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RESUMEN

Objetivo: Establecer de que manera el comportamiento organizacional influye en el
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Cochamarca, Oyon,
2020. Métodos: La investigacion es de tipo basico, nivel explicativo, disefio no experimental,
y de enfoque cuantitativo. La poblacion fue 23 trabajadores. Se consideraron las
dimensiones: macroperspectiva del comportamiento organizacional, perspectiva intermedia
del comportamiento organizacional, microperspectiva del comportamiento organizacional,
habilidades y capacidades, relaciones interpersonales. Se realizd la confiabilidad dando
como resultado un coeficiente de Alfa de Cronbach de 0,946. Resultados: respecto al
comportamiento organizacional, el 56,5% mencionaron que casi siempre los miembros de
los equipos de trabajo de la municipalidad tienen la facultad de tomar decisiones en grupo,
el 43,4% de los encuestados manifestaron que no tienen la facultad necesaria para cumplir
con las perspectivas que tienen los demas respecto al trabajo. Asi mismo, respecto al
desempefio laboral, el 39,1% manifestaron que no demuestran tener responsabilidad para
cumplir con sus labores en la municipalidad y el 43,5% manifestd que no aplican todos sus
conocimientos al realizar sus actividades laborales, el 39,1% mencion6 que no demuestran
tener liderazgo en su centro laboral, asimismo mencionaron que no tienen la habilidad para
influir de manera positiva para la adecuada realizacion de una actividad laboral. Conclusién:
Con el estudio se determind que existe una correlacion positiva alta y muy significativa (p
=0,00 < 0,05; r=0,895), por lo que se concluye que | comportamiento organizacional influye
significativamente en el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Cochamarca, Oyén, 2020.

Palabras clave: comportamiento organizacional, desempefio laboral, habilidades y

capacidades, relaciones interpersonales.



ABSTRACT

Obijective: To establish how the organizational behavior influences the work performance of
the workers of the District Municipality of Cochamarca, Oyén, 2020. Methods: The research
Is of a basic type, explanatory level, non-experimental design, and quantitative approach.
The population was 23 workers. The dimensions were considered: macro perspective of
organizational behavior, intermediate perspective of organizational behavior, micro
perspective of organizational behavior, skills and abilities, interpersonal relationships.
Reliability was performed resulting in a Cronbach's Alpha coefficient of 0,946. Results:
regarding organizational behavior, 56,5% mentioned that almost always the members of the
municipality's work teams have the power to make group decisions, 43,4% of the
respondents stated that they do not have the necessary power to meet the perspectives that
others have regarding work. Likewise, regarding job performance, 39,1% stated that they do
not demonstrate responsibility to fulfill their tasks in the municipality and 43,5% stated that
they do not apply all their knowledge when carrying out their work activities, 39,1 %
mentioned that they do not demonstrate leadership in their workplace, they also mentioned
that they do not have the ability to positively influence the proper performance of a work
activity. Conclusion: With the study it was determined that there is a high and very
significant positive correlation (p = 0,00 <0,05; r = 0,895), for which it is concluded that
organizational behavior significantly influences the work performance of workers of the

District Municipality of Cochamarca, Oyén, 2020.

Keywords: organizational behavior, job performance, skills and abilities, interpersonal

relationships.
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INTRODUCCION

Actualmente, sin duda, una de las cualidades mas resaltantes que reflejan las diversas
organizaciones que existen en la sociedad, hace referencia a un personal insatisfecho en su
trabajo y que por diferentes aspectos personales como es la personalidad, percepcion,
emociones y demas aspectos no tienen un desempefio ptimo en su trabajo como lo requiere
la organizacion, en consecuencia la organizacion se puede ver afectada, de igual forma, el
clima laboral, la cultura, la condiciones laborales y la motivacion son aspectos que también
tienen influencia en la manera como la persona se comporta en lo personal o en grupo, y por
ese motivo es que su comportamiento influye en el desempefio laboral. EI gerente juega un
papel importante como guia ya que su trabajo es motivar al personal estresado e insatisfecho
como también debe tener la capacidad de manejar creativamente nuevas estrategias,
partiendo de las necesidades internas de la organizacion. De esta manera los trabajadores se
mantendran motivados, y no vean a sus funciones como cargos opresores sino mas bien en
una forma de satisfaccion laboral, y por lo tanto podran desempefiarse eficientemente en la
organizacion. La relevancia del desempefio laboral radica en que es un elemento que
beneficia para el éxito de la organizacion ya que el desempefio de un personal motivado

conduce a alcanzar los objetivos trazados.

Debido a lo expresado el objetivo general la presente investigacion es establecer de qué
manera el comportamiento organizacional influye en el desempefio laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Cochamarca, Oyon, 2020.

Es asi que se estudia las dimensiones del comportamiento organizacional para ver como
vienen afectando en el desempefio laboral, y asi encontrar explicaciones a partir de las

causas.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la realidad problematica

La Municipalidad Distrital de Cochamarca es una institucion que esta sujeto a la
gestion del Gobierno Regional de Lima cuya responsabilidad es gestionar las fuentes

monetarias y realizar actividades en pro y desarrollo de la sociedad.

Muchos de los seres humanos somos concebidos y formados en organizaciones,
ya que en sus medios fisicos organizacionales se desarrollan largos periodos de tiempo
cumpliendo con sus labores. Los adultos en su mayor parte ponen gran cantidad de su
tiempo en laborar para organizaciones. La importancia del comportamiento
organizacional ayuda a los gestores a comprender mejor por qué otras personas de la
organizacion se comportan como lo hacen. El comportamiento organizacional y el
desempefio laboral guardan un estrecho vinculo puesto que reflejan diferentes maneras
en la organizacion desde compromiso, satisfaccion laboral, entre otros, que llevan a

los trabajadores a desempefiar adecuadamente sus funciones en la organizacion.

La relevancia del desempefio laboral radica en que es un elemento que beneficia
al éxito de la organizacion ya que el desempefio de un personal motivado conduce a

alcanzar los objetivos trazados.

En la Municipalidad Distrital de Cochamarca se ha podido observar una serie de
problemas respecto al desempefio del personal esto debido a la falta de motivacion ya
que sienten que su trabajo no es valorado por la organizacion municipal a pesar del
gran esfuerzo que realizan para lograrlo; existe un mal clima laboral lo que ha generado
una considerable baja en el rendimiento del personal; la falta de comunicacion ha
ocasionado la distorsion de informacion relevante en la organizacion; los trabajadores
no cuentan con herramientas necesarias que permitan un trabajo eficientemente y

eficaz; otro factor es la falta de incentivos para el desarrollo personal.



1.2.

En relacion al comportamiento organizacional en la Municipalidad Distrital de
Cochamarca se evidencia estrés laboral que viene afectando al personal debido a la
gran carga laboral; existe un enorme ausentismo lo que afecta la productividad de la
organizacion; el personal se siente insatisfecho por la falta de reconocimiento a sus
labores; la falta de capacitacion ha ocasionado que el personal cometa constantemente
errores; el personal no se siente identificado con los objetivos y metas de la

municipalidad.

Si la municipalidad no pone énfasis en los puntos antes descritos seguiran
produciendo situaciones que desorienten a los trabajadores disminuyendo la
productividad de la organizacién y por ende no llegaran a los objetivos propuestos.

Por tal motivo es necesario que la municipalidad considere la importancia de
realizar la evaluacion constante del desempefio laboral y valorar y analizar la manera
en que el personal de comporta en la organizacion y la forma como este afecta en su

desempefio y asi evitar situaciones conflictivas que peligren el logro de los objetivos.

Formulacién del Problema
1.2.1. Problema General

¢De qué manera el comportamiento organizacional influye en el desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Cochamarca, Oyon,
20207

1.2.2. Problemas Especificos

a. ¢De qué manera la macroperspectiva del comportamiento organizacional
influye en el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Cochamarca, Oyon, 2020?

b. ¢De qué manera la perspectiva intermedia del comportamiento
organizacional influye en el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Cochamarca, Oyon, 2020?

c. ¢De qué manera la microperspectiva del comportamiento organizacional
influye en el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Cochamarca, Oyon, 2020?



1.3. Objetivos de la Investigacion
1.3.1. Objetivo General

Establecer de que manera el comportamiento organizacional influye en el
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de

Cochamarca, Oydén, 2020.

1.3.2. Objetivos Especificos

a. Establecer de que manera la macroperspectiva del comportamiento
organizacional influye en el desempefio laboral de los trabajadores de la

Municipalidad Distrital de Cochamarca, Oydn, 2020.

b. Establecer de que manera la perspectiva intermedia del comportamiento
organizacional influye en el desempefio laboral de los trabajadores de la

Municipalidad Distrital de Cochamarca, Oyén, 2020.

c. Establecer de que manera la microperspectiva del comportamiento
organizacional influye en el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Cochamarca, Oydn, 2020.

1.4. Justificacion de la investigacion

Justificacion metodoldgica

Su validez metddica se encuentra en la formulacion de un instrumento cientifico
de recoleccion de datos el cual serd de apoyo para estudios posteriores a evaluar la
satisfaccion laboral, de igual forma evaluar la productividad, donde tendré el respaldo
de un sustento tedrico elegido con objetividad para lograr que el estudio tenga los

resultados deseados.
Justificacion tedrica

El estudio sera de ayuda con datos en relacion en la incidencia que hay entre
comportamiento organizacional y desempefio laboral, estudiandose las dimensiones de

ambas variables y las causas que incidiendo en la variable dependiente.



1.5.

1.6.

Delimitacion del estudiOo

Delimitacion geogréfica: Municipalidad Distrital de Cochamarca, distrito de
Cochamarca, provincia de Oyon, departamento de Lima.

Delimitacion temporal: agosto del afio 2019 a diciembre del afio 2020.

Delimitacion social: trabajadores de la Municipalidad Distrital de Cochamarca.
Delimitacion seméantica: comportamiento organizacional y desempefio laboral.

El comportamiento organizacional es una disciplina académica que estudio las

conductas de las personas en su sitio de labores (Robbins y Coulter, 2010).

El desempefio es el comportamiento del empleado en el puesto de trabajo
(Chiavenato, 2011).

Viabilidad del estudio

Se garantiza la viabilidad ya que se tiene medios monetarios, humanos y
materiales para llevar a cabo el estudio. También, se cuenta con el tiempo y el permiso

de la institucion.



CAPITULO 1

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion
2.1.1. Investigaciones internacionales

Altamirano (2018) realizé la investigacion titulada “Estrés y desempefio
laboral en los servidores publicos de la funcion judicial”, la cual fue aprobada
por Universidad Técnica de Ambato. Ecuador. La investigacion tuvo como
objetivo el determinar la incidencia del estrés en el desempefio laboral. Es una
investigacion  descriptiva, perceptual, integrando, comprensivo, no
experimental. La poblacién fue 92 colaboradores. La investigacion concluyé
que “el estrés laboral influye nocivamente en el desempefio laboral de los
colaboradores de la institucion Consejo de la Judicatura de la Provincia de
Cotopaxi” (p.103).

Santana (2018) realiz6 la investigacion titulada “Comportamiento
organizacional para el manejo de conflictos laborales en instituciones de salud
publica en la ciudad de Ambato”, la cual fue aprobada por Universidad Técnica
de Ambato. Ecuador. La investigacion tuvo como objetivo el determinar la
relacién entre el comportamiento organizacional y el manejo de conflictos
laborales. Es una investigacion cuantitativa no experimental, transversal. La
poblacion fue 150 trabajadores asi mismo la muestra fue 150 trabajadores. La
investigacion concluyd que “existe una relacion directa entre el
comportamiento organizacional y el manejo de conflictos laborales, el &rea es
un campo organizacional donde el comportamiento humano es impredecible

originado principalmente por el deseo de brindar atencion de calidad y calidez”
(p.66).

Ruiz (2013) realiz6 la investigacion titulada “Analisis y descripcion de

puestos de trabajo y su incidencia en el desempefio laboral del personal del



2.1.2.

Gobierno Municipal del Canton Tisaleo de la Provincia de Tungurahua”, la
cual fue aprobada por Universidad Técnica de Ambato. Ecuador. La
investigacion tuvo como objetivo determinar la incidencia del anélisis y
descripcion de los puestos de trabajo en el desempefio laboral del personal. Es
una investigacion descriptiva, correlacional no experimental. La poblacion fue
50 colaboradores. La investigacion concluy6 que es “relevante es el hecho de
que existe un gran numero de trabajadores que no cumple con el perfil idoneo
para poder desempefiarse de manera efectiva en el cargo que le corresponde”
(p-110) ... Lo que viene provocando “frustraciones, deseos de ausentismo y en
ciertos casos conformismo y apatia por la labor que desempefian” (p.110).

Investigaciones nacionales

Soto (2018) realizd la investigacion titulada “Clima organizacional y
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Aucallama 2018”, la cual fue aprobada por Universidad César Vallejo. Peru.
La investigacion tuvo como objetivo el determinar de qué manera se relaciona
el clima organizacional y el desempefio laboral. Es una investigacion
descriptivo correlacional no experimental. La poblacion fue 42 trabajadores.
La investigacion concluy6 que “el clima organizacional tiene relacion positiva

media con el desempefio laboral de la Municipalidad Distrital de Aucallama”
(p.70).

Hurtado (2017) realizé la investigacion titulada “Gestion estratégica y
comportamiento organizacional en la Autoridad Nacional del Servicio Civil -
Lima, 20167, la cual fue aprobada por Universidad César Vallejo. Per(. La
investigacion tuvo como objetivo el determinar la relacion entre la gestidn
estratéegica y el comportamiento organizacional. Es una investigacion
cuantitativa no experimental transversal. La poblacion fue 607 trabajadores, asi
mismo la muestra fue 132 trabajadores. La investigacion logré demostrar que
“existe relacion directa positiva moderada y significativa la gestion estratégica
y el comportamiento organizacional en la autoridad nacional del servicio civil-
Lima, 2016” (p.77).



Sanchez (2017) realiz6 la investigacion titulada “Gestion del Personal y
Comportamiento Organizacional en la Municipalidad Provincial de Ambato
20177, la cual fue aprobada por Universidad de Huanuco. Perd. La
investigacion tuvo como objetivo el determinar de qué manera la gestion del
personal influye en el comportamiento organizacional. Es una investigacion
aplicada, cuantitativa descriptiva no experimental transversal de tipo
correlacional. La poblacion fue 60 colaboradores. La investigacion concluyd
que “la gestion de personal influye significativamente en el comportamiento
organizacional de la Municipalidad provincial de Ambo, puesto que, a través
de la planeacidn, capacitacion, evaluacion se puede contar con trabajadores

motivados, que se integren al quehacer de la municipalidad” (p.89).

2.2. Bases tedricas

2.2.1. Comportamiento organizacional
A. Definiciones

Chiavenato (2015) lo conceptualiza como la investigacion de los

seres humanos y los colectivos en su proceder en las organizaciones.

Griffin y Moorhead (2010) sefiala que es la investigacion de la
conducta de la persona en los ambientes corporativos, del vinculo entre su

conducta y de la propia organizacion.

Robbins y Coulter (2010) mencionan que “el comportamiento
organizacional es el campo de estudio que investiga las acciones

(comportamiento) de la gente en el trabajo” (p.33).

Schermerhorn  (2010) menciona que el comportamiento
organizacional es la investigacion de los individuos y los colectivos en las

organizaciones.



B. Dimensiones

Chiavenato (2015) menciona que en el estudio del comportamiento
organizacional se emplea perspectivas divididas en dimensiones, las cuales

se mencionan a continuacion:
a. Macroperspectiva del comportamiento organizacional

Hace referencia a la conducta a la estructura organizacional en
general. Denominada también conducta organizacional a nivel macro y
hace referencia a la investigacion del comportamiento de organizaciones
en su totalidad. Esta perspectiva macro del CO esta fundada en transmitir,
liderar, planear determinaciones, gestionar el estrés y los desacuerdos,
negociar y organizar acciones de labor, como también en diferentes clases

de poder politico.
b. Perspectiva intermedia del comportamiento organizacional

Consiste en la conducta de los grupos y equipos de la organizacion.
Denominado también mesoorganizacional, ya que tiene como actividad
conectar dos enfoques del comportamiento organizacional. Tiene una
Optica en la conducta de los individuos que labora en equipos o grupos. El
C.O. en su enfoque intermedio se sustenta en estudios acerca de los
equipos, el empowerment y en funcionamiento colectivo e intercolectivo.
Tiene por objeto hallar modos de relacionarse que motiven su apoyo entre
los individuos y que incrementen la eficiencia grupal y las mezclas de
conductas de los integrantes de un grupo para optimizar el rendimiento

grupal.
c. Microperspectiva del comportamiento organizacional

Estudia la conducta de la persona que labora individualmente de la
organizacion. Denominada microoganizacional. Debido a su procedencia,
esta perspectiva del CO posee una guia netamente psicologica. Se centra
en distinciones personales, la personalidad, la posicion, el incentivo y la

satisfaccion laboral.

Los estudios en este tema estan dirigidos en las consecuencias de las

aptitudes tienen en la eficiencia de los individuos, en las cosas que los



incentivan en rendir en sus labores, su satisfaccion en el trabajo y en su

sentir o percepcién de su organizacion.

Caracteristicas del comportamiento organizacional

Chiavenato (2015) menciona que existen distintas caracteristicas del
comportamiento organizacional. Es una disciplina del saber humano
esencial para entender las actividades en las organizacional. Las
caracteristicas mas importantes en el comportamiento organizacional se

mencionan en breve:

a. El comportamiento es un campo cientifico riguroso. Vinculado a
términos funcionales el cual tienen como meta brindar ayuda a los
individuos y a las organizaciones para lograr buenos niveles de
rendimiento. Su aplicacién procura que los individuos tengan
satisfaccion con su labor y, a la vez, incrementar las reglas competitivas

de la organizacién y colaborar con su éxito.

b. El comportamiento organizacional se centra en eventualidades. De este
modo, busca reconocer diversos escenarios de la organizacion con el
fin de gestionar y alcanzar un provecho total de estas. Emplea la
perspectiva de situaciones ya que hay un solo modo de gestionar tanto
a los individuos como a las organizaciones. Ello estd sujeto a los

contextos y nada es estatico no inalterable.

c. El comportamiento organizacional emplea herramientas cientificas.
Elabora hipétesis y generalizaciones y las verifica de forma empirica.

El CO se sustenta en el estudio sistémico neto del método cientifico.

d. EI comportamiento organizacional es Util para gestionar a los
individuos en las organizaciones. Estés son entes activos y también, son
entes colectivos, ya que se encuentran integradas por individuos. La
esencia principal del CO es brindar apoyo a los individuos y las
organizaciones a tener un entendimiento mejor dia a dia. Es importante
para los administrativos a cargo de la direccion de las organizaciones o
sus departamentos, y ademas es esencial para las personas que desea

lograr el éxito externamente de las organizaciones.
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e. El comportamiento organizacional con colaboraciones en diferentes

disciplinas de la conducta, como las siguientes:

- La politologia, de la cual se restablece definiciones referentes a

dominio, las discordancias, la politica organizacional, entre otros.

- La antropologia, cuya disciplina la cultura organizacional, sus

posiciones y valores, y deméas elementos.

- Lapsicologia, cuya labor ha realizado definiciones referentes a las
distinciones personales, la conducta, los afectos, las perspectivas,

el estimulo, la formacion, entre otros.

- La psicologia social, cuya funcion es estudiar las definiciones
referentes a los colectivos, las funciones colectivas, la
interrelacion, el liderazgo, el dialogo, la toma de decisiones

colectivas, entre otros aspectos.

- La sociologia, respecto a la posicion, el dominio, las discordias,

etcétera.

- La sociologia organizacional, respecto a la teoria de las

organizaciones y en funcidon de éstas, y demas definiciones.

D. Metas del comportamiento organizacional

Robbins y Coulter (2010) mencionan que las metas del
comportamiento organizacional son manifestar, pronosticar e incidir en la
conducta. Los directivos requieren ser competentes al momento de
manifestar por qué el personal se ve influido por ciertas conductas y otras
no, pronosticar la forma en que estos daran respuesta a diferentes
actividades y determinaciones, e incidir en su modo de dirigirse al

personal.

¢Cuales conductas del personal deben prestar atencion en
manifestar, pronosticar e incidir? Se han podido reconocer 6 elementos
relevantes: eficiencia del trabajador, absentismo, rotacion, conducta de la
ciudadania organizacional (CCQO), satisfaccion en el trabajo y una mala

conducta en su sitio laboral. La eficiencia del trabajador es una evaluacion
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de rendimiento, para la productividad y la efectividad. Los gerentes
quieren tener conocimiento de los elementos incidiran la productividad y
la efectividad del personal no se presentan a laborar. Aun cuando es
posible suprimir el absentismo totalmente, los niveles muy altos impactan

directamente y de forma inmediata en la dinamica de la organizacion.

La rotacion del personal es la salida fija deliberada o no deliberada
de una organizacion. Es posible sea un inconveniente ya que conduce a un
aumento en los costes de reclamacion, seleccion e instruccion, como
también las quiebres en el trabajo. Como sucede en el absentismo, es
posible que los directivos supriman totalmente la rotacion, pero quieren
reducirla, especialmente entre el personal de elevado rendimiento. EI CCO
es una conducta no formal de la labor que sin embargo incentiva la

dindmica efectiva de la organizacion.

Ciertos patrones de una mejor CCO son colaborar con los demas en
el interior de un grupo de trabajo, tener disposicion voluntaria para llevar
a cabo demas acciones vinculadas a la labor, impedir peleas no necesarias
y realizar sugerencias en pro del equipo de trabajo, y la organizacion. Es
necesario que las organizaciones dispongan de personas que superen las
expectativas de sus puestos laborales y existen pruebas que sefialan que las
organizaciones que tienen a su disposicion esta clase de personas obtienen
mejores rendimientos que aquellos que cuentan con esto. No obstante, hay
algunos contra CCO: es posible que el personal obtenga una sobrecarga

laboral, tener estrés y tener problemas en su vida familiar y en el trabajo.

La satisfaccion en el trabajo hace referencia a la postura general del
trabajador con su labor. No obstante, la satisfaccion en el trabajo es una
postura y no una conducta, es el fruto que es de competencia a la mayoria
de gerentes puesto que posiblemente un trabajador satisfecho, a distincion
de una no satisfecho, se presente a trabajar, obtenga altos grados de

rendimiento y continden en la organizacion.

Una conducta inadecuada el sitio de labores de manera intencional
por parte del trabajador tendra un impacto muy negativo en la organizacion

incluso para los propios individuos. La conducta inadecuada el sitio de
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labores se muestra en las organizaciones de estas formas: desviacion,

ataque, conducta insocial y violencia.

Dichas conductas es posible que se presenten cuando se escuche
musica con un volumen demasiado alto con el fin de incomodar a los
demaés colegas, hasta llegar a la agresion psicolégica y al sabotaje laboral,
donde es posible que se conciban desorden en una organizacion.

Utilidades del comportamiento organizacional

Chiavenato (2015) menciona que en cualquier organizaciéon se
envuelven gran cantidad de vinculos intrinsecos y extrinsecos que
posibiliten continuar con sus actividades, afadir valor y lograr sus metas.
Si se desea tener éxito, es importante que la organizacién tenga un trato
con los diferentes grupos de interés vinculados con la organizacion. La
investigacion del CO es util de los directivos, jefes, asesores, coach e
individuos que laboran en las organizaciones a disponer de la organizacién
y a optimizar la eficacia de esta, un directivo entiende el CO tendra una
mejor preparacion para comprender diferentes escenarios laborales y para
ser de ayuda a los individuos y los grupos a lograr las metas eficazmente.

Las ventajas del CO consisten en que:

- Posibilita disefiar un sistema para estudiar estructuradamente la
conducta de los individuos y los grupos que laboran de modo ordenado
e integrado.

- Brinda un glosario de palabras y definiciones para ser compartidos,

disputados y estudiar claramente las experiencias laborales.

- Brinda una serie de herramientas para mejorar las dificultades y las

oportunidades que se conciben en escenarios de trabajo.

- Posibilita disefiar tacticas oportunidad para optimizar la calidad de vida

laboral y en las proporcionas.

- Concibe escenarios para que las organizaciones tengan efectividad y

una mayor competitividad.
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El saber del CO es de mucha relevancia para aquel que no desee
laborar, gestionar e invertir en organizaciones o sencillamente se relaciona

con estas.

Modelos de comportamiento organizacional

Ibafiez (2002) menciona que las organizaciones discrepan en calidad
de conducta organizacional que incentivan. Dichas distinciones se generan
por diversos patrones de conducta organizacional que sobresalen

totalmente en cualquier organizacion.

El patron que lleva a cabo un director direcciona a menudo a
determinadas suposiciones sobre las personas y a ciertas conjeturas de los
escenarios. En consecuencia, la teoria fundamental es una orientacion no
consciente del comportamiento directivo. Para finalizar, los directivos en
su mayoria acttan conforme a sus logicas, ello se traduce a que el patron
basico que predomina en la gestion de una organizacion en aquel que
establece el ambiente de cada organizacién. Por tal motivo son de gran

relevancia de los patrones de conducta.

Del mismo modo que las organizaciones discrepan entre si, también
existen en las practicas dentro de las areas de una organizacion. Es posible
que el area de produccidn labora conforme al patron de custodial, en tanto
que el apoyo se da en el area de investigacion. También, efectivamente,
las préacticas de los directivos en lo personal a menudo discrepan del
modelo vigente en su organizacion esto por sus preferencias individuales
o distintos estados de su area. Un elemento relevante es que no existe un
Unico patrén de conducta organizacional que cubra en su totalidad lo que
realmente pasa en el interior de una organizacion, aunque colabora de

forma perfecta a diferente un modo de vida de otro.
Modelos autocréaticos

Este modelo esta ligado en gran medida con la historia y, es cierto,
ya que se convirtid en el principal modelo predominante a lo largo de la
revolucion industrial. Se sustenta en el autodominio, es necesario que las

personas a cargo deben contar con este autodominio. “Realice esto o



14

sino...” ello se traduce que un trabajador no acata las normas, tendra que

someterse a acciones disciplinarias dadas por el autodominio.

En un clima autocratico, la directiva se enfoca en la autoridad formal.
Esta se otorga por regla al orden de individuos a quienes se aplica. La
directiva piensa que su proceder es lo correcto y el empleado tiene la
obligacion de obedecer sus mandatos. Es decir que los dependientes son
persuasivos y sometidos a presion para que realicen su labor y que ello es
labor de la gestion. La directiva es el cerebro, y el personal son quienes
acatan los mandatos. Esa es la teoria X, se ha difundido por Mc Gregor, y
es aplicada como el enfoque tradicional de la directiva. Dicho modelo

determina un monitoreo rigido del personal en el trabajo.

En ciertas condiciones autocraticas se enfoque al personal, el acato
modelo y no al directivo. El fruto psicoldgico para el personal es una
dependencia de su superior quién el poder de contratar, despedir y
“imponer” es total. EI modelo remunera minimamente ya que el personal

tiene un rendimiento reducido.

Estos poseen un rendimiento reducido y que en ocasiones repetitivo
ya que es necesario que den satisfaccion a sus carencias y de los sus
familiares, ciertos trabajadores con un elevado rendimiento lo tienen ya
que es por superacién personal, ya que tienen una buena relacion con su
superior, 0 porgue este es un buen lider o por diferentes factores, pero en

muchos de estos solo tiene un aporta un poco de rendimiento.

Es necesario que la cuestion de formula en relacion al modelo

autocratico es: ¢Hay una forma mas apropiada de hacer las cosas?

Actualmente se han hecho muchos adelantos en temas
organizacionales. ¢Es posible con lo que se dispone tener un ascenso

mayor en la medida del progreso?

Conforme los directivos comenzaron a analizar a su personal
identificaron a un corto plazo que no mostraban protestas directas en los
casos donde sus superiores tenian un trato autocratico, era evidente que
tenian “ideas de protesta”. Habia bastante cosa que querian emitir y en

oportunidades lo hacian si renunciaban o “perdian el estribo”. Se
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encontraban con mucha inseguridad, frustracion y agresion en contra de
sus modelos. Ya que no podian no podian manifestar con total libertad sus
afectos, y en la gran mayoria de oportunidades se dirigian a sus casas y
expulsaban toda ira en su familias y amigos, de tal forma que no habia un

beneficio con este tipo de vinculos.

Los modelos progresistas se percataron la evidencia que debian
hallar cierto modo de elevar la satisfaccion y una seguridad mas firme para
el personal. Si la incertidumbre, las frustraciones y la agresion del personal
se pudiera eliminar hallarian mas gozoso en su labor. En cualquier caso,

ello les brinda una elevada calidad de vida en el trabajo.

El éxito del método custodia esta sujeta necesariamente a medios
econdmicos. Cuando unas organizaciones no tienen la solvencia requerida
para brindar pensiones y para tener demas beneficios, no es posible
emplear dicho empleo. La orientacion gerencial resaltante se centra en
remunerar el costo de los beneficios. Ya que las carencias tangibles del
personal se encuentran satisfechas a términos medios, el modelo de toma

de decisiones de seguridad de un segundo nivel como fuerza de nivelacion.
De apoyo

Segun este método de rango esencial es el empleo de liderazgo por
parte del lider con el propoésito de alcanzar en los empleados la percepcidn
de un ambiente que los apoye en su propia formacién y en la formacién de
sus actividades. El apoyo que se brinda al empleado en su desempefio
profesional. La directiva en este enfoque es de tipo profesional, mejor
dicho, que los puestos estdn ocupados por individuos con mucha

experiencia en el desarrollo de dicha funcion.
Colegial

Este modelo la relacion con el personal es de compaiierismo,
interrelacionandose son los empleados. El lider actua en este modeo como

un medio de consulta de los trabajadores.

El lider permite la actuacion del personal en su grupo, es posible
seleccionar a sus colegas y tomar medidas. Ya que con este modelo es

posible alcanzar un efecto psicoldgico en el personal donde estos se sienten
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utiles e importantes para la organizacion. Los jefes tienen actuacion en la

organizacion mas como seres humanos que como superiores.

Del modelo que el modelo colegia en este se emplea la gerencia
profesional en el cual la caracteristica esencial es la especializacion en las
actividades desempefiadas en su puesto, mejor dicho “zapatero a su

zapato”.

Importancia del comportamiento organizacional

Griffin y Moorhead (2010) mencionan que su relevancia tiene una
claridad hoy en dia, no obstante, es necesario que tomar ciertas medidas
para tener una mayor efectividad. Muchos de los seres humanos somos
concebidos y formados en organizaciones, ya que su mayoria de sus
medios fisicos organizaciones y extinguen como integrantes de éstas. Los
adultos en su mayor parte ponen gran cantidad de su tiempo en laborar
para organizaciones. La importancia del comportamiento organizacional
ayuda a los gestores a comprender mejor por qué otras personas de la
organizacion se comportan como lo hacen. El comportamiento
organizacional y el desempefio laboral guardan un estrecho vinculo puesto
que reflejan diferentes maneras en la organizacion desde compromiso,
satisfaccion laboral, entre otros., que llevan a los trabajadores a

desempefiar adecuadamente sus funciones en la organizacion

En nuestros vinculos con la organizacion, es posible adecuar
cualquier papel o identidad. Como en el caso, tengamos en papel de

cliente, trabajador, proveedor, competidor, jefe o inversionista.

La investigacion del comportamiento organizacional es posible que
de claras luces de los elementos que inciden en el modo que se gestionan
los directivos. Por ende, el estudio hace intentos por detallar el ambiente
humano complejo de las organizaciones y establecer oportunidades,
problemas, retos y temas vinculados con este. El valor del CO es que es
diferente a temas relevantes de labor del directivo y brinda enfoques
determinantes de los seres humanos de la administracion: los individuos

como organizaciones, como medios 0 como simplemente individuos. Ahi
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claramente es posible entender el CO para contar una actividad esencial en
la labor gerencial. Con el fin de emplear eficazmente un saber claro en este
tema, los gerentes deben comprender claramente sus definiciones,

conjeturas y presupuestos.

Para proporcionar esta base, a continuacion, vinculamos el
comportamiento organizacional de forma ain mas explicita con la
administracion y luego cambiamos a un examen mas detallado del trabajo

mismo del gerente.

El comportamiento organizacional y la administracion

Griffin 'y Moorhead (2010) mencionan que casi todas las
organizaciones tienen directivos con titulos como director de finanzas,
gerente de marketing, director de relaciones publicas, vicepresidente de
recursos humanos y gerente de planta, Pero quiza ninguna tiene un puesto
Ilamado “gerente de comportamiento organizacional”. La razén de esto es
simple: el comportamiento organizacional no es una funcion de negocios
0 area de responsabilidad definida en la misma forma que las finanzas o el
marketing. En lugar de eso, un entendimiento del CO es una conducta que
brinda una serie de conocimientos e instrumentos que cada administrador

puede emplear para llevar una labor efectiva.

Una apreciacion y comprension del CO ayuda a los administradores
a entender mejor porqué otros individuos en las organizaciones se
comportan como lo hacen. Por ejemplo, la mayoria de los gerentes en una
organizacion son directamente responsables por las conductas
relacionadas con el trabajo de un conjunto de personas: sus subordinados
inmediatos. Las actividades gerenciales tipicas en esta area incluyen
motivar a los empleados para trabajar con mas intensidad, asegurarse de
que los puestos del personal se encuentren elaborados apropiadamente,
solucionar conflictos, medir el rendimiento y apoyar al personal a
determinar metas para lograr recompensas. El campo del comportamiento
organizacional esta lleno de modelos e investigacion pertinente a cada una

de estas actividades.
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A menos que sean los presidentes (CEO), los directivos y gerentes
también reportan a otros en la organizacion (e incluso los directores
generales reportan al consejo de administracion). Al tratar con estos
individuos, puede ser extremadamente benéfico comprender los temas
bésicos asociados con el liderazgo, el poder y el comportamiento politico,
la toma de decisiones, la estructura y el disefio organizacional y la cultura
organizacional. De nuevo, el campo del comportamiento organizacional

proporciona numerosos conocimientos acerca de estos procesos.

Es posible que los administradores empleen su conocimiento de CO
para entender mejor sus carencias, incentivos, comportamientos y afectos
que les ayudarian a optimizar sus habilidades en la toma de decisiones, dar
control al estrés, a tener un mejor conocimiento y a entender como se
devela la funcion profesional. Estudio del comportamiento organizacional

proporciona conocimientos de todos estos conceptos y procesos.

Los gerentes interactian con una diversidad de colegas, amigos y
comparieros de trabajo dentro de la organizacion. La comprension de los
procesos actitudinales, las diferencias individuales, las dindmicas de
grupo, dindmicas intergrupales, cultura organizacional y comportamiento
politico y de poder puede ayudar a los gerentes a manejar dichas
interacciones de forma mas eficaz. EI comportamiento organizacional
proporciona una diversidad de conocimientos practicos de estos procesos.
Practicamente todos los procesos conductuales ya mencionados también
son valiosos en las interacciones con personas fuera de la organizacion;
proveedores, clientes, competidores, funcionarios de gobierno,
representantes de grupos de ciudadanos, funcionarios sindicales y
probables socios de inversiones conjuntas. Ademas, la comprension
especial del ambiente, la tecnologia y los temas globales es valiosa. De
nuevo, el comportamiento organizacional ofrece a los administradores

numerosas ideas de por qué y como suceden las cosas.

Por ultimo, estos patrones de interacciones son verdaderos sin
importar el tipo de organizacion. Ya sea que se trate de una empresa
pequefia o grande, nacional o internacional, en crecimiento o estancada,

sus gerentes realizan su trabajo dentro de un contexto social. Lo mismo se
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puede decir de los gerentes en los cuidados médicos, educacion, gobierno
y organizaciones estudiantiles como fraternidades, hermandades y clubes
profesionales. En este caso, podemos observar que no es posible
comprender y comprender la administracion sin tener en cuenta las
diferentes areas del CO Mas aun, conforme mas y mas organizaciones
contraten gerentes de otros paises, los procesos para comprender el
comportamiento humano en las organizaciones se volveran cada vez mas
complicados. Ahora abordaremos la naturaleza del trabajo del gerente con
mayor detalle antes de regresar a nuestro enfoque primario en

comportamiento organizacional.

2.2.2. Desempefio laboral
A. Definiciones

Mochon, Mochon y Saez (2014) definen desempefio laboral como el

resultado final que se ha obtenido al realizar una actividad.

Whetten y Cameron (2014), es el producto de la aptitud multiplicada

por la capacitacién y los recursos.

Koontz y Weihrich (2013) mencionan que el desempefio laboral es
decir las tareas o lograr las metas, depende principalmente del esfuerzo

realizado.

Chiavenato (2011) menciona que el desempefio es el

comportamiento del empleado en el puesto de trabajo.

B. Dimensiones

Coello (2014) menciona en su investigacion que el rendimiento son
las capacidades y destrezas para llevar a cabo las actividades del grupo de
asesores y que es posible se vean complementadas conforme a los aspectos
que participan. Para llevar una evaluacion se necesitan de las siguientes

dimensiones:
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a. Habilidades y capacidades

Son un grupo de medios y aptitudes que posee una persona para

realizar cierta funcion en el interior de una organizacion.
b. Relaciones interpersonales

Son aquellos vinculos a futuro entre dos 0 mas personas que trabajan

en el interior de una organizacion.

Propositos del desempefio

Snell 'y Bohlander (2013) mencionan que los sistemas
administrativos del desempefio pueden tener la competencia de incidir en
la conducta del personal y optimizar el rendimiento de una organizacion.
Una investigacion evidencidé que las organizaciones que poseian sistemas
solidos de gestion de rendimiento tenian alrededor de un 50% de mayor
posibilidad en vencer a la competencia en temas de mejoria en entradas,

utilidad y valor de mercado.

Ademas, mejorar su desempefio y la rentabilidad generales de una
organizacion, se manifiestan otros empleos tradicionales de los programas

de gestion del desempefio como los siguientes:
a. Propdsitos administrativos:

Estos brindan datos que son Utiles en todos los rangos de acciones
en el personal como difusion, transmision, despido y temas de
remuneracion. El tema de “remuneracion por rendimiento”, que se basa en
la remuneracion de los logros del personal, se practica en cada
organizacion. Varias investigaciones han podido probar que el personal
que tiene un salario en relacion al rendimiento se hallan mas satisfechos.
La informacion de la evaluacion del rendimiento ademas es posible
emplear para la funcién de planeacion de recursos humanos, determinar el
valor relativo de puestos internos y como posiciones para reclutar tipos de

especificos de personal y validar las pruebas de seleccion.

Otro blanco de cumplir con las evaluaciones de desempefio es

realizar la documentacion de las actividades de recursos humanos y puede
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tener como fruto de actividades legales contra la empresa. A causa de que
las reglas del gobierno sobre igualdad de oportunidades de trabajo y accion
afirmativa, es necesario que los trabajadores tengan registros claros e
imparciales del rendimiento del personal para defenderse en temas de
acusacion en terminos de discriminacion que se vinculen con promociones
y despidos. Para finalizar, es de suma importancia identificar el éxito que
este programa esta sujeto a tener un conocimiento de saber realizar una
comparacion del rendimiento del personal con los objetivos establecidas

deben llevar a cabo.
b. Propdsitos de desarrollo:

La estructura de gestion del rendimiento ofrece a los gerentes un
marco de rendimiento especifico es que posible emplear para detectar
datos acerca del rendimiento del trabajador, brindar feedback y estudiar
sus metas y la manera de alinearlos a los de la organizacion. El objetivo
trata en fortalecer ventajas individuales, suprimir las debilidades mas
importantes e incentivar el desarrollo profesional, al mismo tiempo se
optimiza el rendimiento de la organizacion. Al tener una perspectiva de
desarrollo para el mecanismo de gestion del rendimiento, los directivos
ayudan al personal a comprender que el feedback que reciben esta disefiada
para optimizar sus destrezas a largo plazo y seguir avanzando sus carreras

y que se cumple solo para juzgarlos.

La evaluacién del desempefio

Chiavenato (2011) menciona que nuestro interés especifico no se
centra en el desempefio en general, tan solo, particularmente, en el
rendimiento en su puesto, mejor dicho, en la conducta del individuo en
este. Tal desempefio es situacional. Cambia de un individuo a otra y esta
sujeta de gran cantidad de elementos condicionantes que inciden bastante
en este. La valia de las recompensas y la apreciacion de estas estan sujetas
del afan individual, establecen la cantidad de esfuerzo que la persona debe
hacer. Es un vinculo ideal de coste — beneficio. Al mismo tiempo, el

desempefio personal estd sujeto a las destrezas y competencias
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individuales y de su captacién del rol que realizara. De esta manera, el
rendimiento en el puesto es una perspectiva sistemética de la forma de
rendir de un individuo en un puesto y de su rendimiento de desarrollo.
Toda evaluacion es un mecanismo para dar motivacion a incentivar y
juzgar el valor, superioridad y cualidades de un individuo. Con el objetivo
de medir al personal que labora en una organizacion se emplean vanos
mecanismo que se tienen conocimiento por diferentes denominaciones,
como evaluacion del personal, evaluacion en funcién a la meritocracia,
etcétera. Pueden ser intercambiables algunos de estos conceptos. Para
sintetizar, la evaluacion del rendimiento es una definicién dindmica, ya
que las organizaciones a menudo miden al personal, forma y no formal,
con determinada constancia. También, la evaluacion del rendimiento es
una técnica de gestion necesaria para las acciones de administracion. Es
un recurso de posibilita identificar deficiencias en la monitoreo del
individuo y en la organizacion del personal a la organizacion o al puesto
que este esta, como también disconformidades de personal mas
competente del que demanda su puesto, deficiencias de incentivo, etcétera.
Conforme a las clases de deficiencias reconocibles, la medicion del
desempefio ayuda a establecer y llevar a cabo una politica de RH acorde a

las carencias de la organizacion.

La importancia de la evaluacion del desempefio

Werther, Davis y Guzman (2014) mencionan que el rol del recurso
humano es cada vez mas es un elemento importante en las organizaciones,
puesto que es uno de los mayores desafios del gerente en tener
conocimiento del valor agregado que cada empleado contribuye a la
organizacion, como también garantizar el logro de blancos

organizacionales y su aporte de los frutos finales.

Por tales motivos, es importante para toda organizacion tenga a su
disposicion un sistema forma de evaluacion del desempefio, en donde cada
jefe y directivo recibe el progreso, frutos y deficiencias que cada personal

pasa en sus departamentos. El sistema evaluacion de desempefio es posible
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que comience con una murmuracion del trabajador que desea tener
conocimiento que, si ya logro los resultas que se habrian impuesto, sus
murmuraciones generales y, en su caso, comentarios sobre la forma de

optimizar la eficiencia.

Después, este material es necesario revisar y autorizar para su jefe
inmediato, y para finalizar el directivo de cada area. Conforme con los
sugerentes del jefe o del directivo, el personal tiene una medicidn que es

posible sea excelente, satisfactoria 0 no, en ciertos casos.

Es importante, que existe una revision de al menos dos veces al afio
sobre los resultados de la evaluacion con el objeto de que el trabajador
pueda tener posibilidad de enmendar deficiencias, y tener la seguridad de

que al final del procedimiento no exista asombros para nadie.

La responsabilidad de la evaluacion del desempefio

Chiavenato (2011) menciona que conforme con la politica de RH
que adecue la organizacién, los cargos de la evaluacion del rendimiento se
atribuye al directivo, la persona en general, al trabajo en equipo, el
departamento a cargo del GRH. Cada actividad comprende una filosofia

de accion.
a. El gerente

En la mayoria de las organizaciones, el gerente de linea tiene a cargo
el desempefio y evaluacién de sus subordinados. En estas, el mismo
directivo o el gerente realizan la evaluacion del personal con consultoria
del departamento responsable de gestionar a los individuos, donde
determina los recursos y posiciones para dicha evaluacion. Ya que tanto el
directivo o el superior no tienen saberes expertos para definir, mantener y
llevar a cabo un proyecto sistematico de evaluacion, cuando area a cargo
de la gestion de los individuos desempefia una actividad de staff y es
responsable de establecer, dar seguimiento y monitoreo del sistema,
cuando cada supervisor conserva su autoridad de linea y realizar una
evaluacion de labor de los empleados a traves del esquema que traza el

sistema. En estos tiempos, dicho modo de laborar brinda una elevada
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libertad y adaptacion del directivo sea, en verdad, el gestor de sus
trabajadores.

b. El mismo individuo

En organizacion con una mayor democracia, la misma persona esta
cargo de su rendimiento y de su misma evaluacion. Dichas organizaciones
aplican una propia evaluacion del desempefio, de tal forma que cada
individuo realiza la evaluacion del mismo cumplimiento de su puesto,
productividad y efectividad, medida a ciertos indicadores que le brindan el

directivo o la organizacion.
c. Lapersonay el gerente

En laactualidad, las organizaciones adectan un esquema, adelantado
y funcional, de la gestion de desempefio. En este caso, aparece la primitiva
administracién por objetivos (APO), no obstante, hoy tiene un nuevo
enfoque y sin tener el contenido que eran caracteristicos su ejecucion en
las organizaciones, como extralimitacion, autocracia y al continuo estado
de tensidn y angustia que incitaba a los participantes. En la actualidad,
donde APO es en su naturaleza democrética, intervencionista, incluyente

y bastante motivadora.

Esta actual APO, la evaluacion del desempefio se centra en los

siguientes pasos:

- Disefio de blancos a través de consenso: es el paso uno para la actual
APO, donde los blancos se disefian en su totalidad por la persona que
evaluard y su directivo, mediante una moderna negociacion para
llegar a un consenso. Si se obtienen, es necesario que la
organizacion obtenga beneficio, y la persona a evaluar,
indudablemente, forma parte directa de esta, como incentivo u otro
tipo de remuneracion cambiables. De forma independiente del modo,
es necesario que el incentivo es fuerte y de total convencimiento para

incitar y conservar cierto modo de conducta.

- Compromiso laboral para lograr los metas disefiados: en ciertos
casos existe una especie de contrato oficial o psicologica que es un

pacto en relacién a los blancos. La persona evaluada es necesario
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que acepte los blancos en su totalidad y es importante que también
apruebe su compromiso intimo para lograrlos. Ello se denomina qua

non del sistema.

Consenso y negociacion con el director en relacion a la disposicion
de los medios y de las cosas importantes para llevar a cabo lo
propuesto: inmediatamente después de haber determinados los
blancos a través consenso y obtenido del compromiso individual, el
paso siguiente es alcanzar los medios para concretarlos con
efectividad. Ya que, sin estos, los blancos son simples ilusiones.
Puesto que los medios (equipamiento, aparatos, entre otros.),
humanos (trabajo de equipo, entre otros) o ademas inversiones
individuales como la formacion y la especializacion de la persona

evaluada. Es un modo de coste necesario para lograr lo propuesto.

Rendimiento: consiste en la conducta del evaluado encaminado a
tener frutos efectivos. El factor mas importante del sistema esta en
su punto. ElI desempefio es una tactica personal para lograr los

objetivos establecidos.

Evaluacidn continua de los frutos y realizar una comparacion con
los blancos: consiste en comprobar el coste- beneficio del proceso.
La evaluacion de los frutos, tal como los objetivos, es necesario tener
los elementos cuantitativos posible y fiables y, a la vez, que brindan
una clara idea y clara de como es la situacion en general y la

capacidad del esfuerzo de la persona evaluada.

Feedbak fuerte y constante evaluacién continua: ello comprende un
elevado nimero feedback y, principalmente, un control apoyo a la
comunicacion para minimizar las disconformidades y de elevar la
consistencia. La persona evaluada es necesario que tenga un claro
entendimiento para determinar un vinculo entre su esfuerzo y el fruto

logrado.
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G. Observacién del desempefio

Werther, Davis y Guzman (2014) sefialan que las observaciones del
desempefio pueden cumplirse de manera directa o indirecta. La primera se
concreta si la persona que realizar la calificacion del desempefio lo realizar
personalmente. La segunda, si la persona que evalla tiene que
fundamentarse en otros factores. ComUnmente, estas ultima son menos
fiables ya que monitorean contexto hipotético. A pesar que no es tan
confiables como los demas, en muchas ocasiones resultan indispensable,
dada la dificultad.

Las evaluaciones imparciales son las que pueden ser verificadas por
los demas individuos. Por regla comdn, estas evaluaciones se inclinan a
ser estadisticos. Se sustentan en elementos como la cantidad de bienes
hechos, aquellos que salen con defectos, la tasa de ahorro de materiales, la
proporcién vendida en temas financieros o cualquier otro tema que pueda

dar expresion de modo estadistico.

Por su parte, las evaluaciones parciales del rendimiento son las
calificaciones no comprobables es que posible tener en cuenta opiniones
de la persona evaluadora. Si las evaluaciones parciales también son
indirectas, el nivel de precisién se reduce mas. Por tales motivos, los
expertos personalmente se inclinan por las evaluaciones directas e

imparciales.

H. Diagndstico del desempefio

Snell y Bohlander (2013) mencionan que, aun cuando por lo general
los sistemas de evaluacion del desempefio es posible decir quien no esta
teniendo un desempefio correcto, a menudo no es posible relevarse el
motivo. Por desgracia, las pruebas de los estudios recomiendan que los
directivos por lo general atribuyen el desempefio deficiente a razones
equivocadas. A menudo presumen que un inadecuado desempefio se debe
a motivos contratarias. En primer lugar, si nuestro rendimiento lo Ilevamos
a fuerzas extrinsecas, como a mala suerte 0 demas elementos fuera del

control, y si la deficiencia es intrinseca, se atribuye a menudo a factores
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estacionarios como la carencia de incentivo y que Unicamente se deba a la

carencia de potencial.

Siendo asi, es necesario realizar un diagnostico de los reales motivos
un desempefio inadecuado o mejor lo que deben realizar gerente para
reconocer los principales motivos y laborar en una respuesta que optimice
el desempefio al realizar la comparacion de diversas evaluaciones de
rendimiento los gerentes pueden comenzar con una idea de los motivos de
las deficiencias del desempefio. Por otra parte, las evaluaciones de
comportamiento son menos incididas por las fuerzas extrinsecas. En
consecuencia, si una persona demuestra todos los comportamientos
deseados, pero no logra lo propuesto, el razonamiento recomienda que no

puede lograr los elementos necesario para su control.

Es posible alcanzar demés diagndsticos la realizar una comparacion
con las diversas evaluaciones de rendimiento. Y Unicamente con el
diagnostico adecuado de los motivos de las deficiencias del rendimiento

de directivos (y personal) es posible esperar optimizarlos.

Medidas de desemperio laboral

Robbins y Coulter (2010) mencionan las medidas de desempefio

laboral mas frecuentes.

- Eficiencia organizacional: La eficiencia hace referencia al volumen de
productos o servicios hechos dividida entre los productos requeridos
para realizar dicho fruto. Las organizaciones o las unidades de labor se

quieren fabricar.

- Efectividad organizacional: Hace referencia a una medicion apropiada
de blancos corporativos y la forma en como se estan llevando a cabo
estos blancos. Esto es lo principal para los directivos, y eso es lo que da
la puta para las determinaciones de caracter administrativo a la hora de
desarrollar las tacticas y las acciones laborales y de continuar la labor

del personal.
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- Clasificacion de las otras organizaciones: evaluar las categorizaciones

es un modo de los directivos para rendir el rendimiento organizacional.

Herramientas para medir el desempefio laboral

Robbins y Coulter (2010) mencionan que los directivos requieren de
herramientas idoneas para controlar y evaluar el desempefio laboral. Los
gerentes deben llevar a cabo control previo a que inicie una accién, a lo
largo del tiempo que se realiza una accion y, luego de finalizar la accion.

A continuacion, se describiran los principales tipos de control:

- Control precautorio. Es el mas recomendable, ya que previene
deficiencias previo al hecho real. La principal arma de este tipo de
control es realizar las actividades previo a que las deficiencias se
presentan. De este modo, es posible precaver las deficiencias en lugar
de enmendarlos luego de que estos causen dafos, clientes no
satisfechos, perdidas de rentabilidad y demas. No obstante, este tipo de
control necesita de datos oportunos y claros que dificilmente se pueden
conseguir. Ya que por lo general los directivos terminar para emplear

los otros dos tipos de control.

- Control confluyente. Este tipo de control hace referencia a cuando se
produce la actividad en el momento. EI modo de control méas conocido
es el monitoreo directo. Otra forma para ello es la gestién de corredor,
que detalla a un director que se encuentra en su lugar de trabajo, y se

relaciona de forma directa con los trabajadores.

- Control de feedback. Un tipo de control muy popular. El control de
feedback produce luego de que la accion lo haya hecho. Este tipo de
control posee dos ventajas. En primer lugar, el feedback brinda a los
gerentes datos relevantes sobre la efectividad hecha en funcion a su
esfuerzo y su planificacidon. El feedback que refleja poca variacion entre
lo ideal y el rendimiento verdadero sefiala que la planificacion es
apropiada en general. Si es considerable la desviacion, el gerente puede
emplear dichos datos para elaborar planes nuevos. En segundo lugar, es

posible que el feedback incremente la motivacion.
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2.3. Definicion de términos basicos

Comportamiento organizacional

El comportamiento organizacional es el campo de estudio que investiga las acciones

(comportamiento) de la gente en el trabajo (Robbins y Coulter, 2010).
Desempefio laboral

El desempefio es el comportamiento del empleado en el puesto de trabajo (Chiavenato,
2011).

Macroperspectiva del comportamiento organizacional

Hace referencia a la conducta a la estructura organizacional en general. Denominada
también conducta organizacional a nivel macro y hace referencia a la investigacion del

comportamiento de organizaciones en su totalidad (Chiavenato, 2015).
Perspectiva intermedia del comportamiento organizacional

Consiste en la conducta de los grupos y equipos de la organizacion. Denominado
también mesoorganizacional, ya que tiene como actividad conectar dos enfoques del
comportamiento organizacional. Tiene una optica en la conducta de los individuos que

labora en equipos o grupos (Chiavenato, 2015).
Microperspectiva del comportamiento organizacional

Estudia la conducta de la persona que labora individualmente de la organizacion.
Denominada microoganizacional. Debido a su procedencia, esta perspectiva del C.O.

posee una guia netamente psicoldgica (Chiavenato, 2015).
Habilidades y capacidades

Son un grupo de medios y aptitudes que posee una persona para realizar cierta funcion

en el interior de una organizacion (Coello, 2014).
Relaciones interpersonales

Son aquellos vinculos a futuro entre dos 0 mas personas que trabajan en el interior de

una organizacion (Coello, 2014).
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2.4.1. Hipotesis general
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El comportamiento organizacional influye significativamente en el desempefio

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Cochamarca, Oyon,

2020.

2.4.2. Hipotesis especificas

a. La macroperspectiva del

comportamiento organizacional

influye

significativamente en el desempefio laboral de los trabajadores de la

Municipalidad Distrital de Cochamarca, Oydn, 2020.

b. La perspectiva intermedia del comportamiento organizacional influye

significativamente en el desempefio laboral de los trabajadores de la

Municipalidad Distrital de Cochamarca, Oyén, 2020.

c. La microperspectiva del

comportamiento  organizacional

influye

significativamente en el desempefio laboral de los trabajadores de la

Municipalidad Distrital de Cochamarca, Oyén, 2020.

2.5. Operacionalizacion de las variables

Variable independiente

Dimensiones

Indicadores

COMPORTAMIENTO
ORGANIZACIONAL

Macroperspectiva
del comportamiento
organizacional

Perspectiva
intermedia del
comportamiento
organizacional

Microperspectiva
del comportamiento
organizacional

Disefio de la organizacion.
Cultura de la organizacion.
Procesos de trabajo.

Equipos.
Facultamiento  en
decisiones en equipo.
Dinamica grupal.
Dinamica intergrupal.

toma

Diferencias individuales.
Percepcion y atribucion.
Motivacion.

Satisfaccion en el trabajo.

de

Fuente: Chiavenato (2015).
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Variable Dependiente

Dimensiones

Indicadores

DESEMPENO
LABORAL

Habilidades y
capacidades

Relaciones
interpersonales

Disciplina  general que se
manifiesta en el cumplimiento de
sus obligaciones.

Niveles de conocimiento de las
tareas.

Aplicacion de los conocimientos.
Responsabilidad demostrada en
sus labores.

Empatia.
Liderazgo.
Influencia que ejerce.

Fuente: Coello (2014).
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CAPITULO I

METODOLOGIA

Disefio metodologico

La presente investigacion es de tipo basico porque llega a conocimientos cientificos a
partir de un conocimiento encontrado en las bases te6ricas como insumo para
compararlo con la realidad. El nivel es correlacional al buscar la relacion de las
variables. Es de disefio no experimental porque no se manipulé las variables. La tesis
es de enfoque cuantitativo al usar aspectos numéricos para obtener resultados y
comprobar las hipotesis.

Poblacion y muestra
3.2.1. Poblacién

La poblacién estuvo representada por 23 trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Cochamarca, Oyon.
3.2.2. Muestra

No se realiz6 el célculo el tamafo de la muestra, realizdndose un muestreo

censal, es decir, se encuesto al total de la poblacion.

Técnicas de recoleccion de datos

Técnica: encuesta. El cuestionario ayudd a medir ambas variables, las cuales son
comportamiento organizacional y desempefio laboral. El cuestionario fue respondido
por los trabajadores de la municipalidad.
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Validacion del cuestionario

KMO y prueba de Bartlett

Medida de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-OlKkin. 779
Chi-cuadrad imad 488,908

Prueba de esfericidad de I-Cuadrado aproximado
Bartlett gl 153
Sig. 000

Confiabilidad del cuestionario

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

,946

18

Técnicas para el procesamiento de la informacion

33

Se utilizo la prueba de normalidad de Shapiro — Wilk. Para el estadistico de prueba se

utiliz6 el Rho de Spearman.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1. Analisis de resultados

A. Datos generales

Tabla 1
Género de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Cochamarca, Oyon.

F %
- Masculino 17 73,9
(\)/Sa“d Femenino 6 26,1
Total 23 100,0

50

Porcentaje

Genero

Figura 1. Género de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Cochamarca, Oyon.

Se observa en la Tabla 1 que el 73,9% son del género masculino y el 26,1% son del género
femenino.



35

B. Anadlisis descriptivo de la variable Comportamiento organizacional

Tabla 2
Macroperspectiva del comportamiento organizacional
N CN AV CS S
F % F % F % F % F %
1. ¢La municipalidad cuenta con un 0 0,0 0 0,0 9 39,1 6 26,1 g 34,8
adecuado disefio organizacional? % % % % %
2. ¢La municipalidad transmite una 0 0,0 0 0,0 9 39,1 7 30,4 7 30,4
cultura organizacional adecuada? % % % % %
3. ¢La municipalidad cuenta con los
rgcesos de trpaba'o necesarios para 0 00 0 00 5 2L,7 1565 21,7
P 20 e P % % % 3 % %
su correcto funcionamiento?
56.5%
39.1% 39.1%
34.8%
e 1o 30.4980.4%
' 217%  217%
1.  ¢Lamunicipalidad cuenta 2. ¢Lamunicipalidad 3. ¢Lamunicipalidad cuenta
con un adecuado disefio transmite una cultura con los procesos de trabajo
organizacional? organizacional adecuada? necesarios para su correcto
funcionamiento?
mNunca mCasinunca m A veces Casi siempre  m Siempre

Figura 2. Macroperspectiva del comportamiento organizacional.

Se observa en la Tabla 2 que el 39,1% mencionaron que la municipalidad a veces cuenta con

un adecuado disefio organizacional, asimismo mencionaron que la municipalidad a veces

transmite una cultura organizacional adecuada y el 21,7% mencionaron que a veces la

municipalidad cuenta con

funcionamiento.

los procesos de trabajo necesarios para Su correcto
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Tabla 3
Perspectiva intermedia del comportamiento organizacional
N CN AV CS S
F % F % F % % F %
4.:Dentro de la municipalidad
existen  equipos de  trabajo 0 0,0 0 0,0 0 0,0 522 1 478
encargados de actividades % % % % 1 %
especificas?
5. ¢Los miembros de los equipos de
trabajo de la municipalidad tienen la 0 0,0 0 0,0 0 0,0 56,5 1 435
facultad de tomar decisiones en % % % % 0 %
grupo?
6. ¢ Existe una dinamica grupal en los 0 0,0 0 0,0 0 0,0 69,6 7 30,4
equipos de trabajo? % % % % %
7. ¢Existe una dindmica intergrupal 0 0,0 0 0,0 0 0,0 391 1 609
en los equipos de trabajo? % % % % 4 %
69.6%
50 20 56.5% 60.9%
7.8% 43.5%
39.1
30.4%
4. (Dentrodela ‘5. (,Losmlembrosdelos CEXlsteunadlnamlca ¢Existe una dindmica
municipalidad existen equipos  equipos de trabajo de la grupalenlosequosde mtergrupalen los equipos de
de trabajo encargados de municipalidad tienen la trabajo? trabajo?
actividades especificas? facultad de tomar decisiones
en grupo?
m Nunca Casinunca m A veces Casi siempre  m Siempre

Figura 3. Perspectiva intermedia del comportamiento organizacional.

Se observa en la Tabla 3 que el 69,6% menciond que casi siempre existe una dindmica grupal

en los equipos de trabajo, en el caso del 56,5% mencionaron que casi siempre los miembros

de los equipos de trabajo de la municipalidad tienen la facultad de tomar decisiones en grupo

y el 52,2% mencionaron que casi siempre dentro de la municipalidad existen equipos de

trabajo encargados de actividades especificas.
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Tabla 4
Micro perspectiva del comportamiento organizacional
N CN AV CS S
F % F % F % F % F %
8. ¢(Existen diferencias
o 13,0 1 65,2 13,0
individuales dentro de la 3 2 8,7% 0 0,0% 3
L % 5 % %
municipalidad?
9. ¢Tienes la facultad necesaria
para cumplir con las perspectivas
. , 13,0 30,4 26,1 30,4
que tienen los demé&s sobre tu 3 7 6 0 0,0% 7
% % % %
persona con respecto a tu
desempefio laboral?
10. ;Te sientes motivado al 26,1 13,0 30,4 0 30,4
trabajar para la municipalidad? 0 % 3 % ! % 0 0.0% 7 %
11. ;Sientes la satisfaccion de 17,4 0 30,4 34,8 0
trabajar en la municipalidad? 4 % 2 87% 7 % 8 % 2 8,1%
S
18
s s s s s
S = < £ < < S g
$ < O\D ™ g ™ g § ™ ™ § ™
™ —

® Nunca Casi nunca

8.  (Existen diferencias 9.  (Tienes la facultad
individuales dentrode la  necesaria para cumplir con las
municipalidad? perspectivas que tienen los

demas sobre tu persona con
respecto a tu desempefio
laboral?

10. ¢Tesientes motivado al 11. ¢Sientes la satisfaccion de
trabajar para la trabajar en la municipalidad?
municipalidad?

A veces

Casi siempre | Siempre

Figura 4. Micro perspectiva del comportamiento organizacional.

Se observa en la Tabla 4 que el 43,4% de los encuestados manifestaron que no tienen la

facultad necesaria para cumplir con las perspectivas que tienen los demas sobre su persona

con respecto a su desempefio laboral, en el caso del 39,1% mencionaron que no se sienten

motivados al trabajar para la municipalidad y en el caso del 26,1% mencionaron que no se

sienten satisfaccion al trabajar para la municipalidad.
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Tabla 5
Habilidades y capacidades
N CN AV CS S
F % F % F % F % F %
12. ;Eres disciplinado para
cumplir ~ adecuadamente  tus 130 1 652 21,7
. 0 0,0% 0O 0,0% 3 5
obligaciones dentro de la ° ° % 5 % %
municipalidad?
13. ¢{Cuentas con los
nocimien n ri r 1 1 21,7
co om_ ientos necesarios para 0 00% 0 00% 9 39, 9 39, 5 ,
cumplir tus tareas % % %
adecuadamente?
14. ; Aplicas todos tus
. ) 34,8 30,4 21,7
conocimientos al realizar tus 2 8,7% 8 5 1 43%
. % % %
actividades laborales?
15. ¢ Demuestras tener
responsabilidad para cumplir con 13,0 26,1 30,4 26,1
3 6 7 1 43% 6
tus labores dentro de la % % % 0 %
municipalidad?
§
8 &8 <
< 38 < 3 < < S 5
< ~ ~ C-FR - © @ <
™

—_— 3

12. ¢Eresdisciplinado 13. ;Cuentasconlos 14. ¢;Aplicastodostus 15. ;Demuestras tener
para cumplir conocimientos conocimientos al responsabilidad para
adecuadamente tus  necesarios para cumplir realizar tus actividades cumplir con tus labores

obligaciones dentro de tus tareas laborales? dentro de la
la municipalidad? adecuadamente? municipalidad?
m Nunca Casinunca m A veces Casi siempre W Siempre

Figura 5. Habilidades y capacidades.

Se observa en la Tabla 5 que el 39,1% manifestaron que no demuestran tener responsabilidad

para cumplir con sus labores dentro de la municipalidad y el 43,5% manifestd que no aplican

todos sus conocimientos al realizar sus actividades laborales.
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Tabla 6
Relaciones interpersonales
N CN AV CS S
F % F % F % F % F %
16. (;Demuestras. .ten.er empatia 0 00% 3 130 1 739 0 0,0 3 13,0
dentro de la municipalidad? % 7 % % %
17. ; Demuestras tener liderazgo en 3 13,0 6 26,1 7 30,4 0 0,0 . 30,4
tu centro laboral? % % % % %
18. ¢ Tienes la habilidad para influir
de manera positiva para la adecuada 6 26,1 3 13,0 y 30,4 0 0,0 7 30,4
realizacion de una actividad % % % % %
laboral?
73.9%
26.19% " 7 26.1% 7 7
16. ¢Demuestras tener empatia 17. (Demuestras tener 18. ¢Tienes la habilidad para

dentro de la municipalidad?  liderazgo en tu centro laboral? influir de manera positiva para la
adecuada realizacion de una
actividad laboral?

mNunca mCasinunca m A veces Casi siempre m Siempre

Figura 6. Relaciones interpersonales.

Se observa en la Tabla 6 que el 13% menciond que casi nunca demuestran tener empatia
dentro de la municipalidad, en el caso del 39,1% mencion6 que no demuestran tener
liderazgo en su centro laboral, asimismo mencionaron que no tienen la habilidad para influir

de manera positiva para la adecuada realizacion de una actividad laboral.



D. Prueba de normalidad
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Al ser una poblacién menor a 50 encuestados, se desarroll6 la prueba de normalidad

Shapiro-Wilk. Por lo expuesto en la Tabla 7, se optd por utilizar estadistica no paramétrica,

es decir, la prueba de Rho Spearman.

Tabla 7
Pruebas de normalidad
Shapiro-Wilk
Estadistic gl Sig.
0

Comportamiento organizacional ,905 23 ,033
Dimension: macroperspectiva del CO ,905 23 ,033
Dimension: perspectiva intermedia del CO ,885 23 ,012
Dimension: microperspectiva del CO 911 23 ,042
Desempefio laboral ,886 23 ,013

*. Este es un limite inferior de la significacion verdadera.

a. Correccidn de la significacion de Lilliefors



41

4.2. Contrastacion de hipotesis

Hipotesis General

Ho: EI comportamiento organizacional no influye significativamente en el desempefio

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Cochamarca, Oyon, 2020.

Ha: EI comportamiento organizacional influye significativamente en el desempefio laboral

de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Cochamarca, Oyon, 2020.

Tabla 8
Correlacion entre el comportamiento organizacional y el desempefio laboral
Comportamien Desempefio
to
. laboral
organizacional
Coeficiente  de .
' - 1, ,
Compc;rtamlen correlacion 000 895
organiz(;cional Sig. (bilateral) ' 000
Rho de 23 23
Spearma Coeficiente  de
n - 895" 1,000
Desempefio correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,000 :
N 23 23

**_La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Por lo observado en la Tabla 8 (p =0,00 < 0,05; r = 0,895), se concluye que el
comportamiento organizacional influye significativamente en el desempefio laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Cochamarca, Oyén, 2020.
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Hipotesis Especifica 1

Ho: La macroperspectiva del comportamiento  organizacional no influye
significativamente en el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Cochamarca, Oyon, 2020.

Ha: Lamacroperspectiva del comportamiento organizacional influye significativamente en
el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Cochamarca,
Oyon, 2020.

Tabla 9
Correlaciéon entre la macroperspectiva del comportamiento organizacional y el
desempefio laboral

Dimensioén: -
. Desempeiio
macroperspecti laboral
va del CO
Coeficiente de o
i ion: ., 1, 74
Dimension: i correlacion 000 8
macroperspecti . .
Sig. (bilateral) . ,000
va del CO
Rho de 23 93
Spearma Coeficiente de
n ~, 748" 1,000
Desempefio correlacién
laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 23 23

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

Por lo observado en la Tabla 9, (p =0,00 < 0,05; r = 0,748), se concluye que la
macroperspectiva del comportamiento organizacional influye significativamente en el
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Cochamarca, Oyon,
2020.
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Hipotesis Especifica 2

Ho: La perspectiva intermedia del comportamiento organizacional no influye
significativamente en el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Cochamarca, Oyon, 2020.

Ha: La perspectiva intermedia del comportamiento organizacional influye
significativamente en el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Cochamarca, Oyon, 2020.

Tabla 10
Correlacion entre la perspectiva intermedia del comportamiento organizacional y el
desempefio laboral

Dimension: ~
. Desempeii
perspectiva o laboral
intermedia del CO
Dimensif')n: Coefncne_rlte de 1,000 597"
perspectiva correlacién
intermedia Sig. (bilateral) . ,003
Rho de del CO N 23 23
Spearman ici -
p Coef|C|e.r1te de 597 1000
Desempefio correlacién
laboral Sig. (bilateral) ,003 .
N 23 23

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

Por lo observado en la Tabla 10, (p =0,003 < 0,05; r = 0,597), se concluye que la perspectiva
intermedia del comportamiento organizacional influye significativamente en el desempefio

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Cochamarca, Oyén, 2020.
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Hipotesis Especifica 3

Ho: La microperspectiva del comportamiento organizacional no influye significativamente
en el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de

Cochamarca, Oyon, 2020.

Ha: La microperspectiva del comportamiento organizacional influye significativamente en
el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Cochamarca,
Oyon, 2020.

Tabla 11
Correlaciéon entre la microperspectiva del comportamiento organizacional y el
desempefio laboral

Dimensioén: -
. . Desempen
microperspectiva o laboral
del CO
Coeficiente de -
- -z ) l, , l
I;)lmensmn.t. correlacion 000 919
microperspecti ) .
Sig. (bilateral) . ,000
va del CO
Rho de 23 23
Spearma Coeficiente de
n ., ,919™ 1,000
Desempefio correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 23 23

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

Por lo observado en la Tabla 11, (p =0,00 < 0,05; r = 0,919), se concluye que la
microperspectiva del comportamiento organizacional influye significativamente en el
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Cochamarca, Oyon,
2020.
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CAPITULO V

DISCUSION

Discusién de resultados

Respecto a la comprobacion de la hipétesis general: EI comportamiento
organizacional influye significativamente en el desempefio laboral de los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Cochamarca, Oyon, 2020. Se ha determinado que
existe una correlacién moderada alta y muy significativa, con los resultados de (Rho
= 0,895, sig. (bilateral) = 0,000). Estos resultados concuerdan con lo encontrado por
Santana (2018) quien concluyé que “existe una relacion directa entre el
comportamiento organizacional y el manejo de conflictos laborales, el area es un
campo organizacional donde el comportamiento humano es impredecible originado

principalmente por el deseo de brindar atencion de calidad y calidez” (p.66).

Respecto a la comprobacion de la hipdtesis especifica 1: La macroperspectiva
del comportamiento organizacional influye significativamente en el desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Cochamarca, Oyén, 2020.
Se ha determinado que existe una correlacién moderada alta y muy significativa, con
los resultados de (Rho = 0,748, sig. (bilateral) = 0,000). Dichos resultados son
respaldados por Hurtado (2017) quien concluyd que “existe relacion directa positiva
moderada y significativa la gestidn estratégica y el comportamiento organizacional en
la autoridad nacional del servicio civil- Lima, 2016 (p.77). Asimismo, recomendé que
se “incluya dentro del Plan Operativo Institucional un conjunto de actividades
orientadas a fortalecer y mejorar la satisfaccion laboral, con la finalidad de retener al
personal talentoso, de esta manera podra ser considerado como un plus servir dentro

de la organizacion” (p.79).
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Respecto a la comprobacion de la hipdtesis especifica 2: La perspectiva
intermedia del comportamiento organizacional influye significativamente en el
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Cochamarca,
Oyon, 2020. Se ha determinado que existe una correlacion moderada alta y muy
significativa, con los resultados de (Rho = 0,597, sig. (bilateral) = 0,003). Dichos
resultados son respaldados por Soto (2018) donde se obtuvo como conclusion valores
en la prueba dando evidencias suficientes para afirmar que “la variable desempefio
laboral tiene relacion positiva débil (Rho = 0,461) y significativa (p valor = 0,000
menor que 0,005) con la dimension participacion” (p.70), dando a entender que “se
debe fomentar la participacién en el trabajo en equipo y brindar buenas condiciones
laborales para que los trabajadores se identifiquen y obtengan mejoras en su

desempefio” (p.70).

Respecto a la comprobacién de la hipétesis especifica 3: La microperspectiva
del comportamiento organizacional influye significativamente en el desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Cochamarca, Oyén, 2020.
Se ha determinado que existe una correlacion moderada alta y muy significativa, con
los resultados de (Rho = 0,919, sig. (bilateral) = 0,003). Dichos resultados son
respaldados por Ruiz (2013), donde se concluyd que es “relevante es el hecho de que
existe un gran namero de trabajadores que no cumple con el perfil idéneo para poder
desempefiarse de manera efectiva en el cargo que le corresponde” (p.110) ... Lo que
viene provocando “frustraciones, deseos de ausentismo y en ciertos casos
conformismo y apatia por la labor que desempefian” (p.110). Asimismo, concluyo que
un numero importante del personal encuestado “considera que sus compafieros no se
desenvuelven de la mejor manera, debido a que no se encuentran en los puestos de
trabajo de acuerdo a sus habilidades destrezas y conocimientos que el mismo lo

amerita” (p.111).
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1. Conclusiones

Se concluye que la macroperspectiva del comportamiento organizacional influye
significativamente en el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Cochamarca, Oyon, 2020. Es decir que a medida que
la municipalidad transmite una cultura organizacional adecuada, mejorara la
disciplina del personal para cumplir adecuadamente sus obligaciones dentro de la

organizacion.

Se concluye que la perspectiva intermedia del comportamiento organizacional
influye significativamente en el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Cochamarca, Oyén, 2020. Es decir que a medida que
los miembros de los equipos de trabajo de la municipalidad tienen la facultad de
tomar decisiones en grupo, mejorara el liderazgo en la organizacion y afianzar sus

conocimientos al realizar sus actividades laborales.

Se concluye que la microperspectiva del comportamiento organizacional influye
significativamente en el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Cochamarca, Oyon, 2020. Es decir que a medida que
aumente la satisfaccion de trabajar en la municipalidad mejorar en el personal la
habilidad para influir de manera positiva para la adecuada realizacion de una
actividad laboral.

Por lo tanto:
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- Se concluye que el comportamiento organizacional influye significativamente en
el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de

Cochamarca, Oyon, 2020.

6.2. Recomendaciones

- Elaborar un plan para fortalecer la disciplina del personal para cumplir
adecuadamente sus obligaciones dentro de la organizacion, teniendo como efecto

una mejora en todas las areas de la municipalidad.

- Fomentar la participacion de los integrantes de los equipos de trabajo de la
municipalidad en la formulacion de las metas institucionales, generando el

compromiso en cumplirlas con eficacia y eficiencia.

- Establecer estrategias para fomentar entre el personal la satisfaccion de trabajar
en la municipalidad, en la habilidad para influir de manera positiva para la
adecuada realizacion de una actividad laboral.
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A continuacion, encontrara preguntas respecto al comportamiento organizacional y el

desempefio laboral. Se agradece responder teniendo en cuenta la escala de evaluacion.

a. Género

Masculino

Femenino

I. Instrucciones

En el siguiente cuadro de preguntas marcar con una equis “X” segln corresponda.

ITEM

Sie

pr

Ca
Si
Sie
m
pr
e

ve

Cces

Ca
Si
Nu

nc

un

ca

COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

DIMENSION: MACROPERSPECTIVA DEL CO

1. ¢La municipalidad cuenta con un adecuado disefio

organizacional?

2. ¢La municipalidad transmite una cultura organizacional

adecuada?

3. ¢La municipalidad cuenta con los procesos de trabajo

necesarios para su correcto funcionamiento?

DIMENSION: PERSPECTIVA INTERMEDIA DEL CO

4. ¢Dentro de la municipalidad existen equipos de trabajo

encargados de actividades especificas?
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5. ¢Los miembros de los equipos de trabajo de la
municipalidad tienen la facultad de tomar decisiones en

grupo?

6. ¢Existe una dinamica grupal en los equipos de trabajo?

7. ¢Existe una dindmica intergrupal en los equipos de

trabajo?

DIMENSION: MICROPERSPECTIVA DEL CO

8. (¢Existen diferencias individuales dentro de la

municipalidad?

9. ¢Tienes la facultad necesaria para cumplir con las
perspectivas que tienen los demas sobre tu persona con

respecto a tu desempefio laboral?

10. ¢ Te sientes motivado al trabajar para la municipalidad?

11. ;Sientes la satisfaccion de trabajar en la municipalidad?

DESEMPENO LABORAL

DIMENSION: HABILIDADES Y CAPACIDADES

12. ¢Eres disciplinado para cumplir adecuadamente tus

obligaciones dentro de la municipalidad?

13. ¢Cuentas con los conocimientos necesarios para cumplir

tus tareas adecuadamente?

14. ;Aplicas todos tus conocimientos al realizar tus

actividades laborales?

15. ¢Demuestras tener responsabilidad para cumplir con tus
labores dentro de la municipalidad?

DIMENSION: RELACIONES INTERPERSONALES

16. ; Demuestras tener empatia dentro de la municipalidad?

17. ¢Demuestras tener liderazgo en tu centro laboral?

18. ;Tienes la habilidad para influir de manera positiva para

la adecuada realizacién de una actividad laboral?




