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Resumen

En el presente trabajo de investigacion se tuvo como objetivo determinar
Comportamiento organizacional y su relacion con el desempefio laboral en la
Municipalidad Provincial de Requena, Loreto - 2021. Se realizo como objetivo
fundamental determinar como el comportamiento organizacional se relaciona con
el desempenio laboral en la Municipalidad Provincial de Requena, Loreto - 2021.
El disefio de la investigacidn es basica y se realiz6 bajo un enfoque cuantitativo, a
nivel descriptivo, correlacional de disefio no experimental y transversal. La
poblacion la cual se conformara por 40 trabajadores CAST de la Municipalidad
Provincial de Requena. La técnica utilizada es recoleccién de datos que se da por
medio de la encuesta, la cual se aplicé en el cuestionario. el resultado de la
relacion entre las variables comportamiento organizacional y desempefio laboral,
determinada por el Rho de Spearman p= 0.932**, lo cual significa que existe una
correlacion fuerte entre las variables, frente al p= 0.000 < 0.05, por lo tanto, se
rechaza la hipotesis nula, y se acepta la hipétesis alterna: ElI comportamiento
organizacional se relaciona con el desempefio laboral en la Municipalidad

Provincial de Requena, Loreto — 2021.

Palabras claves: Comportamiento organizacional, desempefio laboral vy

comportamiento individual.
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Abstract

The objective of this research work was to determine organizational behavior and
its relationship with job performance in the Provincial Municipality of Requena,
Loreto - 2021. It was carried out as a fundamental objective to determine how
organizational behavior is related to job performance in the Municipality Provincial
de Requena, Loreto - 2021. The research design is basic and was carried out
under a quantitative approach, at a descriptive-correlational level of a non-
experimental cross-sectional design. The population which will be made up of 40
CAST workers from the Provincial Municipality of Requena. The technique used is
data collection that is given through the survey, which was applied in the
questionnaire. the result of the relationship between the variables organizational
behavior and job performance, determined by Spearman's Rho p = 0.932 **, which
means that there is a strong correlation between the variables, compared to p =
0.000 <0.05, therefore, The null hypothesis is rejected, and the alternative
hypothesis is accepted: Organizational behavior is related to job performance in

the Provincial Municipality of Requena, Loreto - 2021.

Keywords: Organizational behavior, job performance and individual behavior.
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INTRODUCCION

A nivel internacional, se indica que el sector publico tiene un
maldesempefio laboral, determinando asi que sus trabajadores no estan
cumpliendo eficazmente con sus funciones. Esto debido a la falta de
capacitacion, bajo rendimiento, insuficiencia demanda de tareas. En
relacion con ello, un estudio realizado por Fiszbein et. al (2016)
encontréque,del total de la poblacién econGmicamente activa, solo el 10 %
recibe capacitacion al afo. Es decir, existe un ineficiente compromiso con
los trabajadores dado que no se brindan los aspectos béasicos para el

desarrollo de sus funciones o crecimiento personal.

El Perl no es ajeno a este problema porque durante los ultimos
afios en las gestiones municipales del pais uno de los problemas
reiterativos ha sido la deficiencia del desempefio en consecuencia a una
mala gestion de la motivacion, capacitacion y evaluacion de los
trabajadores. Segun el estudio realizado por Esan (2018), el Peru esta
ubicado en el tercer puesto como pais latinoamericano con alto indice de
rotacion del personal. Asimismo, un buen desempefio laboral contribuiria a
resolver inconvenientes en el rendimiento y en la satisfaccion de los
empleados. En otro punto vemos que en el pais se ve afectada el
desempefio laboral por la falta de motivacion ya que creen al cometer este

tipo de falta aumentara en sus logros.

En la actualidad, esta problematica también afecta al personal que
labora enla Municipalidad Provincial de Requena que esta ubicada en la
provincia de Requena, region Loreto, dicho lugar cuenta con 40
funcionarios quienes, durante el afio 2021, estan teniendo un bajo
rendimiento en sus trabajos. Una de las causas ha sido el levantamiento de
la cuarenta por el Covid 19, dado que los trabajadores realizan trabajos
remotos y no cuentan con los mecanismos 0 medios necesarios para que
cumplan a sus funciones adecuadamente. Asi mismo el servicio de internet
en la localidad no es bueno y se tiene problemas al tratar de cumplir con el
trabajo remoto.Por otro lado, el desempefio laboral dentro de las gestiones

municipales es mala por la falta de capacitacion y motivacién hacia el



personal determinando asi un bajo rendimiento y la deficiencia de sus

funciones, perjudicando asi el bienestar de las organizaciones publicas.

Por las razones expuestas el problema general trazado en el
presente es: ¢De qué manera se relaciona el comportamiento
organizacional con el desempeiio laboral en la Municipalidad Provincial de
Requena, Loreto - 2021? En cuanto a problemas especificos, estos han
sido sefalados en: (a) ¢ Como el comportamiento individual guarda relacion
con el desempeiio laboral en la Municipalidad Provincial de Requena,
Loreto - 20217 (b) ¢, Como el perfil del personal tiene relacién alguna con el
desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de Requena, Loreto -
2021? (c) ¢Como el aprendizaje se relaciona con el desempefio laboral en

la Municipalidad Provincial de Requena, Loreto - 20217

El presente estudio se justifica de manera practica dado que los
datos y resultados obtenidos proporcionaran a la Municipalidad Provincial
de Requena ubicada en Loreto informacion importante acerca de como es
la dinAmica conductual de sus trabajadores a nivel individual y colectivo, de
esta manera se podra identificar aquellas deficiencias para intervenir o
fortalezas. Asi mismo de justifica de manera metodolégica, partiendo de
una perspectiva cuantitativa, al hacer empleo del disefio de cuestionarios
que se elaboraron con la finalidad de obtener informacion necesaria para
dar respuesta a la hipotesis y objetivos planteados, con ayuda de analisis
estadisticos que aportan confiabilidad y validez de los resultados. Por
ultimo, se justifica a nivel tedrico puesto que, permite incrementar la
informacion que se tiene de ambas variables, partiendo de conocimientos y

teorias previas.

El objetivo general busca definir de qué manera el comportamiento
organizacional se relaciona con el desempefio laboral en la Municipalidad
Provincial de Requena, Loreto - 2021. Mientras que los objetivos
especificos planteados son: (a) Determinar como el comportamiento
individual se relaciona con el desempefio laboral en la Municipalidad
Provincial de Requena, Loreto - 2021. (b) Determinar como el perfil del

personal se relaciona con el desempefio laboral en la Municipalidad

10



Provincial de Requena, Loreto - 2021. (c) Determinar como el aprendizaje
se relaciona con el desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de

Requena, Loreto - 2021.

Con respecto a la hipétesis general se plante6 que el
comportamiento organizacional se relaciona con el desempefio laboral en
la Municipalidad Provincial de Requena, Loreto - 2021. Por otro lado, las
hipotesis especificas son: (a) EI comportamiento individual se relaciona con
el desempeiio laboral en la Municipalidad Provincial de Requena, Loreto -
2021. (b) El perfil del personal se relaciona con el desempefio laboral en la
Municipalidad Provincial de Requena, Loreto - 2021. (c) El aprendizaje se
relaciona con el desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de

Requena, Loreto - 2021.
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MARCO TEORICO

Con respecto al marco internacional,Yanqui y Cajiao (2017) en su
investigacion de posgrado presentado en la Universidad Nacional de
Chimborazo, Ecuador. Cuyo objetivo de investigacion fue exponer la
incidencia del clima organizacional en el desemperio laboral de la Direccion
Distrital 05D06 —9Salcedo Educacion. Al partir de una linea base, se pudo
evidenciar muchas necesidades, esto conllevd aejecutar una investigacion
con el propoésito de instaurar gestiones para mejorar dichaproblemética. Se
llevd a cabo la metodologiaaplicada con un enfoquedeductivo-inductivo. Se
realizO una muestra censalcompuesta por24 personas del area
administrativo.Se hizo uso del cuestionario y también de la técnica de la
encuesta.Los resultadosde la prueba de desempefio laboralarrojaron que el
91.7% corresponde a un nivel alto, es decir, existe un buen rendimiento por
parte del personal de la organizacion. Con respecto a los resultadosde la
prueba de clima organizacional, se obtuvo que el 87.5% corresponde a un
nivel alto. En conclusion, el personal que labora en la Direccion Distrital

05D06 preserva losfines y objetivos dictaminados por la organizacion.

Garzén (2017) en su trabajo de investigacion realizada en la
Universidad Técnica de Ambato. Posgrado. Ecuador. Tuvo como objetivo
analizar la incidencia existente de las Relaciones Interpersonales en el
Comportamiento Organizacional de los trabajadores. Con una metodologia
con enfoque Cuali-Cuantitativo, con los tiposde metodologia estudiada,
correlacional, exploratorio y descriptivo, compuesta de una poblacion
conformada por 33 colaboradores. Se utilizocomo técnica la encuesta y
uncuestionario conl0 preguntas como instrumento. Posteriormente,los
datos fueron tabulados, interpretados y analizados, todo ello verificado
gracias al método t de Student. Hallando como resultados encontrados con
un nivel alfa a= 0.05, es decir al 95% de confianza y un 5% de margen de
error. Concluyendola incidencia que existe en la relacion interpersonal
sobre el comportamiento en una organizacion del personal de Servientrega
Ambato S.A.

12



Pruna (2017) en su investigacion hecha en la Universidad Técnica
de Ambato. Posgrado. Ecuador. Mantuvo como objetivo conocer la
influencia del estrés laboral en el desempefio del personal administrativo
del GAD municipal del canton Latacunga. Para el desarrollo de la
metodologia se aplicé enfoques del tipo cuali-cuantitativo, nivel
correlacional, exploratorio y descriptivo, poblacion compuesta por 326
trabajadores del departamento administrativo del GAD y una muestra de
176 trabajadores. Se obtuvo como resultados el52,27 % de trabajadores
las cuales hallaron que tienen un cansancio continuo durante su horario de
trabajo, un 28,97 % manifestaron que se da casi siempre, un 11,94%
mencionarongue ocasionalmente, mientras un 3,41 % opino que rara vez y
tan solo un 3,41 % indico que nunca les sucedié. Dado ello se concluy6
que el desempefio laboral se viouna disminucion en los trabajadores
administrativos del GAD municipal del canton Latacunga, esto reduce la
productividad y la calidad del trabajo debido a la falta de tiempo para
realizar la funcion de los colaboradores de todos los departamentos
provocando conflictos en las relaciones interpersonales reflejados en la

eficiencia.

Cevallos (2020) en su trabajo de investigacion de laUniversidad
Técnica de Ambato. Posgrado. Ecuador. Mantuvo como objetivo conocer
larelacion del Comportamiento en la organizacién para el manejo de
conflictos laborales en el area administrativa en instituciones de Educacion
Superior. La investigacion fue enmarcada metodologicamente
comocuantitativo, no experimental, propositivo y critico. La muestra fue
conformada por 30 trabajadores en la parte Administrativa de la Facultad
de Ciencias Administrativas de la Universidad Técnica de Ambato a los
cuales se le aplica el instrumento de la encuesta que se encontrd la cual se
valido con el alfa de Cronbach, disefiado para la determinacién del
comportamiento organizacional para el manejo de conflictos laborales.
Dando como resultado que el 100% del personal, un 26.67%
pretendehallaralguna solucién, a su vez el 23.3% rara vez lo intenta y
asihallo, de manera frecuente resultados dl tipo igualitario, con el 20%

siempre lo intentaron y con un 6.67% nunca lo intentaronencontrar una
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solucion para beneficio de ambos.Esto demuestra que los trabajadores no
siempre intentan analizar la situacion con su pareja de trabajo para hallar
una solucién que sea aceptable para ambos mientras que un pequefio

porcentaje nunca lo intenta.

Gaona (2017) en su presente investigacionen la Universidad Técnica
de Ambato. Posgrado. Ecuador. Cuyo objetivo fue hallar si existe relacion
alguna entre el desempefio y clima laboral en la Federacion Deportiva
Provincial de Tungurahua. Empleando un enfoque cuali-cuantitativo, con
los nivelesdescriptivo, correlacional y explicativo.ElI 8% del total de
trabajadores encuestados indicé que la institucion constantemente realiza
una evaluacibn de desempefio, el 21% respondi6 que en ciertas
ocasionesse lleva a cabo esta actividad y el 71% indic6 que nunca se ha
realizado. Como resultado se estipulé que la mayoria de los trabajadores
no realizéalgun tipo de evaluacion de desempefio institucional por lo que se
desconocia el nivel de desempefio laboral del empleado por lo que no se
requiri6 capacitacion lo que ayuda a los empleados a reforzarse y
desarrollar sus habilidades.

En el plano nacional, Ormachea (2018) en su trabajo de
investigacion presentada en la Universidad Cesar Vallejo. Posgrado. Peru.
Tuvo como objetivo general determinarla relaciébn entre la variable
comportamiento organizacional y la variable desempefio laboral del
personal que labora en un prestigioso medio de comunicacién de la ciudad
del Cusco - 2018. Se llevo a cabo la metodologiadel tipo basica de método
descriptivo y correlacional. Se tom6é como muestra a 34 trabajadores, los
cuales fueron evaluados por dos instrumentos anteriormente validados por
personas especialistas en el tema, la técnica a utilizar fue la encuesta,
cuyos resultados corroboraron que existe una relacion directa entre el
comportamiento organizacional y el desempefio laboral del personal que
labora en la Radio Salkantay. Se obtuvo una significancia P. valor = 0,001,
menor al establecido de a=0,05. Ademas de obtener un valor de la prueba

Rho de Spearman equivalente a 0,531. Se concluye, que las variables se
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encuentran relacionadas de manera directa y considerable; por lo cual se

niega la hipétesis nula.

Alamo (2021) En su investigacion realizada en la Universidad
Nacional Tumbes. Posgrado. Perd. Tuvo como objetivo identificar el
gradode influencia que tiene el liderazgo transformacional sobre el
comportamiento organizacional en la plana docente de la facultad de
ciencias economicas de la Universidad Nacional de Tumbes. La
investigacion llevd a cabo la metodologia del tipo aplicada, empleando un
disefo transversal-no experimental con enfoque cuantitativo, correlacional-
descriptivo. La muestra estuvo compuesta por 49 docentes de la FCE de la
UNT- 2020. Se utiliz6 como instrumento el cuestionario para la recoleccion
de datos de los docentes. Concluyendo que existe relacion directa entre el
Liderazgo Transformacional y el Comportamiento Organizacional. Aquello
demostrado por el estadistico de Spearman (sig, bilateral = ,000 < 0,01,

Rho= 495**), |lo cual indica una relacionmoderada entre ambas variables.

Flores (2020) en su trabajo de investigacién sobre la gestién del
cambio organizacional y desempefio laboral. Tuvo como objetivo identificar
la relacion de ambas variablesen los trabajadores que laboran en el area
administrativo del Gobierno Regional de Piura, Universidad Cesar Vallejo.
Posgrado. Perl. Utiliz6 la metodologia de tipo béasica, con un enfoque
cuantitativo, correlacional asociativa y dedisefio no experimental.
Asimismo, la técnica utilizada para el desarrollo de la investigacion fue la
encuesta y como instrumento el cuestionario. Los cuales fueron aplicados a
50 trabajadores administrativos asignados por el Gobierno Regional de
Piura. Se hallaron correlaciones positivas lineales, por ejemplo, existe una
relacion moderada (r =,601**) entre la variable cambio organizacional y la
variable desempefio laboral. De igual forma se mostro la relacion moderada
de la variable desempefio laboral con de la dimension comunicacion (rho=
488** p= 0,000), y de la variable desempefio laboral con la dimension
motivacion con (rho= 0,576** p=0,000). No obstante, se hallé una relacion
directamente baja de la variable desempefio laboral con la dimension

cambios en la tecnologia con un (rho=0,381** p=0,006). Por otro lado, no
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se encontro relacion significativa entre la variable desempefio laboral con la
dimension liderazgo (rho=0,278 p=0,070), al igual que la variable
desempeiio laboral con la dimension cambios en la cultura (rho=0,023
p=0,876).

Dionicio (2019) El presente estudio realizado en la Universidad
Cesar Vallejo. Posgrado. Perd. Cuyo objetivo general fue comprobar si
existe relacion alguna entregestion institucional y comportamiento
organizacional en la plana docente. La metodologia es de
enfoquecuantitativo, de disefio experimental y de método hipotético
deductivo. Con una muestra compuesta por 40 personas de la plana
docente. Se aplicé el instrumento llamado cuestionario. Los resultados
indican que el 45% presenta un nivel bajo y el 47,5% presenta un nivel
regular en cuanto a gestién institucional y comportamiento organizacional
respectivamente. Concluyendo que existe relacibn moderada entre la
gestion institucional y comportamiento organizacional de la Institucion
Educativa La Pradera Il El Agustino, 2019, puesto que el nivel de
significancia calculada es p < .05 y el coeficiente de correlacién de Rho de
Spearman tiene un valor de ,630. Dejando claro que a mejor gestion

institucional mayor comportamiento organizacional.

En cuanto a las variables de investigacion, se define como primera
variable al comportamiento organizacional, Amords (2007) Considera que
la organizacion se define a la unidadconscientemente coordinada formada
por personas y que operan de manera relativamente continua para
alcanzar los objetivos marcados (p. 3). Mientras que Nafia (2017) indica
gue toda organizacion tiene la administracién, prediccion y comprensiondel

comportamiento humano en las organizaciones (p. 7).

Por otro lado, Jauregui (2016) el comportamiento en una organizacion es el
cdmo se comportan las personas de manera individual y grupal. Ademas,
halla las formas en donde las personas se desempefien de la mejor
manera (p. 5). Cortes (2021) define como comportamiento organizacional al
estudio de la conducta de un individuo o conjunto de personas de una

organizaciéon. Con la finalidad de realizar sus objetivos a largo y corto
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plazo, es por eso las organizaciones requieren comprender que cosas
motiva a sus trabajadores y como poder relacionarse entre si (p. 5). Segun
Rodriguez-Montoya, et.al. (2021) el comportamiento organizacional
prosocial (PSOB) es conceptualizado como "Comportamiento hecho por un

solo miembro, en relacion a un grupo, individuo u organizacion (p.192).

Se dice que el comportamiento organizacional es la capacidad de
tomar distintas acciones que ya estan previstas por los estandares (Beuren,
et.al.,2019).

Para comprender el comportamiento organizacional se sefalan tres
componentes a saber aprendizaje, comportamiento individual y perfil del
personal. Para Rodriguez (2021) Como primera dimension lamanera del
comportamientoindividual es la manerade comportarse de cada individuo y
es lo que la distingue de otros individuos.Este comportamiento esta
influenciado por la personalidad del individuo por la herencia y las
experiencias de vida; y por el entorno en el que vive Segun, Robbins y
Judge (2018) en este componente hay indicadores de aptitud que indican la
capacidad de un individuo de llevar a cabo varias tareas detrabajo (p. 44).
También la aptitud intelectual, es necesariapara el desarrollo mental como
resolver problemas, pensar y razonar (p. 45). Finalizando, las aptitudes

fisicas tienen relevancia para realizar los trabajos (p. 47).

La segunda dimension hace referencia al perfil del personal,
Robbins y Judge (2018) se centran en factores, en mayor medida, que se
definen con facilmente y de los que se dispone rapidamente; simplemente
se trata de obtener la informacion disponible en el expediente del empleado

(p. 48).

La segunda dimension refiere al perfil del personal, Robbins y Judge
(2018) se centra en las competencias y capacidades que posee
un individuo para poder asumir responsabilidades dadas por un lider.

No obstante, estas son vistas anteriormente en su expediente laboral.

Asimismo, también se tiene como indicador la edad, ya que existe

una relacion entre el desempefio en el trabajo y la edad, por ejemplo,
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existen diferentes cualidades positivas que los trabajadores de tercera
edadofrecena su lugar de trabajo, como el compromiso con la calidad, las
experiencias y la ética de trabajo (p. 48). El género es un segundo
indicador, no hay diferencias especificas entre mujeres y hombres, aunque,
ciertas investigaciones han descubierto que los hombres son mas
predispuestos a tener mayores expectativas en cuanto al alcance de
metas, en cambio las mujeres son mas propensas a acatar lo que dicte la
autoridad(p. 50). Como ultimo indicador se encuentra la raza en relacion
con el empleo, existen personas que poseen la costumbre de ayudar a sus
comparfieros en cuanto a evaluaciones de desempefio se trata, al igual que
las decisiones de ascenso 0 aumentos de salarios, siempre y cuando sean

de su misma raza.

Como tercera dimension se tiene al aprendizaje para lo cual Robbins
y Judge (2018) sefialan que una definicion acertada sobre el aprendizaje
seriaaquel cambio en el comportamiento relativoproducido por Ila
experiencia. Por lo tanto, secree que el aprendizaje tiene lugar en el

cambio del comportamiento (p. 54).

Para Robbins y Judge (2018) existen tres indicadores el primero es
el condicionamiento clasico, que hace referencia al aprendizaje como una
respuesta condicionada que implica en la formacion deun estimulo no
condicionado y wuno condicionado (p. 55). ElI segundo es el
condicionamiento operante, es el estimuloaprendido o voluntario, es el
reforzamiento e incremento de un comportamiento para que se repita (p.
56). El tercero es el aprendizaje social, las personas también aprenden
observando a otras personas, se toma en cuenta la importancia de la
percepcion en el proceso de aprender y la existencia del aprendizaje por
observacion. Tener un modelo influencia mucho ya que logra una gran

trascendencia para el desarrollo del aprendizaje social (p. 57).

Segun Redator (2019) La teoria de variables del comportamiento
organizacional estd conformado por 3 niveles: individual, grupal y
organizacional, que son influenciados por su entorno. El nivel individual

tiene ciertos principios y creencias como: los individuos poseen
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necesidades distintas y ponen como prioridad satisfacerlas; se considera
limitada la capacidad del hombre; su comportamiento depende de como se
imaginan a futuro. En cuanto al nivel grupal, esta es dividida en un conjunto
formal compuesta por equipos de tarea, mando, y el conjunto informal o
temporal conformado por grupos de amistad e interés. Sin embargo, el
nivel organizacional evalla las organizaciones einstitucionescon diferentes

esfuerzos y actividades con objetivos en comuan (p. 54).

Cada empresa u organizacion poseedesafios y caracteristicas
especificos. Sin embargo, para analizar el comportamiento se debe de
seguir ciertos parametros generales, ya existentes, Redator (2019)
menciona que los indicadores deben ser objetivos queguarden relacion
directa con la accion realizada. Uno de elloses el absentismo; grado de
productividad; calidad y cantidad de produccién; tiempo para la ejecucion
de tareas; cantidad de produccion; fallas humanas. Las opiniones de los
colaboradores que han tenido una relacion directa con sus miembros y a la
organizacion, es un método que resulta Gtil para la evaluacién del

comportamiento organizacional (p. 76).

Segun Geovictoria (2021) sefala la importancia de comprender el
comportamiento organizacional el cual inicia en la informacién para evaluar
sus propias actitudes y comportamientos. Ademas, es util para evaluar las
estrategias y objetivos de la empresa. Asimismo, se puede usar para hallar
a empleados que muestren liderazgo u otro tipo de comportamiento. Una
correcta percepcion del comportamiento organizacional ayudara al lider a
construir buenos equipos, por ende, llevard acabo una buena
administracion de conflictos. De esta forma, se puede dar forma a la cultura
organizacional, gracias al personal de recursos humanos. Asipodran

concentrar en sus empelados y resultados de trabajo (p. 15).

Segun Amords (2007) el modelo del CO esta conformado por dos
variables, el primero habla de variables dependientes que hace referencia a
factores fundamentales que un individuo quiere predecir o explicar pero
gue se encuentra afectado por factores como lasatisfaccion en el trabajo,

ausentismo, productividad, ausentismo, rotacion. Mientras que la segunda

19



variable son las independientes presentadas como la disque causa de
cierto cambio en las variables dependientes siendo la siguientes, variables

a nivel sistemas de organizacion, nivel individual y nivel de grupo (p. 17).

Segun Rodriguez-Montoya, et.al. (2021) los motivadores e
inhibidores organizacionales son respectivamente positivos 0 negativos
hacia los PSOB de los trabajadores personales, donde los componentes
impulsores son la empatia, la generosidad, la fama, la reciprocidad, la
emulacion y el cumplimiento. Dichos impulsores a grado personal, una vez
gue permanecen suficientemente presentes, estimulan en los trabajadores
el tipo de actividades que impulsan y mejoran los comportamientos
organizacionales. (p.194) Adame, et.al. (2017) hay diversos estudios que
relacionan los comportamientos de ciudadania organizacional y otros
constructos de comportamiento organizacional como por ejemplo
percepcion de justicia, percepcidon de apoyo, satisfaccion gremial o
compromiso organizacional; propiedades del sujeto, como por ejemplo

personalidad, liderazgo, entre otros. (p.641)

El término de ciudadania de las empresas es ademas uno de los
mas importantes inconvenientes en el campo de comportamiento
organizacional que aspira tomar un paso efectivo al conceder las tacticas
para aumentar la organizacion compromiso, optimizaciéon del
funcionamiento, satisfaccién del comprador, fidelizacion del comprador y
satisfaccion gremial y de esta forma sucesivamente... (Kamran, et.al.,
2015) El comportamiento voluntario de los empleados, mas conocido como
comportamiento de ciudadania organizacional, forman parte de su funcion
formal y no son abordados directamente por el sistema formal de
recompensas de la organizacion, aunque aumentan la eficiencia general de

la organizacion. (Asgari, et.al, 2019)

La cultura de las organizaciones y el comportamiento tiene influencia
en la capacidad para poner en practica los procesos de innovacién. Las
organizaciones necesitan mejorar su ambiente en el que aprenden y es
importante entender que en una organizacion donde se aprende, cada

parte es importante y tiene una influencia en el transcurso del aprendizaje
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ya que se relacionan con los talentos y habilidades de cada departamento.
dependiendo de la organizacion. (Davalos, 2018) La teoria del
comportamiento  organizacional (OB) estudia como el entorno
organizacional influye en el comportamiento organizacional, enfocandose
en mejorar la efectividad organizacional al reducir comportamientos como
el ausentismo y la rotaciébn de empleados comportamientos que afectan

negativamente el desempefio organizacional. (Chams-Anturi, et.al, 2020)

La teoria del comportamiento corporativo sostiene que las
elecciones de los gerentes no siempre son racionales, sino que en su
mayoria estan influenciadas por limitaciones humanas naturales. Los
factores de comportamiento pueden influir en las decisiones estratégicas
del equipo directivo que a su vez determinan el desempeiio de la empresa.
(Mendez, et.al.,2016) Caballero, et.al. (2019) la teoria del comportamiento
planificado que sostiene que las personas toman decisiones racionales y
eligen alternativas que garantizan el mayor beneficio al menor costo (por

ejemplo, en términos de esfuerzo dinero seguridad y aceptabilidad social).

La segunda variable desempefio laboral segiun Newstrom (2017)
menciona que dentro de los sistemas de recompensa el desempefio es un
papel clave.Los procesos para evaluar el desempefio del personalson:
crear formas para mejor sus resultados y compartir informacion. Ademas,
es necesario evaluar a los empleados para asi poder cumplir con las
regulaciones legales, al igual que motivar y recompensar a los empleados
con el objetivo de mantener relaciones justas dentro de los grupos de
trabajo(p. 145).

Otros autores también lo definen, para Ricaurte et. al (2020) es
como una técnica que se emplea dentro de las organizaciones con la
finalidad de obtener una sistematica apreciacion sobre el desarrollo de la
persona que se encuentre a cargo para criticar e incentivar en sus
cualidades (p.38). QuestionPro (2021) se refiere al procedimiento con el
cual se mide el desempefio general de toda la fuerza laboral y el
rendimiento individual de cada empleado (p.2). Mientras que Kenjo (2020)

lo conceptualiza como un proceso sistematico y estructural para evaluar,

21



medir e influir sobre los resultados del trabajo, comportamientos y atributos,
con la finalidad de encontrar en qué medida se puede mejor el rendimiento

futuro y la productividad del empleado (p. 4).

Lado y Alonso (2017) el desempeiio se define como cualquier
comportamiento o actividad, bajo el control de la persona, ajustable en
términos de capacidad y relevante para las metas organizacionales. Perez
y Florencio (2015) sugieren que el funcionamiento es la accion o
comportamiento que se observa en el personal, o sea la efectividad al
hacer su trabajo.

Perugini, et.al. (2017) indica que el desempeiio hace referencia a los
niveles de adaptacion, retencion de empleados y clientes, calidad,
satisfaccion, innovacién, crecimiento. Puente-Palacios, et.al. (2016) define
el desempefio como un conjunto de comportamientos exigidos para
alcanzar los objetivos de una organizacion. El desempefio contribuye a las
metas de la organizacion y es un constructo que abarca conductas

controladas por ciertos trabajadores (Ramos-Villagrasa, et.al., 2019).

Finalmente, para comprender la variable de desempefio
laboralNewstrom (2017) sefala que tiene tres componentes la filosofia en
la organizacion, evaluacion del desempefio y efectos del desempefio en la
organizacién. Siendo la primera vista desde un enfoque moderno donde se
destaca las metas futuras y el desempefio. La filosofia moderna también
toma en cuenta la cooperacion del empleado en el conocimiento de los

resultados y en la creacion de metas mutuas con el encargado (p. 146).

Newstrom (2017) sefiala que los indicadores mas importantes de la
filosofia moderna de desempefio son los siguientes, la primera la
orientaciéon al desempefio, se debe de lograr los resultados deseados, ya
gque no es no es suficiente que los empleados aporten su esfuerzo. El
segundo hace referencias a las metas, los empleados deben priorizar sus
tareas y tener una comprension clara de sus deberes y obligaciones.El
ultimo indicador habla sobre las expectativas conductuales, generalmente

definido por una escala de calificacion fija de comportamiento en la que se
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indica una breve descripcibn de los comportamientos excepcionales
moderados e inaceptables en cada uno de los aspectos principales del
puesto proporcionando asi una guia temprana a los empleados sore las

expectativas de la organizacion. (p. 147).

El segundo componente segun Newstrom (2017) es eldesempefio
laboral, la mayoria de los sistemas de evaluacidn organizacional
indicanque los supervisoresbuscanevaluar a los empleados en varios
aspectos de su desempefio (resultados), comportamiento o caracteristicas
personales (p. 147). Entre sus indicadores se sefiala la entrevista de
evaluacion donde el jefe brinda una retroalimentacion al empleado sore su
desempeiio anterior comentando los problemas que han surgido e
invitandolo a responder para asi corregirlo, también brinda una gran
oportunidad para motivar a los empleados (p. 147). El segundo indicador es
la autoevaluacion que forma parte del proceso vista como una oportunidad
de evaluar sus logros personales, fortalezas y debilidades, y analizarse asi
mismo. Mientras que el ultimo indicador es la retroalimentacién ya que con
ella los empleados conocen el grado de avance que estan teniendo en

cuanto a sus metas.

Como ultimo componente Newstrom (2017) encuentra al efecto del
desempeiiolaboral, dado que al aplicarse tienen un resultado importante en
el que se encuentre evaluando al momento de dar los puntos de vista y
resultados del desempefio de los trabajadores. Los indicadores
relacionados son los efectos positivos y negativos. El impacto positivo se
refiere a cOmo alientan a los gerentes a ser mas analiticos y pensar de
manera constructiva sobre sus empleados. Solicitar una entrevista personal
anima a los gerentes a ser mas especificos al identificar las habilidades,
intereses y motivaciones de cada empleado. Por otro lado, los efectos
negativos hacen que el jefe evite dar retroalimentacion negativa después
de la evaluacion porque no quiere afectar la relacién laboral con el

empleado (p. 153).

Existen algunos problemas adheridos del desempefio laboral como

menciona Newstrom (2017)la urgencia de realizar multiples funciones en el
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proceso de evaluacion hace que una entrevista resulte dificil e incluso
amenazante para los trabajadores. Esto puede ocasionar una confrontacion
entre ambos lados ya que se intenta convencer al otro de que su punto de
vista escorrecto a comparacion del otro. Suele ser emocional porque el rol
del jefe requiere una mirada critica mientras que el deseo del empleado de
proteger su imagen lo lleva facilmente a ponerse a la defensiva. Se basa en
criterios ya que el jefe debe evaluar el comportamiento y desempefio de un
empleado, semblante que lo coloca en la posicion de un claro subordinado.
Ademas, para los gerentes la evaluacion del desempefio es un trabajo
complicado porque deben comprender el trabajo, observar de cerca el
desempefio del trabajo y ser sensibles a las necesidades de los

empleados. (p. 150).

La importancia del desempefio laboral segun lturralde (2011)
permite la implementacion de nuevas politicas de compensacion, esto
ayuda a la mejora en el desempefio, al igual que a la toma de decisiones
en cuanto a ascensos. Ademas, permite detectar fallas en el disefio del
trabajo y precisar si existen problemas personales que infieren en el
desempeiio del personal (p. 17). Su implementacion también trae
beneficios, ya que, si un plan detrabajo esta bien coordinado y
desarrollado, en un mediano y largo plazo se generardbeneficios. En
general, los principales beneficiarios sonlos administradore de las

organizaciones y sus comunidades (pagina 19).

SegunBohle, etal. (2018) por cierto, consideramos que el
compromiso organizacional afectivo puede actuar como mediador entre la
precariedad y el manejo gremiales. Si bien la inseguridad gremial produce
actitudes emocionales en los empleados, como el compromiso
organizacional afectivo, en el entorno de reduccion de personal, el manejo
gremial se ve de manera directa perjudicado por la inseguridad gremial.
Segun Souza, et.al. (2019) el incremento de la competencia gracias a la
generalizacion y, por ello, la exigencia de ajustarse a las solicitudes del
mercado ha puesto como prioridad la necesidad de una administracion del

funcionamiento personal. En los estudios organizacionales, el manejo se
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asocia con el comportamiento que plantea la persona en el ejercicio de sus
funcionalidades, la calidad y porcion del trabajo llevado a cabo, asi como el

precio y tiempo invertido.

Santos y Marinho (2017) las habilidades de marketing son el
parentesco entre todos los recursos de la compafia que se usan para
poder hacer una virtud competitiva. Por consiguiente, la identificacion de
gué habilidades de marketing poseen interaccion con el manejo comercial y
qué practicas las garantizan y una mejor comprensiéon de cdmo se
implementan en las organizaciones contribuiria tanto a la literatura como a
la practica de administracion. El desempefioc maximo necesita que el
trabajador sea consciente y reconozca la orden de empefarse. En esta
situacion, el lider los estd observando, por esto, son plenamente
conscientes de que permanecen siendo valorados, como resultado,
implicita o explicitamente permiten directivas para maximizar su esfuerzo.

Esta clase de manejo se reline en las competencias. (Lira, 2015)

Segun Sajid et.al. (2018) sefialan que la satisfaccion de los
empleados se basa en un ambiente de trabajo flexible y solidario lo que
incide positivamente en la psicologia de los trabajadores. Asimismo, la
capacidad de una organizacién para disminuir los conflictos entre la vida y
el trabajo permiten crear un entorno positivo para sus empleados
mejorando asi su desempefio creativo. Ademas, el logro de metas de una
organizaciones afectada por el desempefio de la tarea, es decir, se refiere
al desempefio en el rol y esta vinculado a los resultados y comportamientos
requeridos que son fundamentales para logara las metas de la

organizacion. (Yongxing et al. 2017)

El desempefio individual se asocia con el comportamiento
expresado por los empleados en el desempefio de su trabajo, la calidad y
cantidad del trabajo realizado. La gestion del desempefio es un enfoque
integrado para desarrollar habilidades individuales para lograr resultados
organizacionales. (Marchezi et al. 2019) Segun Lira (2015) Ila
retroalimentacion es un componente importante en el desempefio y la

gestion donde las personas a menudo reciben informacién de una o mas

25



fuentes como resultado de su comportamiento. Es decir, si un empleado
recibe retroalimentacién sore el trabajo que esta haciendo esto puede

resultar en mejores actitudes y comportamientos positivos (por ejemplo,
desempefio satisfaccion y compromiso).
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3.1.

METODOLOGIA

Tipo y disefio de investigacion

El presente estudio utiliza la metodologia de tipo basica, como menciona
Hernandez, et. al (2014) este tipo pretende aumentar los conocimientos en
lo referente de ambas variables, contribuyendo soluciones a los dilemas
gue son presentadas en la problematica del estudio. Es decir que basica se
encuentra en la parte tedrica y aun no esta aplicada (p.91). El enfoque es
cuantitativo y segun, Hernandez y Mendoza (2018) el enfoque cuantitativo
hace uso de los datos recolectados para demostrar hipotesis, haciendo uso
de medidas numéricas y el analisis estadistico.

El disefio de estudio es descriptivo porque segun Cortez & lglesias
(2004) busca detallar las propiedades,caracteristicas y perfiles de
personas, grupos, comunidades, objetos o cualquier otro fenbmeno que se
someta a un analisis (p. 92). Asimismo, es correlacional ya que el propdsito
esdefinir la relacion que existe entre dos 0 mas variables en un contexto
particular. Herndndez (2014) menciona que el estudio cuantitativo
correlacionales aquel que mide o calcula el grado de relaciéon que existe

entre dos 0 mas variables (p. 93).

El disefio es no experimental y de corte transversal, citando
Herndndez y Mendoza (2018). El plan o disefio de investigacién es no
experimental transversal, de ello sera asi por cuanto las variables no seran
manipuladas, tomandose la informacion tal y como se da en su contexto
natural. De igual forma es transversal debido a que el sindrome de burnout
y el rendimiento laboral seran conocidas en un tiempo especifico, sin
aplicar o generalizar. Se toma en cuenta en el disefio de investigacion es

descriptivo correlacional

Las variables por relacionar son:

V1
V2

VariableComportamiento Organizacional

VariableDesempefio Laboral
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3.2.

Eldisefioquese presentétieneel siguienteesquema:

V1

|

r

T

V2
Doénde:
M : Muestra en quien se realiza el estudio.
V1 : Variable comportamiento organizacional
V2 : Variable desempefio laboral
r : Relacion de variables

Variable y operacionalizacion
Variable V1: Comportamiento organizacional
Definicion conceptual

Es la dinamica conductual de un individuo o un grupo en un entorno
organizacional. Con la finalidad de cumplir con los objetivos a mediano y
largo plazo, por ello, las organizaciones deben entender qué sucesos
motivan a sus empleados y como lograr que estos interactien entre si
(Cortes, 2021).La variable comportamiento organizacional de naturaleza
cualitativa estd compuesto por las dimensiones comportamiento individual,
perfil del personal y aprendizaje, las cuales conforman el instrumento

llamado cuestionario.
Escala de medicion: Ordinal
Variable V2: Desempefio laboral

Definicién conceptual
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3.3.

Indica que juega un papel fundamental del desempeio los sistemas que
existen como recompensa al personal. Es en tesos procesos en la que
logra una evaluacion del desempeiio de sus trabajadores, compartiendo
informacion entre sus integrantes para mejorar resultados en tareas
asignadas, dichas evaluaciones son necesarias para la asignacion de
escasos recursos en ambientes dinamicos, que permitan motivar y
recompensar al personal asi como la retroalimentacion a los trabajadores e
su centro de labores, manteniendo justas relaciones dentro del equipo
laboral, logrando entrenarlos y desarrollando a sus trabajadores en @mbitos
laborales, que a su vez logre el cumplimiento de las regulaciones legales

existentes (Newstrom, 2012).
Definicion operacional

La variable desempefio laboral de naturaleza cualitativa este compuesto
por las dimensiones filosofia en la organizacion, evaluacion del desempefio
y efectos del desempefio en la administracion, las cuales conforman el

instrumento llamado cuestionario.

Escala de Medicion: Ordinal

Poblacién, muestra, muestreo y unidad de analisis
Poblacién

Hernandez (2018) refiere que la poblacion es un conjunto de datos donde
se utilizan los procedimientos para el desarrollo del estudio detallado de un
agregado de personas. Es decir, todos los casos se concretan con
determinadas especificaciones. La poblacion de este trabajo de
investigacion se conforma por 40 trabajadores CAST de la Municipalidad

Provincial de Requena.
Criterios de inclusion

Los criterios de inclusién con aquellos que deben cumplir los participantes
del estudio se consideran los siguientes: trabajadores pertenecientes a

CAST que desarrollen funciones actualmente en la Municipalidad Provincial
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de Requena, trabajadores que accedan por voluntad participar del estudio

de investigacion.

Criterios de inclusion

Los criterios de exclusion son aquellas caracteristicas que excluyen a los
participantes de ser participes de la investigacion, las cuales son las
siguientes: trabajadores que no sean pertenecientes al CAS y que no estén

trabajando actualmente en la Municipalidad Provincial de Requena.
Muestra

La muestra de este trabajo es censal, Ramirez (1997) sostiene que la
muestra es aquella en la cual la poblacion es menor a 50 personas ya que
selecciona un % de la poblacién consideradocomo un namero manejable
de sujetos. En este trabajo se considera una muestra censal por lo que la
cantidad de participantes sera la cantidad de 40 trabajadores CAS de la

Municipalidad Provincial de Requena.
Muestreo

El muestreo es categorizado mediante dos ramas, siendo una de ellas
probabilisticas que son elegidos al azar y no probabilisticas que se eligen
por conveniencias. Ademas, el muestreo probabilistico se caracteriza por
aquellos elementos que tienen la misma posibilidad de formar parte de una
muestra, con un mismo al alcance y seleccionados de manera aleatoria

dejando que cualquier muestra sea posible. (Anénimo, 2021)

Es decir, se consigue detallando las caracteristicas de la poblacion, el
tamafio de la muestra y a través de una seleccion al azar y/o mecéanica de

la unidad de andlisis.
Unidad de analisis

Compuesta por el personal de la Municipalidad Provincial de Requena,

Loreto.
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3.4.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Cabezas, et al (2018) indica que la encuesta se encuentra instruido por un
conjunto de interrogantes que deben tener un significado e indicacion
coherente, estructuradas, secuenciales y organizadas de acuerdo con la
planificacion de la investigacion con la finalidad de que las respuestas sean
precisas (p. 123).

Para este estudio se utilizd el cuestionario para poder llevar a cabo las
preguntas en funcion a los objetivos de la investigacion y de esta forma
tener una mejor tabulacidbn y procesamiento de datosrespecto a las
variables de estudio. En este caso se utilizé la escala de Likert, la cual

cuenta con 5 niveles de respuestas, para la medicién del instrumento.
Validez

Segun Robles y Rojas citando a Escobar y Cuervo (2015) nos menciona
gue el reconocimiento de enjuiciamiento de expertos es una opinion
presentada por personas que cuentan con una nocién o idea sobre el tema,
los cuales son reconocidos por otros como expertos calificados en éste; de
tal manera que puedan ofrecer informacion, evidencia, juicios Yy
valoraciones. En este trabajo se la validez de los cuestionarios fueen base
a criterios de jueces expertos, los cuales determinaron que los items
cumplen con los criterios de pertinencia, relevancia y claridad.

Tabla N° 3 Validez del instrumento de comportamiento organizacional y
desempeiio laboral

N° Jueces expertos Calificacion
1  Mg. Cinthya Virginia Soto Hidalgo Aplicable
2  Mg. Michel Jaime Mendez Escobar Aplicable
3 Mg. Gustavo Zarate Ruiz Aplicable

Fuente: Certificado de Validez de Expertos

Confiabilidad
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3.5.

3.6.

Como expresa Bernal (2012) la confiabilidad del instrumento hace
referencia a la consistencia de resultados que se obtiene si se repite la
aplicacién de un instrumento de evaluacion (pp. 247 — 248). Para definir la
confiabilidad del estudio se aplicé el coeficiente de Alfa de Cronbach, el
cual es un archivo de consistencia interior que toma estimaciones en el
rango de O y 1, que muestra si el instrumento que se evalla recoge datos
defectuosos y de esta manera provoca extremos erroneos o
independientemente de si es un instrumento solido que hace estimaciones
constantes y predecibles, la muestra piloto es de 10 participantes para
obtener la confiablidad. Se considera que valores del alfa superiores a 0,7
o 0,8 son aptos para garantizar la fiabilidad de la escala. Los resultados
obtenidos fueron, para el cuestionario de comportamiento organizacional se
obtuvo el valor de 0,926. Mientras que para el cuestionario de desempefio
laboral se obtuvo 0,862; encontrandose ambos valores dentro de los

pardmetros aceptables.

Procedimientos

Para la recoleccion de datos, se desarrolld6 un analisis respecto a la
informacion obtenida involucrando la revision de la literatura para la
formulacién de la realidad problematica y construccién de un mejor marco
tedrico.En cuanto a la metodologia se aplicé los métodos vinculados al tipo
y disefio del estudio, paraasi poder determinar la
poblacion,muestra,muestreo, unidad de analisis vydisefio de los
instrumentos de la investigacién.Por dltimo, se coordind con la
municipalidad provincial de requena de la ciudad de loreto la autorizacion
para aplicar los instrumentos de medicion. Luego, se realizaron los
procedimientos estadisticos para la presentacion de los resultados en
tablas y figuras; al igual que los procedimientos interpretativos e
inferenciales para la formulacion de la discusion, las conclusiones y
sugerencias.

Método de andlisis de datos

La prueba de la hipotesis se hizo por medio del coeficiente de Spearman,

intentando encontrar de esta forma el grado de correlacion entra las
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3.7.

cambiantes de analisis, prueba que posibilita conocer el tipo de correlaciéon
por medio de los rangos que se muestran en seguida.

Aspectos éticos

Para la obtencion de datos se pidid la debida autorizacidbn al ente
responsable de la organizacién y la participacién voluntaria de los
trabajadores. Asimismo, se conserva el anonimato de cada participante y el
respeto hacia el evaluadoa lo largo de todo el proceso; resguardando los

datos recogidos sin juzgar la informacion brindada.
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Resultados

Prueba de Hipotesis
Prueba de hipotesis general

HO: El comportamiento organizacional no se relaciona con el desempefio
laboral en la Municipalidad Provincial de Requena, Loreto — 2021.
H1: El comportamiento organizacional se relaciona con el desempefio

laboral en la Municipalidad Provincial de Requena, Loreto — 2021.

Tabla N°4
Nivel de correlacion y significacion del comportamiento organizacional y

desempeifio laboral.

Comportamiento Desempefi

Organizacional o Laboral

Rho de Comportamiento Coeficiente de 1,000 ,932**
Spearman Organizacional correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 40 40
Desempefio Coeficiente de ,932%* 1,000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 40 40

Fuente: Elaboracion propia.

En la tabla 4, se muestra la relacion entre las variables comportamiento
organizacional y desempefio laboral, determinada por el Rho de Spearman
p= 0.932**, lo cual significa que existe una correlacion fuerte entre las
variables, frente al p=0.000 < 0.05, por lo tanto, se rechaza la hipoétesis
nula, y se acepta la hipétesis alterna:El comportamiento organizacional se
relaciona con el desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de
Requena, Loreto — 2021.
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Prueba de hipotesis especificas

Hipotesis especifica 1:

HO: El comportamiento individual no se relaciona con el desempefio laboral
en la Municipalidad Provincial de Requena, Loreto - 2021.

H1: El comportamiento individual se relaciona con el desempefio laboral en

la Municipalidad Provincial de Requena, Loreto - 2021.

Tabla N°5
Nivel de correlacién y significacion del comportamiento individual y

desempeifio laboral.

Comportamiento  Desempefio

individual Laboral
Rho de Comportamiento Coeficiente de 1,000 ,841**
Spearman individual correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 40 40
Desempefio Coeficiente de ,841** 1,000
Laboral correlacién
Sig. (bilateral) ,000
N 40 40

Fuente:Elaboracion propia.

En la tabla 5, se muestra la relacion entre las variables comportamiento
individual y desempefio laboral, determinada por el Rho de Spearman p=
0.841** lo cual significa que existe una correlacion alta entre las variables,
frente al p= 0.000 < 0.05, por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula, y se
acepta la hipotesis alterna: EI comportamiento individual se relaciona con el
desempeiio laboral en la Municipalidad Provincial de Requena, Loreto -
2021.
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Hipotesis especifica 2:

HO: El perfil del personal no se relaciona con el desempefio laboral en la

Municipalidad Provincial de Requena, Loreto - 2021.
H1: El perfil del personal se relaciona con el desempefio laboral en la
Municipalidad Provincial de Requena, Loreto - 2021.

Tabla N°6

Nivel de correlacidon y significacion del perfil del personal y desempefio

laboral.
Perfil del personal Desempenio
Laboral
Rho de Perfil del personal Coeficiente de 1,000 ,881**
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 40 40
Desemperio laboral ~ Coeficiente de ,881** 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 40 40

Fuente: Elaboracion propia.

En la tabla 6, se muestra la relacion entre las variables perfil del personal y
desempeno laboral, determinada por el Rho de Spearman p= 0.881*, lo
cual significa que existe una correlacion fuerte entre las variables, frente al
p= 0.000 < 0.05, por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula, y se acepta la
hipotesis alterna: El perfil del personal se relaciona con el desempefio

laboral en la Municipalidad Provincial de Requena, Loreto - 2021.
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Hipotesis especifica 3:

HO: El aprendizaje no se relaciona con el desempefio laboral en la

Municipalidad Provincial de Requena, Loreto - 2021.

H1: El aprendizaje se relaciona con el desempeiio laboral en la

Municipalidad Provincial de Requena, Loreto - 2021.

Tabla N°7

Nivel de correlacion y significacion del aprendizaje y desemperio laboral.

Estructurade  Desempefio

trabajo del personal
Rho de Estructura de Coeficiente de correlacion 1,000 ,893**
Spearman trabajo Sig. (bilateral) . ,000
N 40 40
Desempefio del  Coeficiente de correlacion ,893** 1,000
personal Sig. (bilateral) ,000
N 40 40

Fuente: Elaboracion propia.

En la tabla 7, se muestra la relacion entre las variables aprendizaje y
desempeno laboral, determinada por el Rho de Spearman p= 0.893*, lo
cual significa que existe una correlacion fuerte entre las variables, frente al
p= 0.000 < 0.05, por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula, y se acepta la
hipotesis alterna: El aprendizaje se relaciona con el desempefio laboral en

la Municipalidad Provincial de Requena, Loreto - 2021.
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Andlisis descriptivo

Tabla N°8
Niveles de comportamiento organizacional en la Municipalidad Provincial

de Requena, Loreto - 2021.

Comportamiento Organizacional

Frecuencia Porcentaje
Bajo 18 45,0
Medio 10 25,0
Alto 12 30,0
Total 40 100,0

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 8 y figura 1 se aprecia, el nivel de comportamiento
organizacional en la Municipalidad Provincial de Requena, Loreto,
donde 45% del personal obtuvieron nivel bajo, el 25% presento nivel

medio, y el 30% obtuvo nivel alto.

Tabla N° 9
Niveles del desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de

Requena, Loreto - 2021.

Desempefio Laboral

Frecuencia Porcentaje

Bajo 21 52,5
Medio 6 15,0
Alto 13 32,5
Total 40 100,0

Fuente: Elaboracion propia
En la tabla 9 y figura 2, se aprecia el nivel de desempefio laboral en la
Municipalidad Provincial de Requena, Loreto, donde 52.5% del personal

obtuvieron nivel bajo, el 15% presento nivel medio, y el 32.5% obtuvo

nivel alto.
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Tabla N° 10

Niveles de comportamiento individual en la Municipalidad Provincial de

Requena, Loreto - 2021.

Comportamiento individual

Frecuencia  Porcentaje

Bajo 19 47,5
Medio 9 22,5
Alto 12 30,0
Total 40 100,0

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 10 y figura 3, se aprecia el nivel de comportamiento
individual en la Municipalidad Provincial de Requena, Loreto, donde
47.5% del personal obtuvieron nivel bajo, el 22.5% presento nivel

medio, y el 30% obtuvo nivel alto.

Tabla N° 11
Niveles de perfil del personal en la Municipalidad Provincial de

Requena, Loreto - 2021.

Perfil del personal

Frecuencia Porcentaje

Bajo 10 25,0
Medio 18 45,0
Alto 12 30,0
Total 40 100,0

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 11y figura 4, se aprecia el nivel de perfil del personal en la
Municipalidad Provincial de Requena, Loreto, donde 25% del personal
obtuvieron nivel bajo, el 45% presento nivel medio, y el 30% obtuvo

nivel alto.
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Tabla N° 12
Niveles de aprendizaje en la Municipalidad Provincial de Requena,
Loreto - 2021.

Aprendizaje

Frecuencia Porcentaje

Bajo 17 425
Medio 10 25,0
Alto 13 32,5
Total 40 100,0

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 12 y figura 5, se aprecia el nivel de aprendizaje en la
Municipalidad Provincial de Requena, Loreto, donde 42.5% del personal
obtuvieron nivel bajo, el 25% presento nivel medio, y el 32.5% obtuvo

nivel alto.
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Discusién

De acuerdo con los hallazgos encontrados, la hipotesis alterna general es
aceptada para el desarrollo de la investigacion, el cual establece una
existen relacion directa y significativa entre el comportamiento
organizacional y el desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de
Requena, Loreto - 2021.

Se utilizé la técnica de rho de spearman, al tener un valor cercano a
uno, con 0.932con una significancia perfecta de 0.000 la cual permitié
rechazar la hipotesis nula demostrando su alta correlacion de manera
significativa.

El cual confirma la mayor parte de hipotesis halladas en los
antecedentes internacionales y antecedentes nacionales, las cuales indican
relaciones altas y significativas, permitiendo corroborar la mayoria de las
hipotesis alternas expresadas en estudios anteriores.

También cabe mencionar que los niveles generales muestran que el
nivel de a variable 01 representando al 45% de los trabajadores
manifiestan un nivel bajo de comportamiento organizacional, por el
contrario, un nivel alto donde los trabajadores obtuvieron un 25% del
personal indica que existe niveles regulares de comportamiento
organizacional en la Municipalidad Provincial de Requena. Asimismo, en la
variable 02 se aprecia un nivel bajo de desempefio laboralpor aquellas
personas que laboranen la municipalidad Provincial de Requena, teniendo
un 52.50%de la percepcion de trabajadores encuestados, en
contraposicion al nivel alto con un 32.50% en cuanto adesempefio laboral
del personal de la Municipalidad Provincial de Requena, Loreto - 2021.

Respecto con el comportamiento organizacional considera que la
organizacién se define a la unidad conscientemente coordinada formada
por personas y que operan de manera relativamente continua para
alcanzar los objetivos marcados Amoroés (2007). Por otro lado, Jauregui
(2016) el comportamiento en una organizacion es el como se comportan
las personas de manera individual y grupal. Ademas, halla las formas en

donde las personas se desempefien de la mejor manera. Para entender el
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comportamiento en una organizacionse identifican tres componentes, las
cuales son:las caracteristicas del comportamiento, comportamiento
individual, y aprendizaje. Rodriguez (2021). Contrastando dicha conclusion
con la presente investigacion, se apoya dicha afirmacion, dado que existe
una alta correlacion la cual es significativa y directa entre el
comportamiento del trabajador en la organizacion y la relacion que esta

tiene con el desempefio del personal, con un rho de spearman de 0.932.

Mientras que el desempefio laboral es un factor fundamental en los
sistemas de recompensa. Indica que juega un papel fundamental del
desempeifio los sistemas que existen como recompensa al personal. Es en
tesos procesos en la que logra una evaluacion del desempefio de sus
trabajadores, compartiendo informacion entre sus integrantes para mejorar
resultados en tareas asignadas, dichas evaluaciones son necesarias para
la asignacién de escasos recursos en ambientes dinamicos, que permitan
motivar y recompensar al personal asi como la retroalimentacion a los
trabajadores e su centro de labores, manteniendo justas relaciones dentro
del equipo laboral, logrando entrenarlos y desarrollando a sus trabajadores
en ambitos laborales, que a su vez logre el cumplimiento de las
regulaciones legales existentes segun Newstrom (2017). En esta parte se
apoya lo mencionado anteriormente por comprobar en la presente
investigacion dicha conclusion, dado que existe una alta correlacion la cual
es significativa y directa entre el comportamiento del trabajador en la
organizacion y la relacion que esta tiene con el desempefio del personal,

con un rho de spearman de 0.932.

En relacion a lo ya mencionado tenemos a Ormachea (2018) en su
trabajo de investigacion tuvo como objetivo general determinarla relacién
entre las variables comportamiento organizacional y el desempefio laboral
del personal que trabaja en un influyente medio de comunicacion de la
ciudad del Cusco - 2018. Sus resultados corroboraron la existencia de una
relacion directa entre el comportamiento organizacional y el desempefio
laboral del personal de Radio Salkantay, al poseer una significancia P.
valor = 0,001, menor al establecido de a=0,05 y tener un valor de la prueba
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Rho de Spearman equivalente a 0,531, concluyendo que las variables se
encuentran relacionadas considerablemente y directa; con lo cual se niega
la hipdtesis nula. Contrastando dichos resultados se secunda dichas
conclusiones, dado que tiene conclusiones similares con la presente
investigacion, dado que también se rechazo la hipotesis nula y se acepto la

hipotesis alterna, la cual demuestra una alta correlacion.

Asi también nos dice Garzén (2017). Mantuvo como objetivo el
conocer la incidencia existente entre las Relaciones Interpersonales en el
Comportamiento Organizacional de los trabajadores. Como resultado se
uso el método t de Student. Hallando como resultados encontrados con un
nivel alfa a= 0.05, es decir al 95% de confianza y un 5% de margen de
error. Concluyendo la incidencia que existe en la relacion interpersonal
sobre el comportamiento en una organizacion del personal de Servientrega
Ambato S.A. se comprueba dichas conclusiones con los obtenidos en la

presente investigacion.

Pruna (2017). Mantuvo como objetivo conocer la influencia del estrés
laboral en el desempefio del personal administrativo del GAD municipal del
canton Latacunga. Con una muestra de 176 trabajadores. Se obtuvo como
resultados el 52,27 % de trabajadores las cuales hallaron que tienen un
cansancio continuo durante su horario de trabajo, un 28,97 % manifestaron
gue se da casi siempre, un 11,94% mencionaron que ocasionalmente,
mientras un 3,41 % opino que rara vez y tan solo un 3,41 % indico que
nunca les sucedié. Dado ello se concluyé que el desempefio laboral se vio
una disminucion en los trabajadores administrativos del GAD municipal del
canton Latacunga, esto reduce la productividad y la calidad del trabajo
debido a la falta de tiempo para realizar la funcidén de los colaboradores de
todos los departamentos provocando conflictos en las relaciones
interpersonales reflejados en la eficiencia. En contraste con los resultados
de la investigacion, se finiquita una semejanza en cuanto al desempefio
laboral con un 52.5% en la Municipalidad Provincial de Requena en Loreto,

y un 52.24% en la Municipalidad del Canton Latacunga.
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Asimismo, con Cevallos (2020). Mantuvo como objetivo el conocer la
relacion del Comportamiento en la organizaciéon para el manejo de
conflictos laborales en el area administrativa en instituciones de Educacion
Superior. La muestra fue conformada por 30 trabajadores en la parte
Administrativa de la Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad
Técnica de Ambato. Dando como resultado que el 100% del personal, un
26.67% pretende hallar alguna solucion, a su vez el 23.3% rara vez lo
intenta y asi hallo, de manera frecuente resultados dl tipo igualitario, con el
20% siempre lo intentaron y con un 6.67% nunca lo intentaron encontrar
una solucion para beneficio de ambos. Esto demuestra que los
trabajadores no siempre intentan analizar la situaciébn con su pareja de
trabajo para hallar una solucién que sea aceptable para ambos mientras
gue un pequeio porcentaje nunca lo intenta. Entonces, se infiere que se
obtuvo resultados diferentes, por lo cual no se encuentra semejanza alguna

con la conclusion del autor Cevallos.

Contrastando conAlamo (2021). Tuvo como objetivo identificar el
grado de influencia que tiene el liderazgo transformacional sobre el
comportamiento organizacional en la plana docente de la facultad de
ciencias econdémicas de la Universidad Nacional de Tumbes. La muestra
compuesta por 49 docentes de la FCE de la UNT- 2020. Fue utilizado como
instrumento el cuestionario para la recoleccién de datos. Concluyendo que
existe relaciondirecta entre el Liderazgo Transformacional y el
Comportamiento Organizacional. Lo que se demostrd con el estadistico de
Spearman (sig, bilateral = ,000 < 0,01; Rho= 495**), el cual indica que la
relacibn es moderada, por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula. Se
contrasta con diferencias significativas en cuanto a la correlacién alta de las
variables en la presente investigacion con 0.932, la cual prueba las

diferencias halladas en ambas investigaciones.

En Contraste con Flores (2020) en su trabajo de investigacion
mantuvo como objetivo el conocer la relacién entre Gestion del cambio
organizacional y desempefio laboral del personal administrativo del

Gobierno Regional de Piura, Universidad Cesar Vallejo. Posgrado. Peru.
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Las cuales se aplicé a 50 trabajadores administrativos asignados por el
Gobierno Regional de Piura. Fue hallada correlaciones positivas lineales en
sus correlaciones, como el general que es moderada (r =,601**) entre la
variable desempefio laboral y cambio organizacional, se mostraron
resultados significativos (p= ,000). De igual forma se mostrd la relacion
moderada de la variable desempefio laboral con de la dimension
comunicacion (rho= 488* p= 0,000), y de la variable desempefio laboral
con la dimension motivacion con (rho= 0,576** p=0,000), y una relacion
directamente baja de la variable desempefio laboral con la dimensién
cambios en la tecnologia con un (rho=0,381** p=0,006).Se contrasta con
diferencias en cuanto a la correlacion alta de las variables en la presente
investigacion con 0.932, la cual prueba las diferencias halladas en ambas
investigaciones. Asimismo, en cuanto a las hipétesis especificas de ambos
estudias se aprecia cierta semejanza en cuanto a los valores encontrados

de correlacion.

Segura (2020) en su presente estudio de la Universidad Cesar
Vallejo. Posgrado. Peru. El objetivo general fue determinarla relacion entre
las variables comportamiento laboral y Desempefio profesional de la plana
docente de una Unidad Educativa de Guayaquil, 2019. Se trabaj6é con una
poblacion compuesta por 30 docentes. El instrumento utilizado fue el
cuestionario. Para la obtencién de los resultados se utiliz6 la correlacion de
Spearman, obteniendo r = 0,287 indicando que el desempefio profesional
tiene una relacién directa con el comportamiento laboral en la UE, y cuyo
nivel de significancia es P = 0,001 < 0,01. Por ello, se rechaza la hipétesis
nula y se acepta la hipétesis alterna manifestando una correlaciéon
significativa entre las variables. Podemos concluir al contrastar los
resultados que se rechaza el resultado general obtenido, por el motivo que
se mostro en la investigacion en la municipalidad provincial de requena en
loreto, que existe una relacion significativa y directa entre las variables con
un 0.932 de rho de spearman, en comparacion con el resultado de 0.287
en la cual demuestra una ausencia de relacion entre las variables de la
unidad educativa de guayaquil. Por lo tanto, se comprueba las diferencias

existentes y se contrapone los resultados de ambas investigaciones.

45



Segun Geovictoria (2021) la importancia de comprender el
comportamiento organizacional inicia en la informacion para evaluar sus
propioscomportamientos y actitudes. Sin embargo, también es util para
definir estrategias y objetivos de la empresa. Asimismo, se puede usar para
hallar a los empleados que muestran liderazgo u otros comportamientos
importantes(p. 15). Se afirma dicha teoria propuesta por Geovictoria, dado
gue los resultados y conclusiones halladas respecto al comportamiento en
la organizacién de la municipalidad de Requena, apoya dicha afirmacion,
dado que dicha variable se relacion de manera significativa con todas las
variables estudiadas, existiendo un impacto en su entorno laboral de la

municipalidad.

Como ultimo componente Newstrom (2017) encuentra al efecto del
desempeiio laboral, dado que al aplicarse tienen un resultado importante
en el que se encuentre evaluando al momento de dar los puntos de vista y
resultados del desemperio de los trabajadores(p. 153). En contraste con los
resultados y conclusiones halladas en la presente investigacion, se
demuestra que la variable desempefio laboral tiene un impacto significativo
con otras dimensiones o variable que sea estudiada dentro de su ambito
laboral.Habiendo revisado todos los hallazgos encontrados y a su vez
contrastado segun resultados encontrados con otros trabajos de
investigacion, asi como bases tedricas. Como conclusion, se muestra que
efectivamente el comportamiento  organizacional se relaciona
significativamente con el desempefio laboral en la Municipalidad Provincial

de Requena, Loreto - 2021.
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VI.

Conclusiones

Primero: Se determind que la relacion entre las variables comportamiento
organizacional y desempefio laboral, por parte del coeficiente Rho de
Spearman p= 0.932**, lo cual significa que existe una correlacion fuerte
entre las variables, frente al p= 0.000 < 0.05, la cual, se rechaza la
hipotesis nula, y se acepta la hipétesis alterna. Indicando que existe una

correlacion significativa.

Segundo:Se determind que la relacién entre las variables comportamiento
individual y desempefio laboral, lo cual significa que existe una correlaciéon
alta entre las variables, frente al p= 0.000 < 0.05, por lo tanto, se rechaza la
hipotesis nula, y se acepta la hipotesis alterna: indicando que existe una
correlacion significativa entre la variable comportamiento individual y el

desempeiio laboral. El coeficiente de correlacion es 0.841.

Tercero: Se determiné que la relacion entre las variables perfil del personal
y desempefio laboral, lo cual significa que existe una correlacion fuerte
entre las variables, frente al p= 0.000 < 0.05, por lo la cual se rechaza la
hipotesis nula, y se acepta la hipotesis alterna: indicando que existe una
correlacién significativa. El perfil del personal se relaciona con el

desempeifio laboral, es decir, el coeficiente Spearman p= 0.881**.

Cuarto:Se determind que la relacion entre las variables las variables
aprendizaje y desempefio laboral, lo cual significa que existe una
correlacion fuerte entre las variables, frente al p= 0.000 < 0.05, por lo tanto,
se rechaza la hipotesis nula, y se acepta la hipétesis alterna: indicando que
existe una correlacion significativa, es decir el coeficiente , Spearman p=
0.893**,
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VI.

Recomendaciones

Primero: Se recomienda a los responsables de la municipalidad de
Requena, la contratacion de un ente externo especializado en utilizar
kpis e indicadores que permitan monitorear de manera real y
cuantificable el desempefio del personal, la cual al ser medido se podra
realizar los ajustes necesarios para mejorar su desempefio y ver el

comportamiento a nivel organizacional

Segundo : Asi también se recomienda el uso frecuente de encuestas
online al personal de la municipalidad de Requena, la cual permita
conocer los niveles de satisfaccion del personal, la cual serda mapeada
a nivel individual y de manera conjuntapredecir el comportamiento en la

organizacién donde laboran.

Tercero : Asimismo se recomienda al area de recursos humanos de la
municipalidad, enfocarse al momento de reclutara los candidatos
adecuados para los puestos requeridos de manera detallada segun el
perfil del personal a reclutar, para ello, se debe ampliar también la base
de datos en cuanto a cantidad de postulantes.

Cuarto : Por ultimo, se recomienda aumentar la frecuencia y crear un
plan de capacitaciones enfocados en el desarrollo profesional del
personal de la municipalidad, logrando el desarrollo de nuevas
habilidades y conocimientos que permitan un mejor desempefo en la

municipalidad de Requena.

48



REFERENCIAS

Adame, J.; Venelli-Costa, L.; Martins Vieira, A. &Cappellozza, A. (2017). The
impact of human resources policies and practices on organizational
citizenship behaviors. 14(6), 636-653.

Alamo, J. (2021). Liderazgo transformacional y su influencia en el
comportamiento organizacional en docentes de la Facultad Ciencias
Economicas en Universidad Nacional Tumbes, 2020. Tesis de

posgrado. Universidad Cesar Vallejo, Peru.

Amoros, E. (2020). Comportamiento Organizacional En Busca del Desarrollo
de Ventajas Competitivas. Peru: USAT.
https://cursoco.weebly.com/uploads/3/9/6/9/3969131/comportamiento_o

rganizacional.pdf

Andnimo (2021). Muestreo probabilistico o no probabilistico. Software delos.
Recuperado de https://www.sdelsol.com/glosario/muestreo-

probabilistico-o0-no/

Asgari, A., Mezginejad, S. &Taherpour, F. (2019). The Role of Leadership
Styles in Organizational Citizenship Behavior through the Mediation of
Perceived organizational Support and Job satisfaction. Journal of

administrative and social sciences. 30(75), 1-25.

Beuren, I., Dos santos, V. & Bernd, D. (2019). Effects of the Management
Control System on Empowerment and Organizational Resilience.
Brazilian Business Review Magazine. 17(2), 1-29.

Bohle, S., Chambel, M. & Medina, F. (2018). The Role Of Perceived
Organizational Support In Job Insecurity And Performance. Revista de
Administracdo de Empresas. 58(4), 1-23.

Caballero, R., Franco, P., Tosi, J. &Jakovcevic, A. (2019). Using the Theory of
Planned Behavior to Explain Cycling Behavior. JournalAdvances in Latin
American Psychology. 36(2), 1-17.

49



Cabezas, E (2018) Introduccion a la metodologia cientifica. (1ra Ed) Comision

Editorial de la Universidad de las Fuerzas Armadas ESPE.

Cevallos (2020). Comportamiento organizacional para el manejo de conflictos
laborales en el area administrativa en instituciones de Educacion
Superior. Tesis de posgrado. Universidad Técnica de Ambato.
https://repositorio.uta.edu.ec/jspui/handle/123456789/31265

Chams-Anturi, O., Gomez, A., Escorcia-Caballero, J. & Soto-Ferrari, M. (2020).
An organizational behavior study to evaluate project performance.

University of the Coast.

Cortes, N. (2021). ¢(Qué es el comportamiento organizacional?: Lo que
deberias conocetr. GeoVictoria.

https://www.geovictoria.com/mx/comportamiento-organizacional/

Cortez, M. Y Iglesias, M. (2004) Generalidades sobre metodologia de
investigacion. (lra Ed) Coleccion Material Didactico. Ciudad del

Carmen, Campeche, México

Davalos, R. (2018). Organizational behavior and its relationship with
technological innovation processes. Academo (Asuncion). 5(2), 169-
178.

Dionicio, E. (2019). Gestion institucional y comportamiento organizacional de
la Institucion Educativa La Pradera Il El Agustino, 2019. Tesis de

posgrado. Universidad Cesar Vallejo, Peru.

Esan (2018). La metodologia que evaltan el desempefio de una empresa.
https://www.esan.edu.pe/apuntes-empresariales/2018/04/las-

metodologias-que-evaluan-el-desempeno-de-una-empresa/

Fiszbein, A., Cumsille, B., & Cueva, S. (2016). La capacitacion laboral en

América Latina.Laureate International Universities.

Flores, V. (2020). Gestién del cambio organizacional y desempefio laboral del
personal administrativo del Gobierno Regional de Piura, 2020. Tesis de

posgrado. Universidad Cesar Vallejo, Peru.

50



Gaona (2017) El desemperio laboral en el clima laboral de la federacion
deportiva provincial de Tungurahua. Tesis de posgrado. Universidad
Técnica de Ambato.
http://repositorio.uta.edu.ec/jspui/handle/123456789/23143

Garzén, D. (2017). Las Relaciones Interpersonales en el Comportamiento
Organizacional de los trabajadores de Servientrega Ambato S.A. Tesis
de posgrado. Universidad Técnica de Ambato, Ecuador. Newstrom, J.
(2017). Comportamiento humano en el trabajo. Ed. 15. México:
McGraw-Hill.

Haider, Sajid, &Jabeen, Shaista, & Ahmad, Jamil (2018). Moderated Mediation
between Work Life Balance and Employee Job Performance: The Role
of Psychological Wellbeing and Satisfaction with Coworkers. Revista de

Psicologia del Trabajo y de las Organizaciones, 34(1),29-37.

Hernandez, R., Y Mendoza, P. (2018). Metodologia de la investigacion: Las

rutas cuantitativa, cualitativa y mixta. México DF: McGraw Hill.

Hernandez, S., Fernandez, C. y Bautista, P. (2014). Metodologia de la
investigacion. México: McGraw-Hill/Interamericana Editores, S.A
http://repositorio.uta.edu.ec/handle/123456789/8272

Iturralde, J. (2011). La evaluacion del desempefio laboral y su incidencia en los
resultados del rendimiento de los trabajadores de la cooperativa de
ahorro y crédito OSCUS LTDA de la ciudad de Ambato en el afio 2010.
Tesis de pregrado. Universidad técnica de Ambato, Ecuador.
https://repositorio.uta.edu.ec/bitstream/123456789/1786/1/TA0097.pdf

Jauregui, M. (2016). Qué es el comportamiento organizacional: definicién,
objetivos y teorias. https://aprendiendoadministracion.com/que-es-el-

comportamiento-organizacional/

Kamran, J., Ariyan, F., Amini, E. &Zafari, M. (2015). The investigation of the
relationship between citizen participation and organizational citizenship
behavior in the Gachsaran’s municipality. Ciéncia e Natura. 37(6-1),
298-304.

51


http://repositorio.uta.edu.ec/jspui/handle/123456789/23143

Kenjo (2020). Guia de evaluacion de desempefio para recursos humanos.
https://www.kenjo.io/es/guia-evaluacion-desempeno-para-recursos-

humanos

Lado, M. & Alonso, P. (2017). The Five-Factor model and job performance in
low complexity jobs: A quantitative synthesis. Revista de Psicologia del

Trabajo y de las Organizaciones. 33(3), 1-22.

Lira. (2015). Satisfaction with a performance appraisal system in the
Portuguese public sector: The importance of perceptions of justice and

accuracy. Portugal.

LupanoPerugini, Maria Laura, & de la Iglesia, Guadalupe, & Castro Solano,
Alejandro, & Fernandez Liporace, Mercedes (2017). Validacion de una
Escala sobre Work Engagement. Perfiles asociados a alta Performance

y Satisfaccion Laboral. Ciencias Psicolégicas, 11(2),127-137

Marchezi de Souza, Ariana, & Felix, Bruno, & Matos de Andrade, Allana, & dos
Santos Cerqueira, Alexandre (2019). Humor at work: a study about the
relationship between humor styles, satisfaction with management and
individual job performance. Revista de Administragdo da Universidade
Federal de Santa Maria, 12(4),803-820. Brazil.

Martinez Pérez, Héctor Florencio (2015). Communication, Job Performance
and Hearing Impairment. Orbis. Scientific Journal of Human Sciences,
11(32),23-43.

Mendes, A., Lunkes, R., Flach, L. & Kruger, S. (2016). The influence of
remuneration on the behavior of hospital employees in Brazil.

Accounting and Administration Magazine. 62(1),1-21.

Nafia, C. (2017). Comportamiento organizacional: manual autoformativo
interactivo. Tesis de posgrado. Universidad Continental, Huancayo
https://repositorio.continental.edu.pe/bitstream/20.500.12394/4253/1/DO
_FCE_319_MAI_UC0104_2018.pdf

52



Ormachea, D. (2018). Comportamiento Organizacional Y Desempefio Laboral
Del Personal De Radio Salkantay Cusco-2018. Tesis de posgrado.

Universidad Cesar Vallejo, Peru.

Pruna, A. (2017). Estrés y desempefio laboral del personal administrativo del
GAD municipal del cantén Latacunga. Tesis de posgrado. Universidad

Técnica de Ambato. Ecuador.

Puente-Palacios, Katia, &Fernandes Martins, Maria do Carmo, &Palumbo,
Salvatore (2016). Team Performance: Evidence for Validity of a
Measure. Psico-USF, 21(3),513-525

QuestionPro (2021). Evaluacion de desemperio laboral.
https://www.questionpro.com/es/evaluacion-del-
desempe%C3%B1lo.html

Ramos-Villagrasa, Pedro J., & Barrada, Juan R., & Ferndndez-del-Rio, Elena,
& Koopmans, Linda (2019). Assessing Job Performance Using Brief
Self-Report Scales: The Case of the Individual Work Performance
Questionnaire. Revista de Psicologia del Trabajo y de las
Organizaciones, 35(3),195-205.

Redator, R. (2019). Conoce el concepto de comportamiento organizacional y
su importancia en la dinamica de las empresas. Rockcontent Blog.

https://rockcontent.com/es/blog/comportamiento-organizacional/

Ricaurte, M., Rodriguez, M. y Romero, M. (2020). Sistema de compensacion
basado en evaluacion de desempefio en la industria de elaboracién de
alimentos: caso ingenio azucarado. Revista Compedium: Cuadernos de
Economia y Administracion. 7 (2) 34 - 45.
https://dialnet.unirioja.es/descarga/articulo/7520687.pdf

Robbins y Judge (2018). Comportamiento organizacional. ed. 14. México:

Pearson Educacion.

Robles Garrote, P. y Rojas, M. D. C. (2015). La validacion por juicio de
expertos dos investigaciones cualitativas en Linguistica aplicada.

Revista Nebrija de Linguistica Aplicada.

53



Rodriguez, A. (2021). Comportamiento individual: caracteristicas, influencia y
fundamentos.Lifeder. https://www.lifeder.com/comportamiento-

individual-organizaciones/

Rodriguez-Montoya, C.; Pichardo Rosa, J. &FriasRodriguez, D. (2021).
Modeling Prosocial Organizational Behavior in Knowledge Management.
Interciencia. 46 (5), 192-197.

Santos, |. y Marinho, S. (2017). Relationship between entrepreneurial
orientation, marketing capability and business performance in retail
supermarkets in Santa Catarina (Brazil). Revista

administracaomackenzie. 22(4),1-24.

Segura, A. (2020). Desempeiio profesional y el comportamiento laboral de
docentes de una Unidad Educativa de Guayaquil, 2019. Tesis de

posgrado. Universidad Cesar Vallejo, Peru.

Souza, A., Felix, B. & Andrade, A. (2019). Humor at work: a study about the
relationship between humor styles, satisfaction with management and
individual job performance. Revista de administracao da Universidade
Federal de Santa Maria. 12(4), 1-24.

Yanqui, J. & Cajiao, E. (2017). “Clima organizacional y su incidencia en el
desempefio laboral en el personal administrativo de la direccién distrital
05d06 - Salcedo Educaciéon”. Tesis de posgrado. Universidad Nacional

de Chimborazo, Ecuador.

Yongxing, Guo, &Hongfei, Du, &Baoguo, Xie, &Lei, Mo (2017). Work
engagement and job performance: the moderating role of perceived

organizational support. Anales de Psicologia, 33(3),708-713.

54



Anexos

55



Anexo 1. Matriz de consistencia

Titulo: Comportamiento organizacional y su relacion con el desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de Requena, Loreto - 2021.

Problema General Objetivo General Hipdtesis General \Y Dimensiones Indicadores ftems Metodologia.
Aptitud P1, P2 Investigacion
Basica,
¢Coémo el comportamiento | Determinar cémo el | El comportamiento organizacional Comportamiento | Aptitudes P3. P4 hipotético-
organizacional se relaciona | comportamiento organizacional | se relaciona con el desempefio individual intelectuales ' deductiva,
con el desempefio laboral | se relaciona con el desempefio | laboral en la Municipalidad | © cuantitativa y
en la Municipalidad | laboral en la Municipalidad | Provincial de Requena, Loreto - | & Aptitudes fisicas PS5, P6 correlacional
Provincial de Requena, | Provincial de Requena, Loreto - | 2021. §
Loreto - 20217 2021. < Edad P7,P8 Disefio
= Perfil del
o) personal Genero P9, P10 No experimental
2 de corte
.Gé Raza P11, P12 transversal
I} — -
= Cc’)n_dlmonamlento P13, P14 Poblacion
g_ clasico
S o _ i Muestra censal
Aprendizaje Condicionamiento P15, P16 de 40
operante colaboradores
Aprendizaje social P17, P18 Técnica
— — — — — encuesta
Problemas Especificos Objetivos Especificos Hipotesis Especificos . »
Orientacion al
= P19, P20 Instrumento
s ) Determinar cémo el . o desempefio
¢Coémo el comportamiento . S El comportamiento individual se ) . . .
i . comportamiento individual se . ~ Filosofia en la Cuestionario
individual se relaciona con el relaciona con el desempefio relaciona con el desempefio T validado por
desempefio laboral en la semp laboral en la  Municipalidad organizacion Metas P21, P22 idado p
S . laboral en la Municipalidad S juicio de
Municipalidad Provincial de Provincial de Requena. Loreto - Provincial de Requena, Loreto - E e expertos
Requena, Loreto - 20217 q ' 2021. xpectativas P23, P24 P
2021. conductuales o
® Analisis de
S i datos
o e : o e |
¢,Coémo el perfll del personal | Determinar cémo _eI perfil del El perfil del personal se relaciona | © Programa SPSS
se relaciona con el | personal se relaciona con el con el desempefio laboral en la S Evaluacién del V.24
desempefio laboral en la | desempefio laboral en la L P o g— - Autoevaluacion P27, P28
S . S L Municipalidad Provincial de desempefio .
Municipalidad Provincial de | Municipalidad Provincial de Requena. Loreto - 2021 2 Confiabilidad
Requena, Loreto - 2021? Requena, Loreto - 2021. q ' ) 8 ] B
Retroalimentacion P29, P30 Se utilizo el alfa
de Cronbach
g,Como el aprendizaje §e Determlpar cémo el aprendlzaJe El aprendjzaje se relaciona con el Efecto positivo P31, P32
relaciona con el desempefio | se relaciona con el desempefio | desempefio laboral en la Efectos del
laboral en la Municipalidad | laboral en la Municipalidad | Municipalidad Provincial de desempefio en
Provincial de Requena, | Provincial de Requena, Loreto - | Requena, Loreto - 2021. la administracion Efecto negativo P33 P34

Loreto - 20217

2021.
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Anexo 2. Matriz de operacionalizacion de variables

L Escala
] o Definicién . . . o
Variable Definicion conceptual ) Dimensiones Indicadores . Técnica Instrumento
Operacional Ordinal
Aptitud
Comportamiento
Cortes (2021) Conceptua"za individual Ap’[l’[udes intelectuales
| ) La variable
el comportamiento )
o comportamiento : — 1.Nunca
organizacional como el o Aptitudes fisicas
) . organizacional de
estudio de la dindmica o 2 Casi
o naturaleza cualitativa Edad :
conductual de individuos y nunca
este compuesto por las
grupos en entornos di )
; . . . Imensiones Perfil del . .
Comportamiento  ,ganizacionales. Con el fin _ Genero 3 Aveces  Encuesta  Cuestionario
A ) o comportamiento :
organizacional de cumplir con sus objetivos _ personal
individual, perfil del
a corto y largo plazo, por ello o Raza 4. Casi
| o ] personal y aprendizaje, .
as organizaciones necesitan ;
S las cuales conforman el Siempre
entender qué motiva a sus ] - . L
i instrumento llamado Condicionamiento clasico
empleados y como ) ] :
cuestionario. 5.Siempre

interactdan entre si (p. 5).

Aprendizaje Condicionamiento

operante

A aprendizaje social
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Escala

Definicion
Variable Definicién conceptual i Dimensiones Indicadores . Técnica Instrumento
Operacional Ordinal
Orientacion al desempefio
Filosofia en la
La variable desempefio ~ Organizacion Metas
Newstrom (2017) Indica que
. laboral de naturaleza 1.Nunca
juega un papel fundamental cualitativa este Expectativas
del desemperio los sistemas compuesto por las » Casi
que existen como dimensiones filosofia en Entrevista de evaluacion
nunca
Desempefio recompensa al personal. Es la organizacion,
L Evaluacién  del i4 . .
Laboral en tesos procesos enlaque gy ayacion del Autoevaluacion 3 Aveces  Encuesta  Cuestionario
logra una evaluacion del desempefio y efectos desempefio
desempefio de sus & . L
P del desempefio en la Retroalimentacién 4. Casi
trabajadores, compartiendo P i
. 3 administracion, las Siempre
informacién entre sus cuales conforman el ot "
. . ecto positivo
integrantes para mejorar ; )
instrumento llamado 5.Siempre

resultados en tareas cuestionario. Efectos del

asignadas. (p. 145).

desempefio en

la administracién

Efecto negativo
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Anexo 3. Instrumentos de recoleccion de datos

Cuestionario Comportamiento Organizacional

Mediante el presente documento me presento ante usted a fin de obtener
informacion relevante para el desarrollo de mi tesis titulada “Comportamiento
organizacional y su relacion con el desempefio laboral en la Municipalidad
Provincial de Requena, Loreto - 2021” el cual me permitird medir las variables
de investigacion y probar una hipotesis, por lo cual pido me apoye en las
respuestas; quedando agradecido por su intervencion y haciendo la aclaracion de

gue dicha informacién sera reservada y anonima.

ESCALA VALORATIVA
CATEGORIA

Siempre

Casi siempre

Regularmente

N| W | O

Casi nunca

Nunca 1

Dimension 01. Comportamiento individual

N.° | PREGUNTAS 1123|415

Indicador 01. Aptitud

1. | ¢Considera que sus compafieros de labores en la municipalidad
tienen la aptitud necesaria para sus labores?

2. | ¢Piensa usted que se debe aumentar las capacitaciones para
mejorar las aptitudes del personal laboral?

Indicador 02. Aptitudes intelectuales

3. | ¢Cree usted que el personal que labora en la municipalidad es
apto para resolver problemas complejos?

4. | ¢Considera que las aptitudes intelectuales forman parte del perfil
del personal que labora en la municipalidad?

Indicador 03. Aptitudes fisicas

5. | ¢El personal se encuentra apto para realizar trabajos fisicos que
requiera la municipalidad?
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¢,Cree que en su centro de labores el personal efectta trabajos
fisicos fuera de sus funciones laborales?

Dimension 02. Perfil personal

Indicador 01: edad

7. | ¢Considera usted que la edad en el personal influye en un mejor
desempefio laboral?
8. | ¢Cree usted que la edad juega un papel importante al momento de

la designacion de tareas de relevancia?

Indicador 02: genero

9. | ¢Considera que el género es un factor importante a la hora de la
seleccidn para el ascenso para un nuevo cargo?
10. | ¢Cree que el género es determinante al momento de elegir al

personal a trabajar en la municipalidad?

Indicador 03: raza

11. | ¢Considera que existe discriminacion por raza dentro del personal
de la municipalidad?
12. | ¢Cree que en la seleccion de personal para la municipalidad

influye la raza del postulante?

Dimension 03. Aprendizaje

Indicador 01: condicionamiento clasico

13. | ¢Considera que el aprendizaje basado en incentivos econémicos
ayuda a un mejor desempefio laboral?
14. | ¢Cree que los trabajadores aprenden empiricamente al

desempeniarse en sus labores con el tiempo?

Indicador 02: condicionamiento operante

15. | ¢ Considera que todo trabajo del personal es reconocido de alguna
manera en la municipalidad?
16. | ¢Cree que el personal es recompensado econémicamente al

desempefiarse de manera Optima en sus labores?

Indicador 03: aprendizaje social

17. | ¢ Algunos colaboradores de la municipalidad aprenden ciertos
trabajos sin la necesidad de una capacitacion previa?
18. | ¢ Considera importante que se trabaje en equipo para un mejor

desempefio de lo aprendido en las capacitaciones brindad por la
municipalidad?

Gracias por su participacion
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“UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO”

Cuestionario de Desempefio Laboral

Mediante el presente documento me presento ante usted a fin de obtener
informacion relevante para el desarrollo de mi tesis titulada “Comportamiento
organizacional y su relacion con el desempefio laboral en la Municipalidad
Provincial de Requena, Loreto - 2021” el cual me permitirhd medir las variables
de investigacion y probar una hipétesis, por lo cual pido me apoye en las
respuestas; quedando agradecido por su intervencién y haciendo la aclaracion de
que dicha informacién sera reservada y anénima.

ESCALA VALORATIVA
CATEGORIA
Siempre 5
Casi siempre 4
Regularmente 3
Casi nunca 2
Nunca 1

Dimension 01. Filosofia en la organizacion

N.°

PREGUNTAS

Indicador 01. Orientacion al Desempefio

¢, Considera usted que los trabajadores reciben la orientaciéon

1. | adecuada de parte de sus superiores para un mejor desempefio
laboral?
5 ¢.Se brindan las inducciones completas al personal nuevo dentro

de los tiempos establecidos para iniciar funciones?

Indicador 02. Metas

3.

¢, Considera usted que los trabajadores tienen en claro las metas
gue persigue la municipalidad a nivel general?

4.

¢, Considera usted tener definido sus metas referentes a su
crecimiento profesional dentro de la municipalidad?

Indicador 03. Expectativas

5.

¢ Piensa usted que el personal supervisor cumple con los criterios
necesarios para el puesto en el que se desempefa?

¢ Usted cree el trabajo realizado por sus compareros de labores
cumple con las expectativas esperadas por sus superiores?
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Dimension 02. Evaluacion del desempefio

Indicador 01: Entrevista de evaluacion

¢, Considera usted que la evaluacion de los trabajadores en la

7. o ; . ~
municipalidad es necesaria para mejorar su desempeno?
¢, Cree usted necesario evaluar a todo el personal de manera
8. | constante a fin de garantizar el mejor desempefio general en la

municipalidad?

Indicador 02: La autoevaluacion

¢,Cree usted que los trabajadores en genera se autoevallan para

9. . ~

mejorar su desempefio laboral?

¢ Considera usted que la autoevaluacién profesional de manera
10. | constante es un proceso obligatorio para mejorar en su

desempefno?

Indicador 03: Retroalimentacion del desempefio

¢,Cree usted que la retroalimentacion de parte del jefe es necesaria

11. ) ~
para mejorar el desempefio laboral?
¢ Los altos cargos de la municipalidad retroalimentan a todo el
12. | personal de manera regular respecto a las metas que se tienen en

el area donde trabaja?

Dimension 03. Efectos del desempefio en la administracién

Indicador 01: Positivo

13.

¢, Considera usted que su jefe inmediato reconoce las habilidades
de los trabajadores?

14.

¢, Considera usted que la participacion del trabajador tiene como
resultado un mejor desempeiio laboral?

Indicador 02: Negativo

15.

¢ Considera usted que los empleados reconocen abiertamente sus
errores en el ambito laboral?

16.

¢ Es necesario que el jefe inmediato sefiale las deficiencias del
trabajador para mejorar su desempenio laboral?

Gracias por su participacion
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Anexo 4. Validacion por juicios de expertos

Cuestionario de Comportamiento organizacional

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: COMPORTAMIENTO ORGANLZACIONAL.

N® DIMENSIOMNES | items Pertinencia’ Relevancia® Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: LOCUS DE CONTROL 5i HNo Si Mo 5i Mo

1 #Considera gue sus comparfieros de labores en la municipalidad tenen x X x
la aptibud necesaria para sus labores?

2 i Piensa usted que s debe aumentar las capacitaciones para majorar X ¥ ®
las apfitudes del personal laboral?

3 £ Cree usted que el personal que labora en la municipalidad es apio X % x®
para resolver problemas complejos?

4 +Considera gue las aptitudes intelectuales forman parie del perfil del X X x
personal gue labora en la municipalidad 7

5 iEl parsonal sa encuentra aplo para realizar trabajos fisicos que X X x
requiera la municipalidad?

& iCree que an su centro de labores el personal efectla trabajos fisicos X X x
fuera de sus funciones laboralas?
DIMENSION 2: CLIMA LABORAL. 5i HNo Si Mo Si Mo

T iConsidera usted que la edad en el personal influye en un mejor X X x
desempefio laboral ?

8 #Cree usied que la edad juega un papel imporiante al momento da la X X x
designacidn de tareas de relevancia?

a8 ;Considera que el género es un factor importante a la hora de la X X x
seleccidn para el ascenso para un nuevo carngo?

10 | iCree que el género es determinante al momento de elegir al personal x X x
g trabajar ean la municipalidad?

11 | iConsidera gue exisbe discriminacidn por raza dentro del personal de X ¥ x
la municipalidad?

12 | iCree que en la seleccion de personal para la municipalidad influye la X X x
raza del postulanta?
DIMENSION 3: ESTRUCTURA DE TRABAJD. Si HNo Si Mo Si Mo

13 | iConsidera que el aprendizaje basado en incentivos econdmicos x X x
ayuda a un mejor desempsfio laboral?

14 | ;Cree gue los firabajadores aprenden empircamente al X % x
desempefiarse an sus labores con el tiempo?

15 | iConsidera que todo trabajo del personal es reconocido de alguna X X ®
maneara en la municipalidad 7

16 | ;Cree que el personal es recompensado econdmicamente al

o - X X X

desempefiarse de manera dptima en sus labores?

17 | iAlgunos colaboradores de la municipalidad aprenden cierios trabajos X e x
5in la necesidad de una capacitacion previa?

18 | iConsidera importante gue se trabaje en eguipo para un mejor
desempefio de lo aprendido en las capacitasciones brindad por la X X X
municipalidad?




ucv

e
ClBAN BALLEES

ESCUELA DE POSTGERADD

Observaciones (precisar sl hay suficlencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg:

Ezpecialidad del validador:..........

Pertinencia: El item comespanda &l concepio fednco formulado.
*Relevancia: El fiem es apropiado para regrasentar al companents o
dimensian especiica del consiructo

*Claridad: Se eniende sin dificultad slguna el enunciado del fem, es
concisa, exacio y dinect:

Mota: Suficienda, sa dice suficienda cuando los ffems planteadas
son suficientes para medr la dimension

Cinthya Virginia Soto Hidalgo

No aplicable [ ]

DMI:...
23 de noviembre de 2021
o o .
usdliynd

Firma del Experto Informante.

41808419
Docente Metoddloga
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Cuestionario de Desempeiio laboral

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: DESEMPENO LABORAL.

N® DIMENSIONES ! items Pertinencia’ Relevancia® Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: DESEMPENO DEL PERSONAL. 5i No Sii Mo Si No

1 iConsidera wsted gque los ftrebajasdores reciben la  orientacidn
adecuada de parte de sus superiores para un mejor desempefio | X X X
laboral?

2 i5e brindan lss inducciones completas al personal nuevo dentro de X X X
los tiempos establecidos para iniciar funciones?

3 £ Considera usied que kos frabajadores tienen en claro las metas gue X X X
persigue la municipalidad a nivel genaral?

4 i Considera usted tener definido sus metas referantes a su crecimiento X X X
profesional dentro de la municipalidad ?

5 iPiensa usted que el personal supervisor cumple con los criterios X X X
necesanos para el puesto en el gue se desempedia?

1 iUsted cree el trabajo realizado por sus compafieros de labores X X X
cumple con las expactalivas esperadas por sus superiores?
DIMENSION 2: ESTANDARES DE DESEMPENO. 5i No Si Mo Si No

T iConsidera usted gue la evaluacidn de los trabajadores en la ¥ ¥ ¥
municipalidad es necesaria para mejorar su desempeano?

] i Cree usted necesario evaluar a todo el personal de manera constante - x -
a8 fin de garantizar &l mejor desempefio general en la municipalidad?

8 iCree usted gue los trabajpdores en genera se autoevallan para ¥ ¥ ¥
mejorar su desempeio lsboral?

10 | ;Considera usted gque la sutoeveluacidn profesional de manera X X X
constante es un proceso obligatorio para mejorar en su desempefio?

11 | ;Cree usted gue |la retroalimentacion de parte del jefe es necesaria ¥ ¥ ¥
para mejorar el desempefio laboral?

12 | jLos altos cargos de la municipalidad retroalimentan a todo el
personal de manera regular respecio a las metas que sa tienan an al X X X
grea donde trabaja?
DIMEMSION 3: RESPONSABILIDAD DEL DESEMPENO. S5i | No Si | Mo S5i [ No

123 | ;Considera usted gue su jafe inmediato reconoce las habilidedes de ¥ ¥
los trabajadores?

14 | ;Considera usted gue la participacion del trabajadaor tiene como x X x
resultado un mejor desempeno laboral?

15 | ;Considera usied gue los empleados reconocen aberiaments sus ¥ ¥ ¥
emmores an &l &mbito l[aboral?

16 | ;E=s necasario qua el jele inmeadiato sefiale las deficiencias del ¥ ¥ ¥
trabajador para mejorar su desemperio lsboral?
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ClBAN BALLEES

ESCUELA DE POSTGERADD

Observaciones (precisar sl hay suficlencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg:

Ezpecialidad del validador:..........

Pertinencia: El item comespanda &l concepio fednco formulado.
*Relevancia: El fiem es apropiado para regrasentar al companents o
dimensian especiica del consiructo

*Claridad: Se eniende sin dificultad slguna el enunciado del fem, es
concisa, exacio y dinect:

Mota: Suficienda, sa dice suficienda cuando los ffems planteadas
son suficientes para medr la dimension

Cinthya Virginia Soto Hidalgo

No aplicable [ ]

DMI:...
23 de noviembre de 2021
o o .
usdliynd

Firma del Experto Informante.

41808419
Docente Metoddloga
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Cuestionario de Comportamiento organizacional

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: COMPORTAMIENTO ORGANLZACIONAL.

N® DIMENSIOMNES | items Pertinencia’ Relevancia® Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: LOCUS DE CONTROL 5i No Si Mo 5i Mo

1 s Considera gue sus companerns de labores en la municipalidad tienan X X ®
la aptitud necesaria para sus labores?

2 #Piensa usted que sa debe aumentar las capacitaciones para mejorar X X x
las apiitudes del personal laboral?

3 £ Cree usted que el personal que labora en la municipalidad es apio X e x
para resolver problemas complejos?

a #Considera gue las aplitvdes intedectuales forman parie del perfil del X X x
personal gue labora en la municipalidad?

5 iEl parsonal sa encuentra aplo para realizar trabajos fisicos que X X x
requiera la municipalidad?

] iCree que en su centro de labores el personal efectla trabajos fisicos X % x
fuera de sus funciones |aborales?
DIMEMNSION 2: CLIMA LABORAL. Si HNo Si Mo Si Mo

T iConsidera usted que la edad en el personal influye en un mejor x X x
desempefio laboral ?

8 #Cree usied que la edad juega un papel imporiante al momento da la X ¥ ®
designacidn de tareas de relevancia?

a9 #Considera que el género es un factor importante a la hora de la X ¥ x
seleccidn para el S5CENsS0 para un NWEVo Carngo?

10 | iCreeque el género es determinante al momento de edegir al personal X X x
2 trabajar an la municipalidad?

11 | iConsidera gque exisbe discriminacidn por raza dentro del personal de X X x
la municipalidad?

12 | iCree que en la seleccion de parsonal para la municipalidad influye la X X x
raza del postulante?
DIMENSION 3: ESTRUCTURA DE TRABAJD. 5i HNo 5i Mo Si Mo

13 | iConsidera que el aprendizaje basado en incentivos econdmicos X X x
ayuda & un mejor desempefio laboral ?

14 | ;Cree gue Ilos firabajadores aprenden empircamente al X X x
desempefiarse an sus labores con el tiempo?

15 | iConsidera que todo trabajo del personal es reconocido de alguna X X x
maneara an la municipalidad 7

16 | iCree qgue el personal es recompensado econdmicaments al

o - X X X

desempefiaree de manera dptima en sus labores?

1T | iAlgunos colaboradores de la municipalidad aprenden cierios trabajos x X x
gin la necesidad de una capacitacion previa?

18 | iConsidera importante gue se trabaje en eguipo para un mejor
desampefio de lo aprendido en las capacitaciones brindad por la X X x
municipalidad?
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):Si hay suficiencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg. Michel Jaime Mendez Escobar DNI: 10797162
Especialidad del validador: Mg. Administracion de negocios - MBA

08 de diciembre del 2021
Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.

IRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

¥Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Informante.
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Cuestionario de Desempeiio laboral

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: DESEMPENO LABORAL.

N® DIMENSIONES ! items Pertinencia’ Relevancia® Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: DESEMPENO DEL PERSONAL. 5i No Sii Mo Si No

1 iConsidera wsted gque los ftrebajasdores reciben la  orientacidn
adecuada de parte de sus superiores para un mejor desempefio | X X X
laboral?

2 i5e brindan lss inducciones completas al personal nuevo dentro de X X X
los tiempos establecidos para iniciar funciones?

3 £ Considera usied que kos frabajadores tienen en claro las metas gue X X X
persigue la municipalidad a nivel genaral?

4 i Considera usted tener definido sus metas referantes a su crecimiento X X X
profesional dentro de la municipalidad ?

5 iPiensa usted que el personal supervisor cumple con los criterios X X X
necesanos para el puesto en el gue se desempedia?

1 iUsted cree el trabajo realizado por sus compafieros de labores X X X
cumple con las expactalivas esperadas por sus superiores?
DIMENSION 2: ESTANDARES DE DESEMPENO. 5i No Si Mo Si No

T iConsidera usted gue la evaluacidn de los trabajadores en la ¥ ¥ ¥
municipalidad es necesaria para mejorar su desempeano?

] i Cree usted necesario evaluar a todo el personal de manera constante - x -
a8 fin de garantizar &l mejor desempefio general en la municipalidad?

8 iCree usted gue los trabajpdores en genera se autoevallan para ¥ ¥ ¥
mejorar su desempeio lsboral?

10 | ;Considera usted gque la sutoeveluacidn profesional de manera X X X
constante es un proceso obligatorio para mejorar en su desempefio?

11 | ;Cree usted gue |la retroalimentacion de parte del jefe es necesaria ¥ ¥ ¥
para mejorar el desempefio laboral?

12 | jLos altos cargos de la municipalidad retroalimentan a todo el
personal de manera regular respecio a las metas que sa tienan an al X X X
grea donde trabaja?
DIMEMSION 3: RESPONSABILIDAD DEL DESEMPENO. S5i | No Si | Mo S5i [ No

123 | ;Considera usted gue su jafe inmediato reconoce las habilidedes de ¥ ¥
los trabajadores?

14 | ;Considera usted gue la participacion del trabajadaor tiene como x X x
resultado un mejor desempeno laboral?

15 | ;Considera usied gue los empleados reconocen aberiaments sus ¥ ¥ ¥
emmores an &l &mbito l[aboral?

16 | ;E=s necasario qua el jele inmeadiato sefiale las deficiencias del ¥ ¥ ¥
trabajador para mejorar su desemperio lsboral?




Observaciones (precisar si hay suficiencia):Si hay suficiencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg. Michel Jaime Mendez Escobar DNI: 10797162

Especialidad del validador: Mg. Administraciéon de negocios - MBA

08 de diciembre del 2021
1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Informante.
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Cuestionario de Comportamiento organizacional

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: COMPORTAMIENTO ORGANLZACIONAL.

N® DIMENSIOMNES | items Pertinencia’ Relevancia® Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: LOCUS DE CONTROL 5i No Si Mo 5i Mo

1 s Considera gue sus companerns de labores en la municipalidad tienan X X ®
la aptitud necesaria para sus labores?

2 #Piensa usted que sa debe aumentar las capacitaciones para mejorar X X x
las apiitudes del personal laboral?

3 £ Cree usted que el personal que labora en la municipalidad es apio X e x
para resolver problemas complejos?

a #Considera gue las aplitvdes intedectuales forman parie del perfil del X X x
personal gue labora en la municipalidad?

5 iEl parsonal sa encuentra aplo para realizar trabajos fisicos que X X x
requiera la municipalidad?

] iCree que en su centro de labores el personal efectla trabajos fisicos X % x
fuera de sus funciones |aborales?
DIMEMNSION 2: CLIMA LABORAL. Si HNo Si Mo Si Mo

T iConsidera usted que la edad en el personal influye en un mejor x X x
desempefio laboral ?

8 #Cree usied que la edad juega un papel imporiante al momento da la X ¥ ®
designacidn de tareas de relevancia?

a9 #Considera que el género es un factor importante a la hora de la X ¥ x
seleccidn para el S5CENsS0 para un NWEVo Carngo?

10 | iCreeque el género es determinante al momento de edegir al personal X X x
2 trabajar an la municipalidad?

11 | iConsidera gque exisbe discriminacidn por raza dentro del personal de X X x
la municipalidad?

12 | iCree que en la seleccion de parsonal para la municipalidad influye la X X x
raza del postulante?
DIMENSION 3: ESTRUCTURA DE TRABAJD. 5i HNo 5i Mo Si Mo

13 | iConsidera que el aprendizaje basado en incentivos econdmicos X X x
ayuda & un mejor desempefio laboral ?

14 | ;Cree gue Ilos firabajadores aprenden empircamente al X X x
desempefiarse an sus labores con el tiempo?

15 | iConsidera que todo trabajo del personal es reconocido de alguna X X x
maneara an la municipalidad 7

16 | iCree qgue el personal es recompensado econdmicaments al

o - X X X

desempefiaree de manera dptima en sus labores?

1T | iAlgunos colaboradores de la municipalidad aprenden cierios trabajos x X x
gin la necesidad de una capacitacion previa?

18 | iConsidera importante gue se trabaje en eguipo para un mejor
desampefio de lo aprendido en las capacitaciones brindad por la X X x
municipalidad?
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia.

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Gustavo Zarate Ruiz

Especialidad del validador: Mg. en Administracion de Negocios — MBA y en Gestion Publica.

06 de diciembre del 2021

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico
formulado.

“Relevancia: El item es apropiado para representar al
componente o dimensidn especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del
item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items
planteados son suficientes para medir la dimensién

DNI: 09870134

Firma del Experto Informante.
Especialidad - Administrador
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Cuestionario de Desempeiio laboral

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: DESEMPENO LABORAL.

N® DIMENSIONES ! items Pertinencia’ Relevancia® Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: DESEMPENO DEL PERSONAL. 5i No Sii Mo Si No

1 iConsidera wsted gque los ftrebajasdores reciben la  orientacidn
adecuada de parte de sus superiores para un mejor desempefio | X X X
laboral?

2 i5e brindan lss inducciones completas al personal nuevo dentro de X X X
los tiempos establecidos para iniciar funciones?

3 £ Considera usied que kos frabajadores tienen en claro las metas gue X X X
persigue la municipalidad a nivel genaral?

4 i Considera usted tener definido sus metas referantes a su crecimiento X X X
profesional dentro de la municipalidad ?

5 iPiensa usted que el personal supervisor cumple con los criterios X X X
necesanos para el puesto en el gue se desempedia?

1 iUsted cree el trabajo realizado por sus compafieros de labores X X X
cumple con las expactalivas esperadas por sus superiores?
DIMENSION 2: ESTANDARES DE DESEMPENO. 5i No Si Mo Si No

T iConsidera usted gue la evaluacidn de los trabajadores en la ¥ ¥ ¥
municipalidad es necesaria para mejorar su desempeano?

] i Cree usted necesario evaluar a todo el personal de manera constante - x -
a8 fin de garantizar &l mejor desempefio general en la municipalidad?

8 iCree usted gue los trabajpdores en genera se autoevallan para ¥ ¥ ¥
mejorar su desempeio lsboral?

10 | ;Considera usted gque la sutoeveluacidn profesional de manera X X X
constante es un proceso obligatorio para mejorar en su desempefio?

11 | ;Cree usted gue |la retroalimentacion de parte del jefe es necesaria ¥ ¥ ¥
para mejorar el desempefio laboral?

12 | jLos altos cargos de la municipalidad retroalimentan a todo el
personal de manera regular respecio a las metas que sa tienan an al X X X
grea donde trabaja?
DIMEMSION 3: RESPONSABILIDAD DEL DESEMPENO. S5i | No Si | Mo S5i [ No

123 | ;Considera usted gue su jafe inmediato reconoce las habilidedes de ¥ ¥
los trabajadores?

14 | ;Considera usted gue la participacion del trabajadaor tiene como x X x
resultado un mejor desempeno laboral?

15 | ;Considera usied gue los empleados reconocen aberiaments sus ¥ ¥ ¥
emmores an &l &mbito l[aboral?

16 | ;E=s necasario qua el jele inmeadiato sefiale las deficiencias del ¥ ¥ ¥
trabajador para mejorar su desemperio lsboral?




Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia.

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Gustavo Zarate Ruiz

Especialidad del validador: Mg. en Administracion de Negocios — MBA y en Gestion Publica.

06 de diciembre del 2021

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico
formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al
componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del
item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items
planteados son suficientes para medir la dimension

DNI: 09870134

Firma del Experto Informante.
Especialidad - Administrador
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Anexo 5. Juicio de expertos

Tabla Validez del

N° Jueces expertos Calificacion Instrumento
1 Mg. Cinthya Virginia Soto Hidalgo Aplicable
2 Mg. Michel Jaime Mendez Escobar Aplicable
3 Mg. Gustavo Zarate Ruiz Aplicable

Fuente: Certificado de Validez de Expertos
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Anexo 6. Confiabilidad del instrumento

Tabla N° 13
Confiabilidad del cuestionario de comportamiento organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

971 18

Fuente: Elaboracion propia

Nota: En la tabla 13, se muestran el coeficiente de confiabilidad segun el
estadistico Alfa de Cronbach del cuestionario empleado son, 0.971, estos datos
se encuentran dentro de los margenes indicando que cuentan con una alta

confiabilidad

Tabla N° 14

Confiabilidad del cuestionario de desempefio laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,976 18

Fuente: Elaboracion propia

Nota: En la tabla 14, se muestran el coeficiente de confiabilidad segun el

estadistico Alfa de Cronbach del cuestionario empleado son, 0.976, estos datos
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se encuentran dentro de los margenes indicando que cuentan con una alta

confiabilidad

Anexo 7. Ficha técnica de las variables

Tabla N°1Ficha técnica variable 1

Ficha técnica del instrumento para medir el comportamiento organizacional

e Nombre: Cuestionario del comportamiento organizacional
e Autor: Robbins y Judge (2018)

e Adaptado por: Falcén (2021)
e Af0:2021

e Objetivo: Obtener datos por medio de la aplicacién de encuestas en el

personal de la Municipalidad Provincial de Requena.
e Muestra: 40 trabajadores CAST de la Municipalidad Provincial de Requena.
e Lugar de aplicaciéon: Municipalidad Provincial de Requena.
e Forma de aplicacion: Virtual

e Duracién de la encuesta: 30 minutos

e Puntuacioén: La escala de medicion es tipo Likert, respondiendo con 5

afirmaciones:

1= Nunca

2= Casi hunca
3= Regularmente
4= Casi siempre

5 = Siempre

Fuente: cuestionarios adaptados (2021)
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Tabla N° 2 Ficha técnica variable 2

Ficha técnica para medir el Desempefio laboral

Nombre: Cuestionario de desempeiio laboral
Autor: Newstrom (2017)

Adaptado por: Falcén (2021)

Ano:2021

Objetivo: Obtener datos por medio de la aplicacion de encuestas al personal
policial de la Inspectoria General de la Policia Nacional del Pera (IG PNP).

Muestra: 40 trabajadores CAST de la Municipalidad Provincial de Requena.
Lugar de aplicaciéon: Municipalidad Provincial de Requena.

Forma de aplicacion: Virtual

Duracion de la encuesta: 30 minutos

Puntuacion: La escala de medicién es tipo Likert, respondiendo con 5
afirmaciones:

1= Nunca

2= Casi nunca

3= Regularmente

4= Casi siempre

5= Siempre

Fuente: cuestionarios adaptados (2021)
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Anexo 8. Gréficos descriptivos

Figura 1: Niveles de comportamiento organizacional en la Municipalidad Provincial

de Requena, Loreto - 2021.

Comportamiento Organizacional
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Comportamiento Organizacional
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Figura 2: Niveles del desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de

Requena, Loreto - 2021.

Desempeno Laboral
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Bajo Medio Alto

Desempefio Laboral
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Figura 3: Niveles de comportamiento individual en la Municipalidad Provincial de
Requena, Loreto — 2021

Comportamiento individual

Porcentaje

Bajo Medio
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Figura 4: Niveles de perfil del personal en la Municipalidad Provincial de Requena,
Loreto - 2021.

Perfil del personal

50

Porcentaje

T
Bajo Medio Al

Perfil del personal

82



Figura 5: Niveles de aprendizaje en la Municipalidad Provincial de Requena,
Loreto — 2021
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Anexo 9: Matriz de datos

Desempefio laboral

8

Comportamiento organizacional

x7

yl2 y13 vyl4 y15 y16 vyl1l7 yl18

x9 x10 x11 x12 x13 x14 x15 x16 x17 x18 y1 y2 y3 v4 y5 y6 y7 y y9 y10 yili

x8

x2 x3 x4 x5 x6

x1

3
2
3
4
3
3
3
2
1
3
3
2
2
2
2
2
2
2
2
2
3
4
4
3
4
3
4
2
4
5
4
4
5
1
4
2
5
3
1
3

ador 01
ador 02
ador 03
ador 04
ador 05
ador 06
ador 07
ador 08
ador 09
ador 10
ador 11

Traba

Traba

Traba

Traba

Traba

Traba

Traba

Traba

Traba

Traba

Traba

ador 12

Traba

ador 13

Traba

ador 14
ador 15

Traba

Traba

ador 16
ador 17

Traba

Traba

ador 18
ador 19
ador 20
ador 21

Traba

Traba

Traba

Traba

ador 22

Traba

ador 23

Traba

ador 24
ador 25

Traba

Traba

ador 26
ador 27

Traba

Traba

ador 28
ador 29
ador 30
ador 31

Traba

Traba

Traba

Traba

ador 32
ador 33

Traba

Traba

ador 34
ador 35

Traba

Traba

ador 36
ador 37

Traba

Traba

ador 38
ador 39
ador 40

Traba

Traba

Traba
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