i UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Comportamiento organizacional y productividad laboral de los
colaboradores de la gerencia de infraestructura en una

municipalidad provincial de Piura, 2021

TESIS PARA OBTENER EL TiTULO PROFESIONAL DE:
LICENCIADA EN ADMINISTRACION

AUTORA:

Inga Sahuma, Miluska Carolina (ORCID: 0000-0001-5378-7298)

ASESORA:

Dra. Quispe Lépez, Jenny Martha (ORCID: 0000-0001-7624-9695)

LINEA DE INVESTIGACION:

Gestion de Organizaciones

PIURA — PERU

2021


https://orcid.org/0000-0001-5378-7298
https://orcid.org/0000-0001-7624-9695

Dedicatoria

Dedicado a mis padres, mi hermana menor
y en especial a mi pequefa hija, que hacen
de wuna u otra manera motivarme
incondicionalmente en todo momento con
la finalidad de culminar satisfactoriamente

la carrera.



Agradecimiento

Agradezco a Dios, por darme la vida y

guiar mis pasos dia a dia.

A la profesora Dra. Jenny Martha Quispe
Lépez por sus ensefianzas para
desarrollarme profesionalmente y haberme
brindado todos sus conocimientos en la
asesoria realizada para el desarrollo de la
investigacién, por incentivarme a alcanzar

mis metas.

A los profesores y compafieros de estudios
de la escuela de administracion que fueron
parte de mi sumario integro para culminar

mi tesis con éxito.



indice de contenidos

(08 1= 1 (1] = H PP P PR TPPP R PPPPP [
DBUICALONA ...t Ii
FNe | =T [=Tod [ 40 1T=T o1 (o RO PP PPPPPPPPPPP ii
INdice de CONLENIUOS .......cvveeeeeieeeeeeeeeeeeee e, iv
INCICE A TADIAS ......veeeeeeeee ettt v
RESUMEBIN ...ttt e e e et e e e e e e e e e e eennne vi
E Y 0153 = Lo PP PPPP PP vii
I INTRODUCCION ...ttt ettt 1
. MARCO TEORICO .....cvivieeceeceeeteeeeee ettt 4
HI. METODOLOGIA ....ooveceeceeeeeeeee ettt 11
3.1. Tipoy disefio de INVeStIgacCiON ............cccevviriiiiiiiee e 11
3.2. Variables y operacionalizacCion ...............coouuuuiiiieeeeeceeeiee e 13
3.3. Poblacion, muestra y MUESIIEO0.......cccceeivivieiiie e 14
3.4. Teécnicas e instrumentos de recoleccion de datos.............cccvveeeeeeeeennnnne 14
3.5, ProCedimientos .......cccuuiiiiiiiiee it 16
3.6. Método de analisis de datosS.........c..uuuiiiiieeeiiiiiiiiiiieee e 17
3.7, ASPECLOS BLICOS .. .iiiiiieiieeiee e e ettt e e e e e e e et e e e e e e e e e et e eeeeeeeeaaans 17
IV. RESULTADOS ...ttt e e e e et e e e e e et e e e e eeaneaeeees 18
V. DISCUSION ...ciiiiiiieitiiieeesieieie ettt ettt ettt e eae s e 21
VI. CONCLUSIONES ...t eeaa s 26
VII. RECOMENDACIONES. ... .ottt 28
REFERENCIAS ...t e et e e e e e e e e e aeees 29
AN E X O S et e eaa s 36



indice de tablas

Tabla 1. Validacion de juicio de expertos de las variables comportamiento
organizacional y productividad laboral

Tabla 2. Relacion entre el desempefio y la productividad laboral
Tabla 3. Relacion entre la satisfaccion y la productividad laboral
Tabla 4. Relacion entre el compromiso y productividad laboral

Tabla 5. Relacion entre las variables el comportamiento organizacional y la
productividad laboral

16
18
18

19

20



Resumen

El presente trabajo de investigacion titulado “Comportamiento organizacional y
productividad laboral de los colaboradores de la gerencia de infraestructura en una
municipalidad provincial de Piura, 2021”. La investigacion presento como objetivo
buscar la relacion entre las variables antes sefialadas en el titulo de la investigacion,
relacionada a los trabajadores de la gerencia de infraestructura en una
municipalidad provincial de Piura del presente afio. Desde el punto de vista
metodoldgico, la investigacion presento un enfoque cuantitativo, nivel descriptivo
correlacional, disefio no experimental y de corte transversal; la poblacién de estudio
estuvo conformada por la totalidad de trabajadores, es decir, los 50 colaboradores
de la gerencia de infraestructura. El instrumento utilizado fue el cuestionario, en
base al mismo, se obtuvieron respuestas que fueron tabuladas y procesadas
mediante el software estadistico SPSS V26, en donde se calcularon los coeficientes
de Spearman y Pearson para verificar la existencia de correlacion entre las

variables que fueron objeto de estudio.

Palabras clave: comportamiento organizacional, productividad laboral,

desemperio, satisfaccion, compromiso.
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Abstract

This research work entitled "Organizational behavior and labor productivity of
infrastructure management collaborators in a provincial municipality of Piura, 2021".
The objective of the research was to find the relationship between the variables
mentioned above in the title of the research, related to the workers of the
infrastructure management in a provincial municipality of Piura this year. From the
methodological point of view, the research present in a quantitative approach,
correlational descriptive level, non-experimental and cross-sectional design; the
study population was made up of all workers, that is, the 50 collaborators of the
infrastructure management. The instrument used was the questionnaire, based on
it, responses were obtained that were tabulated and processed using the statistical
software SPSS V26, where the Spearman and Pearson coefficients were calculated
to verify the existence of correlation between the variables that were object of study.

Keywords: organizational behavior, labor productivity, performance, satisfaction,

commitment.
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l. INTRODUCCION

La preocupacion por conseguir una elevada productividad laboral se sustenta en el
hecho que es un factor relevante para la optimizacion de las utilidades de la
organizacion y el salario de los trabajadores, por consiguiente, cuando la
productividad laboral tiene un nivel precario los agentes no obtienen beneficios. El
analisis de la productividad laboral requiere de la consideracion de multiples

factores, entre los cuales destaca la evaluacion del comportamiento organizacional.

A nivel internacional, Rodriguez & Ganau (2021) han encontrado que la
productividad europea ha disminuido en los afios recientes, la cual se debe en gran
medida por la reduccién en los indicadores de productividad laboral en el sector
publico, de hecho, definen como instituciones débiles a las entidades estatales cuya
productividad laboral es baja y reconocen que se trata de un problema estructural
gue puede afectar a la calidad institucional y a las bondades del capital humano.
Igualmente. Carta y Pou (2018) indican que la productividad en el sector publico
espafol es una fuente primordial de empleos y contribuye significativamente con el
buen desempefio estatal, también, resaltan la importancia de mejorar la
productividad en el sector publico con la intencién de brindar un servicio publico de
mejor calidad y reducir los tiempos de espera. Cabe recalcar que Aurioles (2021)
sefiala que la productividad laboral de una organizacién es relevante para

determinar la contratacion de nuevo personal y en la asignacion salarial.

A nivel nacional, Peflaranda (2018) establece que la productividad laboral
peruana ha tenido un crecimiento desacelerado entre los afios 2007 — 2017, y
enmarca que el bajo nivel de productividad laboral peruano tiene un vinculo
relevante con las precarias condiciones laborales. A pesar que el sector publico
peruano tiene la capacidad de generar empleo con buenas condiciones laborales,
su productividad laboral no es elevado, efectivamente, Ministerio de Economia y
Finanzas (2019) ha propuesto implementar medidas que buscan optimizar la
calidad de la productividad para fortalecer la institucionalidad peruana, también,
Consorcio de Investigacion Econémico y Social (2016) reconoce que es imperativo
la necesidad de tener a las entidades administrativas gubernamentales como

principales aliados para mejorar la productividad laboral.



Por ello, Pérez (2021) establece la necesidad de impulsar un cambio
estructural en las organizaciones, publicas o privadas, la cual esté enfocado en
dotar de las condiciones laborales necesarias para mejorar la productividad,
efectivamente, Charry (2018) también coincide en esta necesidad y afirma que una
organizacidbn con una pésima organizacion irrumpe el desempefio individual
eficiente de los trabajadores. Finalmente, Iglesias (2021) destaca que el
comportamiento organizacion es fundamental para alcanzar una sélida entidad,
incluso, recalca que las empresas que contienen un comportamiento organizacional
mas estable obtienen 21% mas de ganancias que las empresas que no la disponen
desde que aparecio la pandemia COVID-19.

En la regién Piura, precisamente en la Gerencia de Infraestructura de la
Municipalidad de Provincial de Huancabamba, Departamento de Piura, se ha
percibido que existen multiples problemas, como es, la ausencia de compromiso,
la alta rotacion laboral, la carencia de cooperacidén y compafierismo, y los conflictos
burocréticos entre las areas. Esta problematica denota la existencia de deficiencias
en el comportamiento organizacional que puede estar relacionado a la baja
productividad laboral, y como consecuencia, los usuarios pueden estar percibiendo
un servicio de baja calidad y procesos burocréticos interminables y engorrosos. Si
los directivos no ejecutan las medidas pertinentes para resolver estos problemas,

entonces, la situacion se agravara y la calidad institucional se vera afectada.

Por consiguiente, a la realidad probleméatica descrita, se ha formulado la
siguiente pregunta de la investigacion: ¢ Cudl es la relacién entre el comportamiento
organizacional y la productividad laboral de los colaboradores de la gerencia de

infraestructura en una municipalidad provincial de Piura en el afio 20217

Correspondiente al desarrollo de esta investigacion se basa tedricamente,
dado que se pretende aplicar teorias relacionadas las variables de estudio para
comprender el contexto de la organizacion, ademas, los resultados hallados
contribuirdn con el estado del arte de las respectivas variables. Ademas, la
investigacioén tiene justificacion practica, debido a que se pondran en practica los
conocimientos teoricos con el propdosito de disefar las estrategias pertinentes que
conlleven al fortalecimiento del comportamiento organizacional y la productividad

laboral que permitan un servicio publico més eficiente y a través de las



recomendaciones que se plantee pueda mejorar para alcanzar los objetivos
trazados de la institucién. También, la investigacién tiene relevancia social, ya que
se busca analizar la problematica para evaluar las posibles estrategias que
permiten mejorar los niveles de productividad laboral de cada trabajador y del
comportamiento organizacional de los administrativos y gerentes, inclusive, se
pretende beneficiar a la poblacion mediante el mejoramiento de la calidad en cuanto
al servicio que se brinda. Finalmente, la investigacion también tiene justificacion
metodoldgica, debido a que la metodologia desarrollada permitird que futuras
investigaciones sobre instituciones publicas, o privadas, puedan servirse de los

cuestionarios que se aplicaron en la presente investigacion.

La presente investigacion tiene por objetivo general determinar la relacién
entre el comportamiento organizacional y la productividad laboral de los
colaboradores de la gerencia de infraestructura en una municipalidad provincial de
Piura en el afio 2021. Para dar soporte al objetivo general, se han planteado tres
objetivos especificos: Primero, determinar la relacion entre el desempefio y la
productividad laboral de los colaboradores de la gerencia de infraestructura en una
municipalidad provincial de Piura, 2021. Segundo, determinar la relacion entre la
satisfaccion y la productividad laboral de los colaboradores de la gerencia de
infraestructura en una municipalidad provincial de Piura, 2021. Tercero, determinar
la relacion entre el compromiso y la productividad laboral de los colaboradores de
la gerencia de infraestructura en una municipalidad provincial de Piura, 2021.

Finalmente, se plantea como hipétesis de investigacion que existe una
relacion directa significativa entre el comportamiento organizacional y la
productividad laboral, donde el aumento del comportamiento organizacional
conlleva al aumento de la productividad laboral. Por otro lado, se ha planteado la
hipétesis nula que indica que no existe una relacién directa significativa entre

ambas variables.



Il. MARCO TEORICO

A continuacion, se muestra algunos antecedentes de estudios relacionados a las

variables de estudios:

A nivel internacional, Landazuri (2018) realiz6 una investigacion con el
objetivo de determinar los factores del ambiente laboral que inciden en la
productividad laboral del Departamento Justicia y Vigilancia en el Municipio de
Guayaquil. La metodologia de la investigacion fue de enfoque cuantitativo con
disefio descriptivo — correlacional, ademas, la muestra fue de 160 empleados de la
entidad publica de estudio, adicionalmente, la técnica utilizada para la recoleccion
de datos fue la encuesta y su instrumento, un cuestionario, que contiene
alternativas de respuesta en una escala de Likert. La autora concluy6 que no existe
influencia entre las dimensiones que abarcan al ambiente laboral sobre la
productividad laboral, tales son el puesto de trabajo, la direccion de la unidad, el

ambiente del trabajo, la motivacion y el reconocimiento.

Supriyanto (2017) realizé una investigacion que tuvo como objetivo
determinar la influencia del nivel educativo, el salario y la edad sobre la
productividad de los trabajadores de diversas entidades publicas. La metodologia
se desarrollé desde el enfoque cuantitativo y de disefio descriptivo — correlacional,
asimismo se trabajé con una muestra compuesta por 377 trabajadores del sector
publico de Indonesia, y se emple6 un instrumento del analisis documental para la
recopilacion de informacion. El autor concluyé que la asignacion salarial tiene un
efecto dominante sobre la productividad laboral, mientras que la edad y el nivel

educativo también contribuyen positivamente en menor medida.

A nivel nacional, Aguirre (2021) realizé una investigacion con el objetivo de
identificar que la capacitacion se relacione directamente con la productividad laboral
en la Oficina de Administracibn de una institucion publica, Lima, 2021. La
investigacién fue cuantitativa, tipo aplicada, de nivel correlacional, ademas, se
trabajo con una muestra correspondiente a 100 empleados, también, considero la
utilizacion de la técnica de encuesta y el instrumento del cuestionario con escala de
Likert para recabar informacién sobre la capacitacion y la productividad laboral. El

autor concluyd que existe una correlacién con relevancia estadistica entre la



capacitacion y la productividad laboral puesto que las actividades se realizan
siguiendo los debidos procesos. También, se ha encontrado una relacién directa y
significativa correspondiente a la productividad con la transmisién de la informacion,
el desarrollo de las actividades, de las actitudes, del concepto y las competencias

individuales principales.

Lopez (2020) realizé un documento de averiguacion que tuvo como objetivo
la determinacion de un modelo con enfoque de organizaciones inteligentes con la
finalidad de mejorar el comportamiento organizacional del Gobierno Regional San
Martin. La investigacion tuvo una metodologia cuantitativa, de tipo aplicado y nivel
descriptivo — propositivo, con disefio no experimental, asimismo, consideré a una
poblacién y muestra construida por un conjunto de 491 trabajadores de la entidad
publica de estudio, a quienes se les dirigio la técnica de encuesta y entrevista con
instrumentos de cuestionario para recopilar informacién sobre las de interés. El
autor concluy6é que el comportamiento organizacional se ve beneficiado tras la
aplicacion de un modelo de gestidon, también precis6 que el comportamiento
organizacional en la entidad de estudio fue de 53%, en ese sentido, la direccion, la
estimacion y el trabajo en equipo tuvieron una baja percepcion por los

colaboradores.

Valera (2019) elabor6 un documento de investigacion con el objetivo de
establecer la causa principal de la baja productividad laboral en el personal de la
Municipalidad Distrital de Luyando. La metodologia estuvo centrada en el enfoque
cuantitativo de tipo transversal y de nivel explicativo, ademas, construyé una
muestra de 64 trabajadores, de la cual recopilé informacion mediante una técnica
de encuestay un instrumento de cuestionario medido a travées de la escala de Likert.
El autor concluy6 que se ha encontrado una relacion directa de 50.1% entre el clima

laboral y el nivel de la productividad laboral.

Sanchez (2019) elaboré un documento de investigacion con el objetivo de
determinar la relacion entre la satisfaccion laboral y la productividad laboral de los
colaboradores de la Municipalidad Provincial de San Martin, 2018. Asimismo, la
metodologia estuvo fundamentada en el enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo —
correlacional, y con disefio no experimental, también, construydé una muestra de

120 colaboradores de la entidad publica y aplicé un instrumento de cuestionario



para recabar la informacién pertinente. El autor concluy6 que si existe la relacion
moderada entre las variables, en ese sentido, la mejora de la satisfaccién, mediante

un clima laboral agradable, contribuye a la productividad laboral.

Escalante (2018) elaboré un documento de investigacion con el objetivo de
describir el comportamiento organizacional en la Municipalidad Provincial de
Acomayo, Cusco — 2018. La metodologia empleada fue de enfoque cuantitativa con
un disefio no experimental y transversal, y un alcance descriptivo, estableciendo a
38 trabajadores como muestra, sobre la cual aplicé una técnica de encuesta y un
instrumento de cuestionario para recabar informacion relevante. El autor llego6 a la
conclusién que una gran parte de la muestra considera como precario a las
dimensiones del comportamiento organizacional, puesto que se han encontrado
falencias de apoyo, carencia de unién de equipo, diferencias individuales,
insatisfaccion en el trabajo, escaza motivacién, desinterés laboral, nulo

reconocimiento y desconocimiento de los objetivos organizacionales.

Marcelo y Tongo (2018) realizaron un documento de investigacion con el
objetivo de determinar entre el comportamiento organizacional y el desempefio
laboral en los colaboradores de la Gerencia de Administracion y Finanzas de la
Municipalidad Provincial de Rioja — San Martin. La metodologia aplicada fue de
enfoque cuantitativo, no experimental de caracter transversal, con disefio
correlacional, asimismo, se construy6 una muestra de 57 trabajadores de la entidad
publica de estudio, de los cuales, se obtuvo informacion estadistica acerca de las
variables de estudio. Los autores concluyeron que existio una relacion con

relevancia estadistica entre las mencionadas variables.

Ahora bien, fue necesario revisar la fundamentacion teorica relacionada a
las variables, que permitan la comprension de las mismas. Respecto a la variable
comportamiento organizacional, Bialik (2020), sostiene que consiste en el estudio
y del andlisis de los comportamientos de los individuos en ambientes
organizacionales, cuyo propésito es propiciar una integracion en las organizaciones
para trabajar de forma mas eficaz. Pese a que el comportamiento organizacional
es un tema de investigativo que estudia en multiples ciencias sociales, su aplicacion
en las ciencias empresariales permite examinar los entornos laborales, tal como

Fields & Bocornea (2005) explican, la literatura que pretende medir el



comportamiento laboral de los trabajadores mediante la aplicacién del
comportamiento organizacional, la motivacion, la alineacién laboral, entre otros, por
lo tanto, su importancia dentro del esquema empresarial se ve reflejada en las
bondades que ofrece a las organizaciones, de hecho, Harikaran & Thevanes (2018)
sefiala que el comportamiento de las organizaciones, visto en los trabajadores y
directivos, contribuye al desempefio laboral. En sintesis, el estudio y analisis del
comportamiento organizacional el cual se dirige a evaluar las conductas de los
seres humanos en una organizacion y las interacciones que tienen entre si,

enfocandose en la forma en como trabajan.

Segun Aguilar (2019), las siguientes teorias sobre el comportamiento

organizacional son las mas extendidas:

Teoria de la equidad, Adams estableci6 que el comportamiento
organizacional esta basado en la percepcion que tienen los empleados en ser
participes de un esquema empresarial que les permita satisfacer sus necesidades,

mediante la comparacion entre los beneficios y las aportaciones propias o externas.

Teoria de los dos factores, Herzberg propuso que el comportamiento
individual de los trabajadores en las organizaciones obedece a factores higiénicos
0 motivacionales. Los factores higiénicos son aquellos que no se encuentran
controlados por el trabajador y estan ligados a las condiciones laborales, los
factores sociales, entre otros. Por el contrario, los factores motivacionales son
aquellos que estan involucrados con el reconocimiento, el progreso profesional, el

status.

En relacion con Hodgetts (1985), como se cité en Molina et al. (2016), estos

son los modelos mas conocidos:

Modelo de participacion, la participacion de sus colaboradores beneficia a la

organizacién, por ello, se busca la completa intervencién de todos los miembros.

Modelo de custodia, el comportamiento organizacional se enfoca en
proporcionar seguridad a sus trabajadores, pero no se consigue una motivacion

efectiva.



Modelo de apoyo, la gerencia esta comprometida a crear un clima que
potencie el crecimiento de sus trabajadores, mediante el liderazgo, por lo tanto, la

organizaciéon mantiene un sentimiento de colaboracién y de participacion.

Modelo colegiado, los directivos propician un ambiente de compaiierismo, el
cual refleja un sentimiento compartido de sentirse til por parte del colaborador, por

ello, estos son altamente responsables y tienen un alto nivel de compromiso.

La literatura recoge diversa informacion sobre las relaciones del
comportamiento organizacional con otras variables, en ese sentido, Chiavenato
(2004) sefiala las dimensiones siguientes, referentes al comportamiento

organizacional (CO):

Desempefio, entendido como la forma en que los trabajadores realizan sus
actividades laborales. Su importancia para el CO se centra en que el desempefio
individual de los trabajadores condiciona el comportamiento grupal, por ello, un
desempefio eficiente contribuye al Optimo rendimiento de la organizacion.
Chiavenato (2009) sefiala que el desempefio puede evaluarse considerando las
caracteristicas de la funcién, las cuales pueden medirse mediante la preparacion,
el grado de conocimiento y la cooperacién, también indica que se deben considerar

las caracteristicas individuales, como la creatividad y la realizacion.

Satisfaccion laboral, la vinculacion entre la satisfaccion laboral y la calidad
de las condiciones laborales permite entender que, para lograr un alto grado de
percepcion de satisfaccién laboral por el lado de los colaboradores, es necesario
que el CO permita crear las condiciones necesarias para perfeccionar el clima
laboral. Cabe sefalar, que la medicibn de la satisfaccibn laboral puede
conceptualizarse como el impetu y la aptitud de realizar un excelente trabajo de
forma eficiente (Kaliski, 2007; Aziri, 2011, como se citd0 en Dziuba et al.,2020).
Adicionalmente, Hancer & George (2003) establecen que la satisfaccion laboral se
explica a partir de los factores motivadores e higiénicos, los primeros estan
relacionados al reconocimiento, a las aptitudes y la personalidad del trabajador,
mientras que los segundos se encuentran relacionados a las condiciones de labor

tales como el salario, estabilidad del empleo y las relacionados laborales.



Compromiso, tiene una relacion significativa con el CO, ademés, dado que
el compromiso permite disponer de una mayor cantidad de trabajadores
disponibles, con lo que refleja el nivel de ausentismo de los colaboradores y su

grado de responsabilidad.

Finalmente, Griffin & Moorhead (2011) sefialan que los directivos de las
organizaciones necesitan de ciertas habilidades gerenciales para optimizar el CO,
siendo las habilidades técnicas, que se vinculan a las habilidades especificas
dentro de una entidad, las habilidades interpersonales que estan relacionadas a la
capacidad de comunicarse adecuadamente con los empleados, y las conceptuales

gue dotan de la facultad de identificar oportunidades y debilidades.

Respecto a la segunda variable, productividad laboral, la Reserve Bank of
Australia (s. f.), sefiala que es la produccion que se obtiene por trabajador o por las
horas trabajadas de una organizacion, la cual depende de las habilidades laborales,
la tecnologia, los insumos y de las practicas organizacionales. La importancia de la
productividad laboral se ve reflejada en los efectos que suscitan tras su
mejoramiento en la estructura organizacional, en relacion con Toropu (2013) como
se citd en Alunica (2017), se les puede considerar como un reflejo de la eficiencia
en el proceso productivo de las empresas, efectivamente, International Labour
Organization (s.f.) recalca que la productividad laboral mejora el rendimiento
econdmico de las empresas, mientras que Heurlén & Sejerbo (2009) subrayan el

efecto positivo de la productividad laboral sobre el crecimiento econémico.

La teoria ha precisado que la productividad laboral mantiene relaciones
relevantes con otras variables, siendo estas las dimensiones que la explican.

Concretamente, las dimensiones mas transcendentales son las siguientes:

Dimensiones individuales, segun Cequea et al.(2011), se encuentran dentro
de los factores humanos, los cuales se centran en como condiciones humanas
tienen una relevancia positiva sobre la productividad de las organizaciones. Precisa
que las dimensiones individuales abarcan a las competencias laborales, y explica
gue el mejoramiento de la productividad requiere de una fuerza laboral cualificada,

centrdndose en las habilidades, formacion y capacitaciones.



Dimensiones técnicas, en relacién con Hernandez (2001), como se citd en
Ledn (2019), se trata de medir la productividad en funcion a factores técnicos
ligados a la producciéon, horas laborales, insumos, entre otros. Establece a la
eficiencia y la eficacia como sus indicadores. La eficiencia se trata de la relacion
entre los resultados concretados, los insumos y el tiempo de produccion, la
eficiencia consigue su 6ptimo cuando se maximiza la produccion reduciendo los
insumos y el tiempo. La eficacia se conceptualiza como el éxito en cumplir con las
metas impuestas por la organizacion sin tener en cuenta a los insumos ni el tiempo
necesario, por ello, se entiende como la relacién entre las metas conseguidas y las
metas trazadas, Rey (2003), como se citd en Ledn (2019) también define a la
eficacia como la relacién entre los objetivos conseguidos y los resultados esperador

por parte de la organizacion.

Dimensiones sociales, acorde con Hernandez (2001) como se cit6 en Ledn
(2019), una alta productividad laboral se traduce en bienestar econémico y social
debido a los beneficios laborales son mas 6ptimos. Por lo tanto, el incremento de
la productividad laboral se ve reflejado en las prosperidades de sus condiciones de
vida.

Chiavenato (2004) establece que la productividad laboral en una entidad se
consigue mediante un 6ptimo en su CO, ya que mantiene un efecto directo sobre
la eficacia y eficiencia de una organizacion, las cuales son necesarias para mejorar
la productividad laboral de una organizacion. Igualmente, Fontalvo et al.(2018)
reconocen que la innovacién tecnoldgica, el capital humano disponible, entre otros,
no son suficientes para maximizar la productividad laboral, y resaltan la relevancia
de factores organizacionales, como la gestion organizacional, la cual esta
relacionada con el comportamiento organizacional. A modo de resumen, el
comportamiento organizacional contribuye positiva y fundamentalmente sobre la

productividad laboral.
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.  METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion
Enfoque de investigacion

Es cuantitativo, segun Sampieri etal.(2014) ha definido al enfoque
cuantitativo como una investigacion que se caracteriza por ser secuencial, es decir,
el desarrollo de una investigacién cuantitativa implica respetar el orden de las
etapas, en efecto, este es el motivo por el cual la investigacion es rigurosa.
También, sefalan que el enfoque cuantitativo deriva del planteamiento de los
objetivos, de la revision tedrica, y consigue establecer hipotesis y analizar a las
variables de interés mediante técnicas estadisticas.

Similarmente, Sanchez (2019) explica que el enfoque cuantitativo conlleva a
emplear el modelo hipotético — deductivo, el cual consiste en emitir una hipétesis

partiendo de una premisa universal y empirica.

La presente investigacion tiene un enfoque cuantitativo, por lo que se han
respetado las etapas que implica su desarrollo, ademas, ha planteado una hipotesis
general que fue validada siguiendo las técnicas estadisticas correspondientes.

Tipo de investigacion

Es aplicada, segun Aguirre et al.(2013) explica que una investigacién de tipo
aplicada consiste en la puesta en marcha de un esfuerzo ordenado del

conocimiento para tomar decisiones ante una determinada situacion problematica.

Esta investigacion fue de tipo aplicada, dado que se puso en practica los
conocimientos tedricos para resolver la problematica suscitada en cuanto al

comportamiento organizacional y a la productividad laboral.
Nivel de investigacion

Esta investigacion presenta un nivel descriptivo correlacional, el cual
Sampieri et al. (2014) establecen que una investigacion también puede tener un
nivel descriptivo — correlacional, cuando los objetivos de la investigacion plantean
el andlisis de una relacion entre dos variables y la descripcion del comportamiento

de una variable.
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Disefio de investigacion

Tiene un disefio no experimental y transversal, segun Sampieri et al. (2014)
sefalan que una investigacion tiene tal disefio cuando las variables de estudio se
manipulan. También, sostienen que una investigacion tiene un disefio transversal

si el periodo de andlisis es un solo momento.

Por consiguiente, esta investigacion fue de disefio no experimental, de
caracter transversal, al no manipularse las variables comportamiento
organizacional y productividad laboral, y el analisis se ha realizado en un momento

determinado.

Asimismo, la investigacion también contuvo un disefio correlacional —
descriptivo, dado que pretendid evaluar el andlisis de la relaciébn entre el

comportamiento organizacional con la productividad laboral.

El siguiente esquema refleja el disefio correlacional — descriptivo de la

investigacion.
/ O1
M r
\‘ 0z
Donde:
M: Trabajadores de la gerencia de infraestructura.
Oa1: Variable comportamiento organizacional.

Oz2: Variable productividad laboral.

r: Representa la relacion.
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3.2. Variables y operacionalizacién

Variable 1. Comportamiento organizacional, que es una Vvariable

cualitativa ordinal.

Definicion conceptual: Bialik (2020) define al comportamiento
organizacional como el estudio y analisis del comportamiento de los individuos en
ambientes organizacionales, cuyo propdsito es propiciar una integracion en las

organizaciones para trabajar de forma mas eficaz.

Definicion operacional: EI comportamiento organizacional es el estudio de
como llegar a una integracion en una organizacion mediante las conductas
individuales para lograr una actividad laboral destacable, la cual se medira a través
de la aplicacién de un cuestionario a los colaboradores, teniendo en cuenta tres

dimensiones: desempefio, satisfaccion y compromiso.
Variable 2: Productividad laboral, que es una variable cualitativa ordinal.

Definicion conceptual: Reserve Bank of Australia (s.f.) conceptualiza a la
productividad laboral como la produccion que se obtiene por trabajador o por las
horas trabajadas de una organizacion, la cual depende de las habilidades laborales,
la tecnologia, los insumos y de las practicas organizacionales. Reserve Bank of

Australia (s.f.).

Definicion operacional: La productividad laboral por trabajador es la
relacion entre el producto efectuado por el trabajador y las horas laborales que le
ha llevado efectuar el producto. Mantiene una relacién con la eficiencia y la eficacia,
ademas, se aplicara un cuestionario a los colaboradores para medirla en base a las

dimensiones: técnicas, sociales e individuales.

Por consiguiente, la matriz de operacionalizacion de variables se halla en el

anexo 1.
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3.3. Poblacion, muestray muestreo
Poblacion

Segun Reyes et al. (2015) define que es el conjunto de los elementos que
comparten rasgos y caracteristicas, los cuales son el objeto de la investigacion. La
presente investigacion toma como poblacion a 50 colaboradores de la gerencia de

infraestructura en una municipalidad provincial de Piura, 2021.

e Criterios de inclusién: En palabras de Arias et al. (2016), se trata de las
caracteristicas que las unidades de analisis deben tener para que sean

considerados en la investigacion.

La presente investigacion considerd a aquellos colaboradores sin distincion
de sexo, cuya edad sea mayor o igual a 18 afios y que pertenecen a la gerencia de

infraestructura de la institucion.

e Criterios de exclusion: Tal como explican Arias et al. (2016), se trata de las
caracteristicas que pueden pertenecer a las unidades de andlisis que
pueden ser perjudiciales para el correcto procesamiento estadisticos, por tal
motivo, se opta por omitir la informacion estadistica que estas unidades

puedan brindar.

La presente investigacion considerd excluir a todos aquellos colaboradores
que no pertenecen a la gerencia de infraestructura de la institucion y trabajadores

de la gerencia que no desean participar.
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnica

Acorde con Rodriguez (2007), se trata del método que el investigador debo
seguir para efectuar una correcta recopilacion de datos. Precisa que para conseguir
la técnica idonea para la investigacion se debe respetar la secuencialidad en las
etapas de la investigacion y se debe estar orientado hacia los objetivos propuestos.
Arias et al. (2016) describe a la técnica de encuesta, como la mas extendida en las

investigaciones de enfoque cuantitativo.
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La presente investigacion ha empleado como técnica una encuesta, con el
propdsito de recopilar informacién estadistica acerca de la percepcion de los

colaboradores del comportamiento organizacional y la productividad laboral.
Instrumento

En concordancia con Sampieri et al. (2014), el instrumento de medicién es
un recurso que el investigador debe hacer uso para registrar la informacion
estadistica de las variables de estudio, en efecto, se desprende de la necesidad de
medir las variables. También, precisan que el instrumento debe cumplir con los
requisitos de ser objetivo, confiable y valido. Ademas, conceptualiza al cuestionario
como un conjunto de preguntas, que pueden ser abiertas o cerradas, con el

propoésito de medir las variables de estudio.

La presente investigacion ha empleado como instrumento dos cuestionarios.
El primer cuestionario acerca de la variable comportamiento organizacional se
constituy6 en base a tres dimensiones (desempefio, satisfaccion y compromiso) y
tuvo un total de 23 items. En cuanto al segundo cuestionario acerca de la variable
productividad laboral se formé en base a tres dimensiones (técnicas, sociales y
humanas) y estuvo conformada por un total de 17 items, cuyas preguntas han sido
cerradas y se han adaptado en funcion a la escala de Likert de 5 valores (ver anexo
2).

Cabe sefialar que las alternativas de los cuestionarios fueron 1. Nunca (N),
2. Casinunca (CN), 3. A veces(A), 4. Casi siempre (CS) y 5. Siempre(S), las cuales
han permitido medir la percepcion de los colaboradores en cuanto al

comportamiento organizacional y a la productividad laboral.
Validez

En definitiva, la validez de los instrumentos elaborados cumple con la validez
(ver anexo 3). Se aplicé mediante un juicio de 04 expertos que emitieron su opinion

y han validado los instrumentos mostrados a continuacion:
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Tabla 1.

Validacion de juicio de expertos de las variables comportamiento organizacional y

productividad laboral

N° Expertos Especialidad  Validacion
1 MBA Oscar Enrique Salazar Carbonel Administracién Aplicable
2 Mg. Luis Rubén Castillo Talledo Gestion Publica Aplicable
3 Dr. Jorge Augusto Daniel Pérez Administracion  Aplicable
4 Dra. Jenny Martha Quispe Lépez Administracion  Aplicable
Confiabilidad

Se efectu6 a partir de los resultados de la muestra piloto de 17 colaboradores
de la gerencia de infraestructura donde la fiabilidad de los instrumentos elaborados
se plasmé mediante el Alfa de Cronbach donde respalda que el instrumento es

confiable (ver anexo 5).

En cuanto a la presente investigacion se acert6 evidencia que el instrumento
aplicado para recabar informacion estadistica sobre la variable el comportamiento
organizacional tiene confiabilidad, resulté tener un coeficiente de 74.5%, el cual es

muy bueno.

Mientras que, se acert6 evidencia que el instrumento utilizado para recolectar
la informacion relacionada a la variable la productividad laboral tiene un coeficiente

de 81.7%. Por lo tanto, el instrumento tiene confiabilidad.
3.5. Procedimientos

Para adquirir la informacion, la cual el procesamiento estadistico de la
presente investigacion involucré la recopilacion de la informaciéon mediante la
aplicaciéon de una técnica de encuesta con el instrumento de cuestionarios sobre la
muestra, donde se solicitd autorizacion a la gerencia de administracion (ver anexo
4) y asi mismo se dio a conocer al gerente de infraestructura, también se cont6 con
el beneplacito de un comité de 04 expertos que han opinado que el instrumento
cuenta con validez y se recurrio a la aplicacion de los instrumentos, orientando al
colaborador y asegurando el anonimato de sus respuestas. En cuanto al trabajo de

aplicar el cuestionario, este se realizd presencialmente en las instalaciones de la
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gerencia de infraestructura y tuvo una hora de duracion aproximadamente.
Posteriormente, se han pasado las respuestas de los cuestionarios hacia el

software Excel para construir la tabulacion correspondiente.
3.6. Método de anélisis de datos

El método de analisis de los datos involucro tanto la construccion de la base
de datos, como la aplicacion de las técnicas estadisticas. En ese sentido, se han
hecho uso del software estadistico SPSS 26 y del programa Microsoft Excel para
procesar los resultados y elaborar la cimentacion de la base de datos. En cuanto a
la aplicacion de las técnicas estadisticas, se ha hecho uso del estadistico
paramétrico de Pearson para evaluar el nivel de correlacion entre las variables de
interés y sus dimensiones y el test de significancia bilateral para evaluar si poseen
significancia estadistica, similarmente, se ha hecho uso del estadistico no
paramétrico de Spearman para variables que no siguen una distribucion normal,
posteriormente a ello se elabor6 una prueba de normalidad de Kolmogorov-

Smirnova y Shapiro-Wilk (ver anexo 6).
3.7. Aspectos éticos

Finalmente, la investigacion ha seguido estrictamente los lineamientos éticos
de la formulacién de los trabajos de investigacion. En primer lugar, se ha respetado
los derechos de autor de terceros mediante la citacion y referenciacién en normas
APA, efectivamente, el indice de similitud del programa TURNITIN fue una
evidencia fehaciente que la investigacion se ha concentrado en evitar el plagio.
Igualmente, la informacién estadistica que se ha recopilado no se ha manipulado

de ninguna forma y se han utilizado datos confiables y validos.

En la municipal provincial de estudio, se ha percibido que una problematica
gue denota la existencia de un pésimo comportamiento organizacional, cuyos
efectos son percibidos sobre la productividad laboral de los colaboradores. Como
consecuencia, los usuarios perciben un servicio de baja calidad y procesos
burocraticos engorrosos. Finalmente, se ha respetado el anonimato de los
encuestados que han brindado la informacion solicitada de manera voluntaria y han

estado enterados de los fines de la encuesta.
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V. RESULTADOS
Objetivos Especificos

Objetivo especifico 1: Determinar la relacion entre el desempefio y la
productividad laboral de los colaboradores de la gerencia de infraestructura en una

municipalidad provincial de Piura, 2021.
Tabla 2.

Relacion entre el desempefio y la productividad laboral

Desempefio Productividad Laboral
Correlacion de Pearson 1 0,590™
Desempefio Sig. (bilateral) 0,000
N 50 50

Nota. Aplicacion de cuestionarios a 50 colaboradores de la gerencia de infraestructura en una
municipalidad provincial de Piura.

Interpretacion: El coeficiente de correlacion de llamado Pearson resulto ser de
0.590, resultando ser una correlacion moderada y directamente proporcional, asi
mismo el nivel de significancia resulto ser de 0.000, al ser menor al 0.05 se concluye
que existe una relacion estadisticamente significativa entre las dimensiones 1

desemperio con la variable 2 productividad laboral.

Objetivo especifico 2: Determinar la relacion entre la satisfaccion y la
productividad laboral de los colaboradores de la gerencia de infraestructura en una

municipalidad provincial de Piura, 2021.
Tabla 3.

Relacion entre la satisfaccion y la productividad laboral

Satisfaccion Productividad Laboral
Correlacion de Pearson 1 0,571"
Satisfaccion Sig. (bilateral) 0,000
N 50 50

Nota. Aplicacion de cuestionarios a 50 colaboradores de la gerencia de infraestructura en una
municipalidad provincial de Piura.
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Interpretacion: El cuanto al coeficiente de correlacion llamado Pearson resulto ser
de 0.571, resultando ser una correlacion moderada y directamente proporcional,
asi mismo el nivel de significancia resulto ser de 0.000, al ser menor al 0.05 se
concluye que existe una relacion estadisticamente significativa entre la dimension

2 satisfaccion con la variable 2 productividad laboral.

Objetivo especifico 3: Determinar la relacion entre el compromiso y la
productividad laboral de los colaboradores de la gerencia de infraestructura en una

municipalidad provincial de Piura, 2021.
Tabla 4.

Relacion entre el compromiso y productividad laboral

Compromiso Productividad Laboral
Coeficiente de correlacion 1,000 0,108
Compromiso Sig. (bilateral) . 0,455
N 50 50

Nota. Aplicacion de cuestionarios a 50 colaboradores de la gerencia de infraestructura en una
municipalidad provincial de Piura.

Interpretacion: El coeficiente de correlacion de Spearman resulto ser de 0.108,
resultando ser una correlacion muy baja y directamente proporcional, asi mismo el
nivel de significancia resulto ser de 0.455, al ser mayor al 0.05 se concluye que no
existe una relacion estadisticamente significativa entre la dimensiéon 3 compromiso

con la variable 2 productividad laboral.

Objetivo General: Determinar la relacion entre el comportamiento organizacional
y la productividad laboral de los colaboradores de la gerencia de infraestructura en

una municipalidad provincial de Piura en el afio 2021.
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Tabla 5.

Relacion entre las variables el comportamiento organizacional y la productividad

laboral

Comportamiento

. Productividad Laboral
Organizacional

Correlacion de Pearson 1 0,692"
Comportamiento ;. - iiateral) 0,000
Organizacional

N 50 50

Nota. Aplicacion de cuestionarios a 50 colaboradores de la gerencia de infraestructura en una
municipalidad provincial de Piura.

Interpretacion: El coeficiente de correlacion de Pearson resulto ser de 0.692,
resultando ser una correlacion alta y directamente proporcional, asi mismo el nivel
de significancia resulto ser de 0.000, al ser menor al 0.05 se concluye que existe
una relacion estadisticamente significativa entre la variable 1 comportamiento

organizacional con la variable 2 productividad laboral.

Por consecuente, se rechaza la hipétesis nula, dado que el estudio refleja
que, existe una relacién entre comportamiento organizacional y productividad
laboral en la gerencia de infraestructura en una municipalidad provincial de Piura,
2021.
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V. DISCUSION

El presente estudio de investigacion pretendié determinar la relacion que existe
entre el comportamiento organizacional y la productividad laboral de los
colaboradores de la gerencia de infraestructura en una municipalidad provincial de
Piura. En ese sentido, los resultados arrojados sefialaron que, el comportamiento
organizacional (variable 1) y la productividad laboral (variable 2), mantienen una
correlacion y que la relacion de las dimensiones de la variable 1 y la variable 2
mantiene una asociacion significativa. Por consiguiente, es de bien mencionar que
los resultados que arroje el presente estudio no pueden ser generalizados a otras
organizaciones de caracter publico, dado que los mismos corresponden solamente
a la poblacién estudiada, sin embargo, lo que se puede utilizar es la metodologia
empleada con sus respectivos instrumentos utilizados para la recoleccién de los
datos aplicados, lo cual contribuira de manera benéfica a futuras investigaciones

similares a la presente.

Seguidamente en relaciébn con el analisis de la primera variable, el
comportamiento organizacional, Bialik (2020), sostiene que consiste en el estudio
y andlisis del comportamiento de los individuos en ambientes organizacionales,
cuyo propdsito es propiciar una integracion en las organizaciones para trabajar de
forma méas eficaz. Como resultado, la confiabilidad del comportamiento
organizacional reflejé un 74.5%, siendo de caracter muy bueno. Es asi que, Lopez
(2020) menciona que el comportamiento organizacional de la entidad estudiada
también es significante, considerando la aplicacién aspectos de gestion, de igual
forma Escalante (2018), llegé a la conclusion que gran parte de su poblacion
estudiada mantiene significancia con el comportamiento organizacional. Es asi que,
Marcelo y Tongo (2018) afirma que se tiene relevancia estadistica de esta variable

y otros factores como por ejemplo el desempefio laboral.

Respecto a la segunda variable, productividad laboral, la Reserve Bank of
Australia (s. f.), sefiala que es la produccion gue se obtiene por trabajador o por las
horas trabajadas de una organizacién. Se obtuvo como resultado que la
confiabilidad del instrumento que mide dicha variable es muy buena reflejando un
81.7%. De ello se denota que, el resultado coincide con la investigacion de Aguirre

(2021), quién afirma que la productividad laboral constituye transmitir la
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informacion, el desarrollo de las actividades, de las actitudes y las competencias
individuales principales, de igual manera Valera (2019) precisa que la productividad
laboral esta ligada a una serie de factores que se relacionan de manera directa con
esta variable, es asi que Sanchez (2019), también determiné que existe una
relacion moderada diversos elementos que si influyen en la productividad laboral

de una empresa.

Entre los objetivos especificos, el primero menciona determinar la relacion
entre el desempenio y la productividad laboral de los colaboradores de la gerencia
de infraestructura en una municipalidad provincial de Piura, 2021. Sefala
Chiavenato (2004) que, el desempefio laboral es considerado como la forma en
que los trabajadores realizan sus actividades laborales En base a los resultados
obtenidos, la evidencia encontrada establecié una correlacion directa con
relevancia estadistica de 59.0% entre el desempefio y la productividad laboral de
los colabores, con lo cual se entendié que el aumento en la percepcion del
desempefio de los mismos estuvo relacionado con el aumento que tuvieron en la
percepcion de la productividad laboral. Este resultado mantiene una coherencia
relevante con lo que se ha encontrado en el estado del arte de las variables. De
hecho, esto se respalda por Marcelo y Tongo (2018) quienes establecieron que
existe una relacién significativa entre el comportamiento organizacional y el
desempefio laboral, del cual también se desprende que estd ligado con la
productividad laboral. Cabe sefalar, que, al tener un comportamiento
organizacional 6ptimo, conllevara a que el desempefio laboral, y su efecto sobre la
productividad laboral, se vean beneficiados. A su vez, Chiavenato (2009)
resguarda la relacion entre ambas variables y sefiala que el conocimiento pleno, la
preparacion del colaborador y el grado de conocimientos de los trabajadores
contribuyen positivamente a la relacién entre el desempefio y la productividad
laboral. Adicionalmente, Cequea et al. (2011) explicdé que la productividad laboral
se ve beneficiada por los factores humanos, los cuales estan ligados a las
competencias laborales y la cualificacion de los colaboradores. Por lo tanto, la
evidencia encontrada sobre la relacién entre el desempefio y la productividad
laboral es significativa pudiéndose explicar a partir de la teoria que envuelve a las

variables de estudio.
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Como segundo objetivo especifico fue, determinar la relacion entre la
satisfaccion y la productividad laboral de los colaboradores de la gerencia de
infraestructura en una municipalidad provincial de Piura, 2021. Segun Hancer &
George (2003) establecen que la satisfaccion laboral se explica a partir de los
factores motivadores e higiénicos, los primeros estan relacionados al
reconocimiento, a las aptitudes y la personalidad del trabajador, mientras que los
segundos se encuentran relacionados a las condiciones laborales. Los resultados
hallados han demostrado que existe una relacién directa y significativa entre la
productividad laboral y la satisfaccion, la cual reflej6 que el aumento en la
percepcion de la satisfaccion por parte de los colaboradores estuvo ligada al
aumento en la percepcion de la productividad laboral. Los resultados encontrados
han coincidido con lo establecido por Sanchez (2019), quién sostuvo que la
satisfaccion en el aspecto laboral contribuye positivamente al mejoramiento de la
productividad laboral y especificd que el clima laboral es fundamental para que los
colaboradores de una municipalidad provincial perciban una alta satisfaccion
laboral. Efectivamente, también coinciden con las conclusiones alcanzadas por
Valera (2019), puesto que enmarcé una relacién de forma directa y significativa
entre el clima y la productividad laborales, debido a la satisfacciéon laboral en el
personal de la Municipalidad Distrital de Luyando. A su vez Chiavenato (2004)
también respalda que la satisfaccion laboral es necesario para que se generen las
condiciones necesarias que permita alcanzar un nivel éptimo de clima laboral, la
cual se ve reflejado en la productividad laboral. Percibiéndose entonces, en este
analisis, que al identificar la satisfaccion laboral sera un aspecto importante y
beneficioso para la entidad puesto que, al estar ligada con la productividad, recae

en la entidad.

El tercer objetivo especifico fue, determinar la relacion entre el compromiso
y la productividad laboral de los colaboradores de la gerencia de infraestructura en
una municipalidad provincial de Piura, 2021. Chiavenato (2004) menciona que el
compromiso permite disponer de una mayor cantidad de trabajadores disponibles,
por lo que se ve reflejado en el nivel de ausentismo de los trabajadores y su grado
de responsabilidad. Los resultados encontrados estipulan que existe una relacion
relevante puesto que reflejo solamente un 10.8%, por ende, la correlacion entre la

dimensiéon compromiso y la variable productividad laboral es demasiado baja. Por
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consiguiente, el aumento en la percepcién del compromiso de los colaboradores no
ha tenido un vinculo significativo con el aumento en la percepcién de la
productividad laboral de los colaboradores. La evidencia empirica difiere de lo
establecido en el estado del arte de las variables, donde efectivamente, no
mantiene relacion con Chiavenato (2004), puesto que indicd que el compromiso se
relaciona con la productividad laboral por medio del comportamiento
organizacional. La explicacion a esta evidencia puede encontrarse en lo establecido
por Hernandez (2001), como se citdé en Leodn (2019), puesto que sefialé que la
productividad laboral es el reflejo del bienestar econémico y social. Por
consiguiente, el hecho que el aumento en el nivel de percepcion sobre el
compromiso de los colaboradores no haya tenido una relacién fuerte con el nivel de
percepcion sobre la productividad laboral puede ser el reflejo de bajos indicadores
del bienestar econémico y social de los colaboradores. Similarmente, el hecho que
el compromiso no tenga un papel indispensable en la productividad laboral en la
entidad publica de estudio supone que existe un nivel bajo de compromiso, lo cual
puede aludir a que la organizacion no contiene un modelo colegiado. Por lo tanto,
la escaza relacion entre el compromiso y la productividad laboral puede estar
sustentada en lo establecido por Hodgetts (1965), como se cité en Molina et al.
(2016), ya que, una organizacion que se preocupa por hacer que sus colaboradores
se sientan necesarios tendria un alto nivel de compromiso, lo cual no es sustentado

por los resultados hallados.

Finalmente, respecto al objetivo general es determinar como se relacionan
el comportamiento organizacional y la productividad laboral de los colaboradores
de la gerencia de infraestructura en una municipalidad provincial de Piura en el afio
2021. Los resultados establecen la relacion entre dichas variables, ademas coincide
con Fontalvo etal.(2018) establece que, el comportamiento organizacional
contribuye positivamente y fundamentalmente sobre la productividad laboral, de
agui, se desprende el resultado de la investigacion, donde se obtuvo que la relacion
entre las variables anteriormente mencionadas son estadisticamente significativas,
afirmando y coincidiendo con el autor Chiavenato (2004), quién indicé que un
Optimo nivel de comportamiento organizacional conllevé a que la productividad
laboral se vea beneficiada, debido a que una organizacion con excelente conducta

pondra en practica estrategias que permitan el mejoramiento de la eficacia y la
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eficiencia, los cuales guardan una relacion con la productividad laboral. Asi mismo
se coincide Fontalvo et al.(2018) quienes reconocieron que ambas variables
guardan una estrecha relacién, e indicaron que el perfeccionamiento de la
productividad laboral se debe al comportamiento organizacional, conjuntamente de
la mano con los recursos humanos disponibles, la maximizaciéon de los procesos
productivos mediante la innovacion tecnoldgica. Ademas, el autor Escalante (2018)
llegd a la conclusion que las falencias en el apoyo, la carencia de una unién en el
equipo de trabajo, las marcadas diferencias entre los trabajadores, la insatisfaccion
laboral generalizada y el nulo reconocimiento hacia los colaboradores pueden hacer
mella el comportamiento organizacional, y a su vez la productividad laboral. De este
modo, se afirma que, respecto a los resultados encontrados, la tabla 5 indicé que
se encontrdé que el estadistico de correlacion de Pearson fue de 69.2%, indicando
asi que existe una correlacién considerable y directamente proporcional, entre el

comportamiento organizacional y la productividad laboral.

Por consecuente, se rechaza la hipotesis nula, dado que el estudio refleja
que, si existe una relacion entre comportamiento organizacional y productividad
laboral de los colaboradores de la gerencia de infraestructura en una municipalidad

provincial de Piura en el afio 2021.
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VI.

CONCLUSIONES

De acuerdo con los objetivos que se establecieron se desprenden las siguientes

conclusiones.

1.

Se encontro que, existe un 75% de confiabilidad del instrumento utilizado
para medir el comportamiento organizacional. Lo que se deduce que
mantiene un grado considerable de significancia en la investigacion
presente, reflejando porcentaje muy bueno.

Se encontré que, existe un 81.7% de confiabilidad del instrumento que mide
la productividad laboral. Lo que se concluye que, se mantiene un coeficiente
muy bueno, reflejando asi su alto grado de significancia.

Se encontré que, el valor del coeficiente de correlacion de Pearson fue
0.590, resultando ser wuna correlacion moderada y directamente
proporcional, asi mismo el nivel de significancia resulto ser de 0.000, al ser
menor al 0.05. Se concluye que veridicamente existe una relacién entre el
desempeiio y la productividad que logran alcanzar los colaboradores de la
gerencia de infraestructura en una municipalidad provincial de Piura, 2021,
lo cual reflejo el coeficiente de Pearson obteniéndose una significancia de
59%.

Se encontré que, el valor del coeficiente de correlacién de Pearson resultd
ser de 0.571, resultando ser una correlacion moderada y directamente
proporcional, asi mismo el nivel de significancia resulto ser de 0.000, al ser
menor al 0.05, por lo cual se concluye que, existe una relacion
estadisticamente significativa entre la satisfaccion y la productividad laboral
de los colaboradores de la gerencia de infraestructura en una municipalidad
provincial de Piura.

Ademas, se encontrd6 que, el valor del coeficiente de correlacién de
Spearman resulto ser de 0.108, resultando ser una correlacion muy baja y
directamente proporcional, asi mismo el nivel de significancia resulto ser de
0.455, al ser mayor al 0.05, por lo que se concluye que no tiene relevancia
significante reflejando que su correlacion es muy baja y de ello se desprende

que el compromiso no forma parte esencial en la productividad de los
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colaboradores que de la gerencia de infraestructura en una municipalidad
provincial de Piura.

Finalmente, se determind que, el valor del coeficiente de correlacion de
Pearson resulto ser de 0.692, resultando ser una correlacion alta y
directamente proporcional, asi mismo el nivel de significancia resulto ser de
0.000, al ser menor al 0.05, concluyendo de esta manera que el
comportamiento organizacional y la productividad laboral mantienen una
correlacion considerable, lo cual se ve reflejado en la productividad que

tienen los mismos en el trabajo y con el cumplimiento de sus funciones.
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Vil. RECOMENDACIONES

Se recomienda a la municipalidad provincial y a los funcionarios, implementar la
orientacion psicologica motivacional, con la finalidad de mejorar el clima laboral y
con ello el comportamiento organizacional, dado que la productividad depende de
este factor y la municipalidad necesita de poder enriquecer este aspecto para lograr

obtener un mejor rendimiento por parte de sus colaboradores.

Se recomienda a la Gerencia municipal y Gerencia de Planeamiento y Presupuesto,
la implementacion de incentivos o0 estrategias de reconocimientos a los
colaboradores para que, por medio de ello, se mantengan interesados en lograr un
mejor desempefio. Porque se ha demostrado que las entidades publicas manejan
diversas actividades que requieren de planeamientos estratégicos para un mejor
orden y cumplimiento de sus funciones. Asi mismo capacitarlos para que puedan
enriquecer sus habilidades y capacidades, dado que esto genera mejor produccion

y mejores resultados para la entidad.

Se recomienda a la Gerencia de Infraestructura, la integracion del personal para
con la entidad, donde este se sienta contento con su labor y también con la relacion
social en su entorno laboral, ademas se sugiere brindar las herramientas que cada
trabajador necesita para la accion de sus labores, finalmente pero no menos
importante, es imprescindible que la municipalidad pueda destinar un adecuado
presupuesto para su personal con la finalidad de poder mantener un entorno

conforme a lo que necesita el trabajador.

Se recomienda a la Gerencia de Infraestructura y Oficina de Recursos Humanos,
la evaluacion periddica del cumplimiento de metas de cada colaborador de manera
que se pueda hacer un seguimiento a su forma de trabajar y poder mejorar tales
aspectos, asi mismo se debe promover el trabajo en equipo y la aplicacion de
estrategias de motivacién y experiencias en los trabajadores, ademas de brindar
disposiciones para el desarrollo de sus actividades y se encuentren comprometidos
con la entidad. Asi mismo se recomienda a la gerencia de infraestructura revisar su
estructura econdmica y poder establecer si existen beneficios adicionales que
puedan ser otorgados y difundirlos para que los colaboradores puedan con la

consecuciéon de estos y comprometerse de mejor manera con la entidad.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de operacionalizacién de las variables

Variable Definicién conceptual Definicién operacional Dimension Indicador items Tipo de escala
El comportamiento Cooperacion 1-3
El comportamiento Orgﬁg'izﬁoonﬁé e;reall ﬁgdlo . Conocimiento del 4-5
organizacional puede . reg Desempefio  puesto laboral
entenderse como el estudio Integracion en una o
del comportamiento de los organizacién mediante las Creatividad 6-7
€l comp . conductas individuales para Y, ORDINAL
: individuos en ambientes - Realizacion 8-9 1. Mal
Comportamiento oraanizacionales. cuvo lograr una actividad laboral — . alo
Organizacional gan > CUY destacable, la cual se medira Motivacion 10-11 2. Regular
proposito es propiciar una ! LT
integracion en las através de !a apl_lcacmn de R imient 12 - 13 3. Bueno
oroanizacionss nara un cuestionario a los Satisfaccic econocimiento -
gan bara colaboradores, teniendo en austaccion .
conseguir un trabajo mas X : i Relaciones laborales 14 - 17
. o cuenta tres dimensiones:
eficaz. Bialik (2020) d o iSfaccio
esempeno, satistaccion y Condiciones laborales 18 — 20
COmpromiso. : _
Compromiso Ausentismo 21-23
La productividad laboral por Eficienci 1.4
i i iciencia -
La productividad laboral se e;;?:illadr%rdiit? é?éi?ﬂ&o Dimensiones
entiende como la or el tra%a’ador las horas técnicas o
produccién que se obtiene P J y Eficacia 5-8
or trabajador o por las laborales que le ha llevado ORDINAL
Iluooras trabajadas de una efectuar el producto. Dimensiones ;
Productividad abaja Mantiene una relacién con la . Calidad de vida 9-12 1. Bajo
organizacion, la cual N o sociales .
Laboral o eficiencia y la eficacia, 2. Medio
depende de las habilidades . L
. ademas, se aplicara un 3. Alto
laborales, la tecnologia, los . :
; 7 cuestionario a los
insumos y de las practicas colaboradores para medirla  Dimensiones
organizacionales. Reserve P Competencias 13-17

Bank of Australia (s.f.)

en base a las dimensiones:
técnicas, sociales e
individuales.

individuales




Anexo 2: Instrumentos de recoleccién de datos

CUESTIONARIO DIRIGIDO A LOS COLABORADORES DE LA GERENCIA DE

INFRAESTRUCTURA DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANCABAMBA,

Estimado(a), el presente cuestionario es anénimo esté dirigido a los colaboradores de la gerencia
de infraestructura, el cual estudiara la relacion sobre el comportamiento organizacional y la

2021

productividad laboral de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huancabamba.

Los datos suministrados s6lo seran tomados para fines académicos, la informacién proporcionada
sera manejada y procesada de forma confidencial y es de caracter anénimo. ¢ Desea participar como

encuestado en esta investigacion?

Instrucciones. Marcar de forma veraz y objetiva con un X dentro de los respectivos recuadros segun

la siguiente escala.

O Si ONo

Edad: afios Sexo: Hombre () Mujer ()
Nunca (N) Casi nunca (CN) A veces (A) Casi siempre (CS) Siempre (S)
1 2 3 4 5

COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

INDICACIONES: En el siguiente cuadro se le muestra una serie de 40 preguntas sobre:

VARIABLE 1: COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

No

Enunciados A iy

1 2

w| >

Dimension: Desempefio

1. | ¢Estoy preocupado por las dificultades laborales de mis

comparieros?

2. | ¢Ofrezco de manera desinteresada ayuda a mis

comparieros?

3. | ¢Desarrollo mis actividades trabajando en equipo para
concretar los objetivos propuestos?

4. | ¢Conozco plenamente las funciones del puesto laboral que

estoy ocupando?

5. | ¢ Tengo conocimiento pleno de los procesos hecesarios
para cumplir las funciones?

6. | ¢Soy capaz de resolver los problemas mediante la

creatividad?

7. | ¢Generalmente tengo ideas creativas para mejorar
diversos aspectos laborales y/u organizacionales?

8. | ¢Soy capaz de poner en practica mis ideas para mejorar
mi actividad laboral?

9. | ¢Usualmente consigo resultados positivos tras poner en
marcha mis ideas?

Dimension: Satisfaccion

10.| ¢ Estoy motivado por el trabajo realizado?

11.| ¢ Disfruto estar ocupado en mi trabajo?

12.| ¢ Considero que mi esfuerzo es reconocido?

13.| ¢Considero que el esfuerzo de mis comparieros es

reconocido?

14.| ¢Considero que las relaciones interpersonales con mis
colegas son afectivas y amables?




15.| ¢ Considero que tengo una relacion horizontal con mis
superiores?

16.| ;Me siento parte de un equipo de trabajo?

17.| ¢ Tengo confianza con algin miembro de mi entorno
laboral?

18.| ¢ Estoy comodo con el nivel salarial que percibo?

19.| ¢ Estoy cémodo con los horarios que trabajo?

20.| ¢Estoy comodo con el trabajo que estoy ocupando?

Dimensiéon: Compromiso

21.| ¢Procuro llegar antes de la hora de inicio a mi centro
laboral?

22.| ¢Generalmente justifico mis faltas cuando me ausento en
el trabajo?

23.| ¢Considero trabajar mas tiempo si es necesario?

iMuchas gracias por su participacion!




CUESTIONARIO DIRIGIDO A LOS COLABORADORES DE LA GERENCIA DE
INFRAESTRUCTURA DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANCABAMBA,
2021

Estimado(a), el presente cuestionario es anénimo esté dirigido a los colaboradores de la gerencia
de infraestructura, el cual estudiara la relacion sobre el comportamiento organizacional y la
productividad laboral de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huancabamba.

Los datos suministrados s6lo seran tomados para fines académicos, la informacién proporcionada
serd manejada y procesada de forma confidencial y es de caracter anonimo. ¢ Desea participar como
encuestado en esta investigacién?

O Si ONo
Instrucciones. Marcar de forma veraz y objetiva con un X dentro de los respectivos recuadros segun

la siguiente escala.

Edad: afos Sexo: Hombre () Mujer ()
Nunca (N) Casi nunca (CN) A veces (A) Casi siempre (CS) Siempre (S)
1 2 3 4 5

PRODUCTIVIDAD LABORAL

INDICACIONES: En el siguiente cuadro se le muestra una serie de 17 preguntas sobre:

VARIABLE 2: PRODUCTIVIDAD LABORAL

N° . N CN A CS S
Enunciados 1 > 3

Dimensién: Dimensiones técnicas

1. | ¢Soy capaz de conseguir las metas propuestas
minimizando el tiempo?

2. | ¢Soy capaz de lograr los objetivos planteados reduciendo
los materiales necesarios?

3. | ¢Soy capaz de lograr los objetivos planteados sin hacer
uso de todo el presupuesto?

4. | ¢Tengo a disposicién un equipo informatico y/o tecnoldgico
para optimizar mi actividad laboral?

5. | ¢Soy capaz de ejecutar mis actividades en el tiempo
asignado?

6. | ¢Soy capaz de ser adaptable al tiempo asignado?

7. | ¢Cumplo con las metas planteadas por la instituciéon?

8. | ¢Considero que la institucion facilita la reduccion del
tiempo de trabajo?
Dimensidn: Dimensiones sociales

9. | ¢Tengo mayor estabilidad econémica desde que empecé
a trabajar en esta institucién?

10.| ¢Soy capaz de solventar mis necesidades econémicas
desde que empecé a trabajar en esta institucién?

11.| ¢Siento que la organizacion me ayuda a solucionar mis
problemas econémicos desde que empecé a trabajar en
esta institucién?

12.| ¢Percibo un mayor nivel de bienestar econémico desde
que empece a trabajar en esta institucion?

Dimension: Dimensiones individuales

13.| ¢Me capacito constantemente para mejorar mi rendimiento
laboral?




14.| ¢Tengo la experiencia necesaria para el puesto que estoy
ocupando?

15.| ¢Tengo la formacion apropiada para el puesto que estoy
ocupando?

16. | ¢Considero que mi talento humano es el indicado para
ejecutar correctamente las funciones de mi trabajo?

17.| ¢Tengo el nivel de conocimiento requerido para ascender

en mi centro laboral?

iMuchas gracias por su participacion!




Anexo 3: Validacion de los instrumentos de Juicio de Experto

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

MNombre del instrumento

Cuestionario de comportamiento organizacional

Objetivo del instrumento

Determinar  la  relacion  entre el comportamiento
organizacional y la productividad laboral de los
colaboradores de la gerencia de infraestructura en una
municipalidad provincial de Piura en el afio 2021.

Mombres y apellidos del experto

MBA Oscar Enrique Salazar Carbonel

Documento de identidad

80676706

Afios de experiencia en el area

7 afios

Maximo Grado Académico

Magister en Administracion de Negacios - MBA

Macionalidad Peruano

Institucion UNPRG

Cargo Catedratico

Numero telefénico 979634050

Firma — J
Fecha 11/09/2021

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Mombre del instrumento

Cuestionario de compaortamiento organizacional

Objetivo del instrumento

Determinar la  relacion  entre el comportamiento
organizacional vy la productividad laboral de los
colaboradores de la gerencia de infraestructura en una
municipalidad provincial de Piura en el afio 2021.

Mombres y apellidos del experto

Luis Rubén Castillo Talledo

Documento de identidad 02869321

Afios de experiencia en el area 15 afios

Maximo Grado Académico Magister en Gestién Publica
Macionalidad Peruana

Institucion Municipalidad Provincial de Huancabamba
Cargo Gerente de Infraestructura Urbano y Rural
Miamero telefénico 945065091

Firma

Fecha

1170872021




FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Mombre del instrumento

Cuestionario de comportamiento organizacional

Objetivo del instrumento

Determinar la relacidn entre el comportamiento
organizacional y la productividad laboral de los
colaboradores de la gerencia de infraestructura en una
municipalidad provincial de Piura en el ario 2021.

Mombres y apellidos del experto

Dr. Jorge Augusto Daniel Pérez

Documento de identidad 17812596
Afios de experiencia en el area 35 afios
Maximo Grado Académico Doctor en Administracidn de Empresas
Nacionalidad Peruano
Institucién Universidad Nacional Mayor de San Marcos
Cargo Docente universitario
Mumero telefénico 922800923
Firma
(L ==/
Fecha 1170972021

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Mombre del instrumento

Cuestionario de comportamiento organizacional

Objetivo del instrumento

Determinar la  relacion  entre el comportamiento
organizacional vy la productividad laboral de los
colaboradores de la gerencia de infraestructura en una
municipalidad provincial de Piura en el afio 2021.

Mombres y apellidos del experto

Dra. Jenny Martha Quispe Lopez

Documento de identidad 32924318

Afios de experiencia en el area 25 afios

Maximo Grado Académico Doctora en Administracion de Empresas
Macionalidad Peruano

Institucion Universidad Cesar Vallejo
Cargo Docente universitario
Mumero telefdnico 937519216

Firma

e E
—

Fecha

11709 /2021




FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Mombre del instrumento

Cuestionario de productividad laboral

Objetive del instrumento

Determinar la relacién entre el comportamiento
organizacional y la productividad laboral de los
colaboradores de la gerencia de infraestructura en una
municipalidad provincial de Piura en el afio 2021.

Mombres y apellidos del experto

MBA Oscar Enrique Salazar Carbonel

Documento de identidad

80676706

Afios de experiencia en el area

T afios

Maximo Grado Académico

Magister en Administracion de Negocios - MBA

Macionalidad

Peruano

Institucion UNPRG
Cargo Catedratico
MNiamero telefénico 979634050
Firma ;
Fecha 11/0972021

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Mombre del instrumento

Cuestionario de productividad laboral

Objetivo del instrumento

Determinar la  relacion  entre el comportamiento
organizacional y la productividad laboral de los
colaboradores de la gerencia de infraestructura en una
municipalidad provincial de Piura en el afio 2021.

Mombres y apellidos del experto

Luis Rubén Castillo Talledo

Documento de identidad 02869321

Afios de experiencia en el drea 15 afios

Maximo Grado Académico Magister en Gestién Publica
Macionalidad Peruana

Institucion Municipalidad Provincial de Huancabamba
Cargo Gerente de Infraestructura Urbano y Rural
Muamero telefénico 945065091
Firma

‘)
Fecha 11 /0972021




FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Mombre del instrumento

Cuestionario de productividad laboral

Objetivo del instrumento

Determinar la relacion entre el comportamiento
organizacional vy la productividad laboral de los
colaboradores de la gerencia de infraestructura en una
municipalidad provincial de Piura en el afio 2021.

Mombres y apellidos del experto

Dr. Jorge Augusto Daniel Pérez

Documento de identidad 17812596
Afios de experiencia en el area 35 afios
Maximo Grado Académico Dactor en Administracion de Empresas
Macionalidad Peruano
Institucion Universidad Macional Mayor de San Marcos
Cargo Docente universitario
MNumero telefénico 922800923
Firma
&7
Fecha 1170972021

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Mombre del instrumento

Cuestionario de productividad laboral

Objetivo del instrumento

Determinar la relacion entre el comportamiento
organizacional y la productividad laboral de los
colaboradores de la gerencia de infraestructura en una
municipalidad provincial de Piura en el afio 2021.

Mombres y apellidos del experto

Dra. Jenny Martha Quispe Lopez

Documento de identidad 329243138

Afios de experiencia en el area 25 afios

M&aximo Grado Académico Doctora en Administracion de Empresas
Macionalidad Peruano

Institucion Universidad Cesar Vallejo

Cargo Docente universitario

Mumero telefénico 937519216

Firma

r

&‘*’

)' e Y

Fecha

1170972021




Anexo 4: Autorizacion de aplicacion del instrumento

AUTORIZACION DE USO DE INFORMACION DE EMPRESA
Yo......EPGARBUREARMUOS. ........

R T R R R e
o O pepesssalants fBgal o persons (Acidade =0 pemde o 190 e deban)

Identificado con DNI ...03208142..., enmicalidadde ................... GEREN LB . onaesmminsuasnse

Nombre Cel pnesio O reprsss liieode Wy sl O persovma Boulac’s s permly e uso e dafos)

deldreade ......... GERENGIADE ADMINISTRACION. ...
de la empresa ........... MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANCABAMBA....................

hambre de 3 empresy)

con R.U.CN°......20147026529........., ubicada en la ciudad de ... Cal. General Medina Nro, 110
Piura - Huancabamba

OTORGO LA AUTORIZACION,

Al sefior (a, ta,) ... Miluska Carolina Inga Sahuma. ..., ldentificado(s) con DNI N° 71997,

...................................................... -

NOMIYY COMDAD iV © 8 astwd'avreal

Estudiante de la Carrera profesional Administracion, para que utilice la sigulente informacion de
la empresa.

Detalie de ingreso y salida del personal
Detalle de cantidad de colaboradores
Otros fines a la investigacion,
(Datalws (@ informacdin & sntreger)
con la finalidad de que pueda desarrollar su { )Trabajo de Investigacion, ( x)Tesis, para optar al
grado de ( )Bachiller, o (x JTitulo Profesional

Indicar sl & Reprasantante gue auloriza '3 informacion de & empresa, salata mantener of nombe o cua‘quies distintave
de o enpress en resarve. marcande con una "X la opedn selaccicnada.

( ) Mantener en Reserva el nombre o cualquier distintivo de la empresa; o
(X) Mencionar el nombre de la empresa.

GERENTE OE CIN

Firma y sello dal Répresentanle Legal
DNI: 03208142

El Estudiante declara que los datos emitidos en esta cana y en el Trabajo de Investigacion, en la Tesis son
auténticos. En caso de comprobarse la falsedad de datos, el Estudiante serd sometido al inicio del
procedimiento disciplinario correspondiente; asimismo, asumird toda la responsabilidad ante posibles
acciones legales que la empresa, otorgante de informacion, pueda ejecutar.

c/”’/lug,

Firma del Estudiante
Miluska Carolina Inga Sahuma
DNI: 71997554




Anexo 5. Confiabilidad de los instrumentos

Coeficiente Relacién
0, 0.3] Deficiente
10.3, 0.5] Regular
10.5, 0.7] Bueno
10.7, 0.9] Muy bueno
10.9, 1] Excelente

Nota. Hernandez et al. (2012).

Resumen de procesamiento de casos

N %
Valido 50 100,0
Casos Excluido O 0,0
Total 50 100,0

Nota. Elaboracién propia

Confiabilidad comportamiento organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0,745 17

Nota. Elaboracién propia

Confiabilidad productividad laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0,817 17

Nota. Elaboracién propia



Anexo 6. Prueba de Normalidad

Para visualizar si los datos siguen una distribucién normal, se aplico la prueba de Shapiro-

Wilk para datos que son menores o igual a 50 datos.

Tabla 1. Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Comportamiento 0,111 50 0,171 0,974 50 0,330
Organizacional
Productividad 0,080 50 0,200 0,980 50 0,531
Laboral
Desempeiio 0,122 50 0,059 0,969 50 0,212
Satisfaccion 0,112 50 0,157 0,960 50 0,087
Compromiso 0,167 50 0,001 0,888 50 0,000

En concordancia a los datos observados de la tabla anterior para la prueba de
normalidad aplicada en SPSS, teniendo en cuenta la prueba de Shapiro Wilk, se
evidencia que, el comportamiento organizacional, productividad laboral,
desemperio y satisfaccidon, con niveles de significancia de, 0.330, 0.531, 0.212 y
0.087 respectivamente las cuales indicarian que provienen de una distribucion
normal. De igual manera se observé que el compromiso no tendria normalidad,

debido a que su significancia resulto ser de 0.000.

De tal manera y tomando en cuenta el supuesto de normalidad para las variables
analizadas, se realizo la prueba paramétrica y no paramétrica adecuada para medir

la relaciéon entre variables.



