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RESUMEN

La investigacion, presenta como objetivo general establecer de qué manera el
comportamiento individual de los servidores esta asociado con el rendimiento laboral
en la Municipalidad Distrital de Yanacancha, 2019. Presenta como metodologia, de tipo
cuantitativo, de nivel descriptivo y correlacional, con un método deductivo y disefio no
experimental, como muestra 92 trabajadores, Resultados: aceptamos la hipétesis
alterna general que establece, el comportamiento individual de los servidores esta
asociado de manera significativa con el rendimiento laboral en la Municipalidad Distrital
de Yanacancha, 2019. Llegamos a la conclusion: existe armonia en las relaciones
generando seguridad, bienestar y felicidad; obran de manera conjunta para lograr los
objetivos; poseen cualidades recomendables en el ejercicio de sus funciones; tienen el
cuidado y la atencion en el desarrollo de sus tareas; se mantienen firmes para lograr
los objetivos establecidos en el Plan Operativo Institucional; consideran que es
arriesgado o peligroso realizar el trabajo debido a las denuncias que existen; asi mismo,
nunca presentan tristeza al realizar su trabajo, es decir estan preparados para hacer
tareas importantes; también, regularmente se enojan con sus colegas de trabajo; y, asi
mismo, participan activamente en su puesto de trabajo, lo cual permite lograr los
objetivos establecidos, asi mismo, medianamente se analizan y procesa la informacion
del entorno; casi siempre su trabajo es de calidad, obedece a que las funciones son
desarrolladas a cabalidad; las funciones que desarrollan los servidores son buenos; los
servidores son competentes permitiendo lograr los objetivos de la entidad; también se
aprecia que siempre estan atentos al trabajo que estan realizando; no otorgan
beneficios a terceros en las decisiones que toman; cumplen con sus funciones
asignadas; muestran colaboracion en el desempefio de sus funciones; cumplen con las
normas de su trabajo, implica la existencia del respeto al orden juridico; cuidan los
recursos de la entidad; y, también, se comunican en forma efectiva.

Palabras clave: comportamiento individual, rendimiento laboral.
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ABSTRACT

The research presents as a general objective to establish how the individual behavior of
the servers is associated with work performance in the District Municipality of
Yanacancha, 2019. It presents as a methodology, of a quantitative type, of a descriptive
and correlational level, with a deductive method and non-experimental design, as shown
by 92 workers, Results: we accept the general alternative hypothesis that it establishes,
the individual behavior of the servers is significantly associated with work performance
in the District Municipality of Yanacancha, 2019. We conclude: there is harmony in
relationships generating security, well-being and happiness; work together to achieve
objectives; they possess recommendable qualities in the exercise of their functions; they
have the care and attention in the development of their tasks; they remain firm to achieve
the objectives established in the Institutional Operating Plan; they consider that it is risky
or dangerous to carry out the work due to the complaints that exist; likewise, they never
present sadness when doing their work, that is, they are prepared to do important tasks;
Also, they regularly get angry with their work colleagues; and, likewise, they actively
participate in their job, which allows them to achieve the established objectives, likewise,
they moderately analyze and process information from the environment; His work is
almost always of quality, due to the fact that the functions are fully developed; the
functions that the servers develop are good; the servers are competent allowing to
achieve the objectives of the entity; It is also appreciated that they are always attentive
to the work they are doing; they do not grant benefits to third parties in the decisions
they make; perform their assigned duties; show collaboration in the performance of their
duties; they comply with the rules of their work, implies the existence of respect for the
legal order; they take care of the resources of the entity; and, also, they communicate
effectively.

Keywords: individual behavior, job performance.
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INTRODUCCION

La investigacién que presentamos se titula Comportamiento individual de los servidores
y su relacién con el rendimiento laboral en la Municipalidad Distrital de Yanacancha,
2019. ElI comportamiento es la forma de conducirse frente a estimulos tanto internos
como externos, los mismos que modifican el actuar de los trabajadores y esta se ve
reflejado en el rendimiento laboral. En tanto el rendimiento laboral es el resultado de un
conjunto de conductas, destrezas y habilidades que permiten lograr las metas en la
entidad.

Nos motiva realizar la investigacion, al observar el proceder de los trabajadores que en
muchos casos incumplen sus deberes, estos aspectos se ven reflejados en las quejas,
reclamos, retrasos en la emision de los informes.

Nuestra investigacion ha comprendido los capitulos siguientes:

Capitulo primero, comprende la identificacion y determinacion del problema de la
investigacion, en la cual se aborda la identificacion del problema, delimitacion del
estudio, se estable los objetivos de la investigacion, también se presenta la justificacion
y limitaciones del estudio.

Capitulo segundo, abordamos el marco tedrico, presentando los antecedentes de la
investigacion, las bases teodricas cientificas de las variables, también definimos los
términos basicos, luego formulamos la hipotesis general e identificamos las variables
de estudio, seguidamente se presenta la definicion operacional de las variables.
Capitulo tercero, en esta parte del estudio tratamos sobre la Metodologia y Técnicas
de Investigacion, se plantea el tipo, método y disefio de la investigacion, a continuacion,
establecemos la poblacion y la muestra del estudio, seguidamente se establece las
técnicas e instrumentos de recoleccion de datos y procesamiento de datos, finalmente
presentamos el tratamiento estadistico y la orientacién ética.

Capitulo cuarto, se aborda los resultados y discusion, comprende la descripcion del

trabajo de campo, el andlisis e interpretacion de los resultados mediante la presentacion

\Y



de cuadros y graficos, seguidamente la prueba de hipétesis, realizando la discusion de

los resultados.

Katherine - Nataly
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1.1.

CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION
Identificacion y determinacién del problema

La Municipalidad Distrital de Yanacancha se ubica en la Av. Las Américas
s/n del distrito del mismo nombre correspondiente a la provincia de Pasco, su
sede en la ciudad de San Juan Pampa.

La forma de relacionarse, comunicarse, resolver los problemas, asumir
nuevos retos se relaciona con el comportamiento de la persona y es la persona
como ser humano que formula las metas, los objetivos y asigna el presupuesto
para resolver las diversas necesidades de la poblacion.

Los factores internos como el ambiente de trabajo, el liderazgo, la cultura
de la persona, asi mismo como los factores externos entre ellos los sueldos
afectan el desenvolvimiento del servidor en la Municipalidad Distrital de
Yanacancha.

Los diversos usuarios de la Municipalidad demandan de personal mas
comprometido con sus labores, que muestren eficiencia en el desempefio de su
labor. El usuario exige menor tiempo para ser atendido, calidad en la atencién y
fundamentalmente que mejoren las condiciones de vida del poblador en su
conjunto mediante la construccidon de pistas y veredas, seguridad ciudadana,

centros de recreacion.



1.2.

1.3.

La problematica se plantea a partir de determinar la relacion entre el
comportamiento individual de los servidores con el rendimiento laboral en la
Municipalidad Distrital de Yanacancha, siendo el comportamiento la
manifestacién de los rasgos personales, las emociones y la forma como se
relacionan con otras personas, en tanto el rendimiento laboral esta asociado a los
resultados de los servidores.

Los usuarios valoran los resultados ofrecidos por los empleados y
trabajadores de la comuna como positivos 0 negativos que va en favor del
desarrollo del distrito.

Los aspectos mencionados nos invitan a desarrollar el trabajo de
investigacion.

Delimitacién de la investigacion

Para la delimitacién de la investigacion se tuvo en cuenta el problema a
investigar, para los cual hemos identificado las delimitaciones, siguientes:
Delimitacién temporal
La investigacion comprendi6 los meses de enero a junio del 2019.

Delimitacién espacial

El estudio se efectu6 en el distrito de Yanacancha de la provincia de Pasco.
Delimitacion social

En cuanto a la delimitacién social, estuvo comprendido por los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Yanacancha, tanto del Decreto Legislativo 276, Ley 728
y contrato Administrativo de Servicios (CAS).

Formulacién del problema

1.3.1. Problema general

¢De qué manera el comportamiento individual de los servidores esta
asociado con el rendimiento laboral en la Municipalidad Distrital de Yanacancha,
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1.4.

1.5.

1.3.2. Problemas especificos

a) ¢Cudl es el comportamiento en el trabajo de los servidores en la
Municipalidad Distrital de Yanacancha?

b) ¢Cual es el rendimiento laboral de los servidores en la Municipalidad Distrital
de Yanacancha?

Formulacién de objetivos

1.4.1. Objetivo general

Establecer de qué manera el comportamiento individual de los servidores
estd asociado con el rendimiento laboral en la Municipalidad Distrital de
Yanacancha, 2019.

1.4.2. Objetivos especificos

a) Determinar el comportamiento en el trabajo de los servidores en la
Municipalidad Distrital de Yanacancha.

b) Determinar el rendimiento laboral de los servidores en la Municipalidad
Distrital de Yanacancha.

Justificacion de la investigacion

En la Municipalidad Distrital de Yanacancha, cada trabajador es Unico y
responde de manera diferente a las érdenes, politicas, forma de liderazgo,
manuales, guias, tecnologia de informacién y protocolos.

Muchos servidores nombrados realizan actividades en forma rutinaria, sin
embargo, los que recién ingresan sobre todo bajo la modalidad CAS se muestran
mas dinamicos, participativos y conocen sobre las herramientas tecnologia de
informacién y comunicacién, sin embargo, se muestran temerosos para tomar
decisiones.

Estas caracteristicas personales de comportamiento en la organizacion
estan acompafadas de la conducta personal, conducta que surge por el contexto
social o propio de la persona.

Los usuarios de la Municipalidad Distrital de Yanacancha demandan

3



1.6.

atencion y servicios de calidad y aprecian los buenos resultados de los
trabajadores.
Limitaciones de la investigacion
Las limitaciones para nuestra investigacion han comprendido los aspectos
siguientes:
> Elresultado de la tesis abarco la Municipalidad Distrital de Yanacancha.
» La investigacion comprendio el comportamiento individual y el rendimiento
laboral.
» En cuanto al comportamiento se ha estudiado: la personalidad de los

servidores, las emociones y las actitudes de los servidores.



CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes del estudio

Luego de revisar la informacion bibliografica respecto a comportamiento

individual y rendimiento laboral, hemos encontrado las investigaciones siguientes:

a.

Macavilca Contreras (2018), en su tesis “Comportamiento organizacional
en la productividad laboral de los trabajadores de la Direccion General de
Juegos de Casinos y Maquinas Tragamonedas, Lima — 2018”, llega a la
conclusién siguiente: el comportamiento organizacional influye en la
productividad laboral de los trabajadores de DGJCMT, 2018; debido a la
razén de verosimilitud, que el modelo logistico es significativo (p<0,05); se
ajusta bien a los datos (Desviacién con p<0,05); y explica el 54.5% de la
variable dependiente productividad laboral.

Chen Ping (2017) en su investigacion “La valoracion del talento humano y
el rendimiento laboral en empresas Chinas en el Per(”, presenta las
conclusiones siguientes: Los datos obtenidos y posteriormente puesto a
prueba, le permiti6 establecer que las habilidades, experiencias y
cualidades adquiridas que posee el personal, inciden en el aprovechamiento
de las capacidades para el desempefio del recurso humano en empresas

chinas; también, precisa que la frecuencia en la capacitacion recibida por
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los recursos humanos, contribuye al mejoramiento de los estandares de
productividad en las empresas chinas en el Perd; la valoracion del
conocimiento como factor de desarrollo, contribuye al logro de metas y
objetivos en las empresas chinas en el Per(; la integracién y motivacion
laboral en el personal, incide en el cumplimiento de las normas establecidas
en las empresas chinas en el PerU; las potencialidades profesionales que
posee el personal, inciden en el reconocimiento de este recurso por el
trabajo realizado en estas organizaciones; as actitudes idéneas del personal
en el cumplimiento de su funcién, incide en el rendimiento de este recurso
en el entorno laboral donde se desarrollan; finalmente determina, que la
valoracion del talento humano, incide favorablemente en el rendimiento
laboral a nivel de empresas chinas en el Pera.

Fuentes Rodas (2015) en su tesis “Comportamiento individual y clima
organizacional”, concluye: la influencia del comportamiento individual en el
clima organizacional es importante debido a que cada persona opera como
un ser Unico que estimula su entorno y a la vez es estimulado de acuerdo a
su percepcién. Por lo que se encuentra influencia registrada a través de
datos estadisticos; determina que el comportamiento individual tiene gran
interés dentro del personal de enfermeria, porque repercute en el criterio
gue se tiene sobre la imagen de la empresa a nivel global; De acuerdo al
clima organizacional, establecié que el tipo de clima no es patrticipativo, a
pesar ser un ambiente positivo, no obstante se desconsideran los criterios
de los trabajadores, asi mismo se perciben carencias como el crecimiento
dentro de la organizacién y planes de accién en caso de accidentes e
incidentes que no permiten que se englobe en un clima organizacional
modelo.

Medina Jaime (2015), en su investigacion “El comportamiento de los

trabajadores contratados — CAS y de locacion de servicios del Instituto
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Nacional de Estadistica e Informatica (INEI) — Direccion Nacional de Censos
— Encuestas y establecimientos — Lima — 2014”, concluye: Los trabajadores
contratados - CAS y de locacion de servicios del INEI — Direcciéon Nacional
de Censos - Encuestas y Establecimientos - Lima en la convivencia laboral
desarrollan un comportamiento inadecuado en el cumplimiento o
desempefio de sus funciones y en las interacciones entre los trabajadores;
el desempefio de sus responsabilidades se ve afectado por la
impuntualidad, falta o inasistencia y el abandono durante las horas de
trabajo; Las interacciones entre los trabajadores contratados - CAS y de
locacion de servicios del INEI - Direccién Nacional de Censos - Encuestas
y Establecimientos - Lima, muestra un comportamiento inadecuado porque
no se respeta las pertenencias del trabajador, se apropian de los recursos
del Estado, en el trato cotidiano se rotula con apodos, mofas, se utilizan
expresiones ofensivas y se acosa a través del correo electrénico.

Serrano Mendoza (2016), en su trabajo de investigacion “Influencia de los
factores motivacionales en el rendimiento laboral de los trabajadores CAS
de la municipalidad distrital de Carabayllo”. Concluye: Cuando son
ambientales, muchas veces pueden ser consideradas como pretextos para
excusar la baja produccién del trabajador, otras como malas condiciones de
trabajo, equipos defectuosos, falta de cooperacion, supervisiéon
defectuosa, e informacion insuficiente obstaculiza el verdadero rendimiento
del trabajador; Asi mismo, en relacion a los sistemas de evaluacion sobre
el rendimiento laboral, existen diferentes enfoques, los especialistas han
planteado una serie de formas de evaluacion, las mismas que coinciden en
gue miden el esfuerzo desplegado por el trabajador, teniendo aspectos
importantes que tratan de medir lo que hace como parte del cumplimiento
de sus obligaciones, identifican fortalezas y debilidades del trabajador.

Berdon Daniela y Palma Flavia (2011), en su tesis “Factores que influyen
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2.2.

en el rendimiento laboral del personal de Enfermeria”, arriban a las
conclusiones siguientes: La situacion econémica de muchos profesionales
es preocupante ademas hay un mayor nimero de enfermeras que son
sostén de familia y el bajo salario llevan a buscar otra salida laboral, 1o que
perjudica al trabajo en si como también por este motivo se ven aumentados
los factores que influyen ante la posibilidad de sufrir un accidente laboral, en
esto el principal factor es la falta de salarios adecuados.

g. Benites Marquina (2012), en su tesis Clima organizacional y el desempefio
laboral de los trabajadores del Consorcio La Arena S.A.C., llega a las
conclusiones: respecto al clima organizacional se obtuvo una calificacion de
160.5 puntos, en relacién al desempefio se obtuvo 65.3 puntos, ambos
valores reflejan niveles medios en su escala correspondiente y ademas se
obtuvo un coeficiente de correlacion de Pearson de 0.8706 lo cual refiere
gue existe una influencia directa del clima organizacional en el nivel de
desempefio de los trabajadores del Consorcio la Arena S.A.C.

Bases tedricas — cientificas

2.2.1. Comportamiento individual

En cuanto a comportamiento, la Real Academia Espafiola (2014), define,
como la manera de comportarse. El individuo como ser humano para relacionarse
con el entorno presenta una forma de proceder de acuerdo a los estimulos y en
relacion a los elementos que lo rodean, como el ambiente fisico, la iluminacion, el
ambiente laboral, las relaciones entre los trabajadores y los jefes inmediatos.

Porto y Merino (2014) definen sobre comportamiento “es la manera de
comportarse (conducirse, portarse). Se trata de la forma de proceder de
las personas u organismos frente a los estimulos y en relaciéon con el entorno”.

Los estimulos pueden ser internos o externos que causan reaccion y modifican el

comportamiento.

Robbins y Judger (2013) exponen que la conducta personal como el
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analisis de las empresas, toma presente la realidad e trascendencia que poseen
las diferencias personales entre los miembros de la organizacion, se muestra
como un plan para la optimizacion de los servicios prestados, como una solucion
a la necesidad de cambio en la practica organizacional, que parte de un foco inicial
protagonizado por los expertos delegados a actualizar los conocimientos internos,
para transformarse en un modelo de actuacion entre todos los miembros de la
organizacion. Asi pues, la concrecion de los aspectos clave para el
comportamiento organizacional de los empleados, se convierte en un apartado
obligatorio en el estudio de la gestion del conocimiento humano (citado en
Fuentes, 2015).

Las organizaciones, representadas por organismos publicos y privados, al
momento de su constitucion, organizacion y desarrollo, utilizan recursos que
difieren como: maquinarias, equipos, terrenos, recursos financieros y
economicos, tecnoldgicos, sin embargo, sin las personas, los resultados no se
reflejarian. Por lo que para triunfar o fracasar se requiere de las manos de los
trabajadores, sus conocimientos, sus habilidades, destrezas y sobre todo, forjar
vinculos entre los diferentes actores de la empresa.

El comportamiento individual es un aspecto importante en la organizacion.
Se caracteriza por las diferencias individuales y personalidades. Las personas
tienen mucho en comun, como el lenguaje, la comunicacién y la motivacion, pero
también tienen diferentes formas de pensar, actuar y sentir. Incluso cuando
pertenecen a la misma especie, los humanos son profundamente diferentes entre
si. Asi como no hay dos organizaciones iguales, no hay dos personas iguales.
Las diferencias individuales probablemente son la principal caracteristica del ser

humano (Chiavenato, 2009).



Tabla 1.

Los diferentes supuestos sobre la naturaleza humana

CONCEPTO DE LAS
PERSONAS

TEORIA DE LA
ADMINISTRACION

CARACTERISTICAS
BASICAS

Homo economicus

Administracion cientifica

Las personas responden
exclusivamente a motivos
salariales o econdmicos

Homo social Teoria de las relaciones | Las personas actian por
humanas necesidades sociales y por
estar junto a otras

personas
Hombre organizacional Teoria estructuralista Las personas
desempefian  diferentes
funciones en distintas

organizaciones

Hombre administrativo

Teoria conductista

Las personas procesan

informacion y  toman
decisiones
Hombre complejo Teoria de las | Las personas son

contingencias

sistemas complejos de
valores, percepciones,
caracteristicas y
necesidades que operan
con la finalidad de
mantener su equilibrio
interno ante las demandas
que les imponen las
fuerzas del entorno.

Fuente: (Chiavenato, 2009).

Elaboracion: propia.

En las organizaciones se presenta una variedad de personas que

presentan diversas culturas y que estas se adaptan en el transcurrir del tiempo.

La cultura viene a ser la expresion de los usos, costumbres al interior de un grupo

social.

Entonces podemos mencionar que el comportamiento individual es el

reflejo del entorno social, consecuentemente la persona presenta una manera de

comportarse ante las diversas actividades de la organizacién y en su vida. Los

elementos del comportamiento son: la personalidad, las emociones y las

actitudes.

2.2.1.1. Personalidad

Para la Real Academia Espafiola (2014), personalidad significa,
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Conjunto de caracteristicas o cualidades originales que destacan en
algunas personas.

Conforme define Robbins (2004) la personalidad es la suma total
de las formas en que un individuo reacciona y se relaciona con los demas.
Por lo regular, se describe con rasgos mensurables que exhibe una
persona.

Para Fuentes (2015) la personalidad es como aquella agrupacion
de métodos, en las que se reacciona e interactlia con otros individuos por
medio de una forma caracteristica y que establecen su compromiso
singular con su medio. En carrera profesional se ha manifestado que la
satisfaccion profesional es bastante inalterable por medio de la vida de un
individuo, aunque ocurran cambios relevantes en las tareas de las
empresas y el ambiente de trabajo. Eso podria seguir patrones de genética
0 ser un trabajo de la personalidad.

Para Gordon Allport, la personalidad es “la organizacion dinamica
en el interior del individuo de aquellos sistemas psicofisicos que
determinan sus ajustes peculiares al entorno” (como se cité en Robbins,
2004).

La personalidad esta representada por los rasgos psicolégicos
internos que determinan su estado de animo, sus actitudes y la forma de
comportarse frente a situaciones que se presentan en la vida.
Determinantes de la personalidad

La personalidad es el resultado de las influencias, tal como lo
sostiene Robbins (2004), entre ellas destacamos:

1. Herencia, La herencia comprende aquellos factores que estan
determinados en la concepcién. La estatura, belleza del rostro,

sexo, temperamento, composicion muscular y reflejos, energia y

ritmos bioldgicos, son caracteristicas que se piensa que tienen
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una influencia completa o sustancial de los padres; es decir, por
la composicion bioldgica, fisioldgica y psicolégica de ellos
(Robbins, 2004).

2. Ambiente, entre los factores que ejercen presion en la formacion
de nuestra personalidad estan la cultura en la que crecemos,
nuestros primeros condicionamientos, las normas de nuestra
familia, amigos y grupos sociales y otras influencias que
experimentamos. Estos factores ambientales juegan un papel
sustancial en el moldeamiento de nuestra personalidad (Robbins,
2004).

3. Situacién, las exigencias de las distintas situaciones despiertan
aspectos diversos de la personalidad. Asi, no debemos
considerar los esquemas de la personalidad en aislamiento
(Robbins, 2004).

Rasgos de la personalidad
Los rasgos vienen a ser las caracteristicas que describen el

comportamiento de la persona, la Fundacién Myers-Briggs?!, sostiene 16

tipos de personalidad, que en el fondo son indicadores.

Tabla2. Los 16 rasgos primarios

Reservado Sociable
Menos inteligente Mas inteligente
Impresionable Estable en lo emocional
Sumiso Dominante
Serio Despreocupado
Conveniente Escrupuloso
Timido Aventurero
Inflexible Sensible
Confiado Desconfiado
Practico Imaginativo

1 En base a las ideas del psiquiatra suizo Carl Jung, Katharine Briggs (1875-1968) y su unica hija, Isabel Myers (1897-
1980), dieron origen al Indicador de Personalidad Myers-Briggs (MBTI, por sus siglas en inglés)
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Directo Astuto

Seguro Aprensivo
Conservador Experimentador
Dependiente AutOcrata
Descontrolado Controlado
Relajado Tenso

Fuente: Robbins (2004)

Teoria de la correspondencia entre personalidad y puesto

La personalidad de un trabajador juega un rol fundamental al
momento de desarrollar las funciones o tareas en un determinado puesto.
De acuerdo a John Holland, la teoria se basa en la nocién de la
concordancia entre las caracteristicas de personalidad de un individuo y
su entorno laboral, citado en Robbins (2004), identifica seis tipos de
personalidad y propone que la correspondencia entre el tipo de

personalidad y el ambiente ocupacional determina la satisfaccién y la

rotacion.

A continuacién, detallamos la tipologia de Holland de la

personalidad,

congruentes y el tipo.

Tabla 3. Tipologia de Holland de la personalidad y ocupaciones

teniendo en cuenta las -caracteristicas, ocupaciones

congruentes
Tipo Caracteristicas de Ocupaciones
personalidad congruentes
Realista: Prefiere | Timido, genuino, | Mecanico, operador
actividades fisicas que | persistente, estable, | de perforadora,

requieren destreza, fuerza y
coordinacion

obediente, practico

trabajador de linea de
montaje, granjero

Investigador: Prefiere | Analitico, original, | Biélogo, economista,
actividades que requieran | curioso, independiente matematico,
reflexionar, organizar vy periodista
comprender

Social: Prefiere actividades | Sociable, amistoso, | Trabajadora  social,
que consistan en ayudar y | cooperativo, comprensivo | maestro, consejero,
favorecer a los demas psicélogo clinico
Convencional: Prefiere | Conforme, eficiente, | Contador, director
actividades reguladas, | practico, sin imaginacion, | corporativo, cajero de

ordenadas y claras

inflexible

banco, archivista
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Emprendedor: Prefiere | Confiado, ambicioso, | Abogado, corredor de

actividades verbales en las | enérgico, dominante bienes raices,

que haya oportunidades de especialista en

influr en los deméas vy relaciones publicas,

conseguir poder director de pequeia
empresa

Artistico: Prefiere | Imaginativo, Pintor, musico,

actividades ambiguas y poco | desordenado, idealista, | escritor, decorador de

sistematicas que den cabida | emocional, impractico interiores

a la expresion creativa

Fuente: Robbins (2004)
Elaboracioén: propia

2.2.1.2. Emociones

Las emociones son sentimientos intensos que se dirigen a algo o
alguien (Robbins, 2004).

Segun el mismo autor, una organizacion bien dirigida era aquella
gue conseguia suprimir frustraciones, miedos, enojos, amores, odios,
gozos, dolores y otros sentimientos. Estas emociones eran la antitesis de
la racionalidad.

Robbins (2004), divide a las emociones en sentidas y manifiestas.
Las emociones sentidas son las emociones reales del individuo. En
cambio, las emociones manifiestas son aquellas que se requieren en la
organizacién y que se consideran apropiadas en el puesto.

Dimensiones de las emociones

Para Robbins (2004), existe una variedad de emociones como:
ira, desdén, entusiasmo, envidia, miedo, frustracién, felicidad, odio,
esperanza, celos, alegria, amor, orgullo, sorpresa, tristeza. Una forma de
clasificarlas es en positivas 0 negativas. Las emociones positivas, como
alegria y esperanza, expresan una evaluacion o un sentimiento favorable.
Las negativas, como ira u odio, manifiestan lo contrario. Es importante
advertir que las emociones negativas tienen un efecto mayor en los
individuos.

2.2.1.3. Actitudes
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La Real Academia Espanola (2014), define a actitud como “el
estado del animo que se expresa de una cierta manera”.

De acuerdo a Robbins (2004), las actitudes son juicios
evaluativos, favorables o desfavorables, sobre objetos, personas o
acontecimientos. Manifiestan la opinién de quien habla acerca de algo.

El trabajador tiene diferentes actitudes al momento de
relacionarse con otras personas, Robbins (2004) se ha interesado en las
actitudes siguientes:

1. Satisfaccion en el trabajo, se refiere a la actitud general del
individuo hacia su trabajo. Una persona con una gran satisfaccion
con el trabajo tiene actitudes positivas, mientras que aquella que
se siente insatisfecha alberga actitudes negativas (Robbins,
2004).

2. Participacion en el trabajo, mide el grado en el que una persona
se identifica, psicolégicamente hablando, con su trabajo y
considera que su desempefio percibido es importante para su
sentido de valia personal. También se ha descubierto que una
gran participacion en el trabajo se relaciona con menos faltas y
menores tasas de renuncia (Robbins, 2004).

3. Compromiso con la organizacion, se define, como un estado en
el que un empleado se identifica con una organizacion y sus
metas y quiere seguir formando parte de ella. Asi, una
participacién elevada en el trabajo consiste en identificarse con lo
gque uno hace, mientras que el compromiso organizacional
elevado consiste en identificarse con la compafia para la que se
trabaja (Robbins, 2004).

2.2.2. Rendimiento laboral

Motowidlo (2003) referente a rendimiento laboral, lo concibe como el valor
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total que la empresa espera con respecto a los episodios discretos que un
trabajador lleva a cabo en un periodo de tiempo determinado. Ese valor, que
puede ser positivo o hegativo, en funcién de que el empleado presente un buen o
mal rendimiento, supone la contribucién que ese empleado hace a la consecucién
de la eficacia de su organizacion.

De acuerdo a la Real Academia Espafiola (2014), el rendimiento laboral
es la relacién existente entre lo producido y los medios empleados, tales como la
mano de obra, materiales, energia, etc. Asi mismo es la relaciébn entre los
resultados y el tiempo empleado.

Para Murphy, 1990 (citado en Gabini, 2018) rendimiento laboral ha sido
definido como el “conjunto de conductas que son relevantes para las metas de la
organizacioén o para la unidad organizativa en la que la persona trabaja”.

Al respecto Campbell, McCloy, Oppler y Sager (1993), sostienen que el
rendimiento laboral hace referencia a aquellos resultados de una serie de
conductas que contribuyen a las metas de la organizacion

En el mundo empresarial, la productividad vendria dada por el rendimiento
laboral, que es la relacién entre los metas alcanzadas y el tiempo (en horas
trabajadas de calidad) que se han necesitado para lograrlo; teniendo en cuenta
que la variable mas importante son las personas; es decir, los recursos humanos,
gue son los encargados de ejecutar las funciones propias de un cargo o trabajo
Workmeter (s.f.).

Entonces, afirmamos que rendimiento laboral es el producto del trabajo de
un empleado y esta asociado a los recursos que emplea y al resultado que logra.
En tanto que el trabajo es la actividad que demanda esfuerzo fisico y mental que
se ejecuta a cambio de una contraprestacion econémica.

2.2.2.1. Rendimiento en latarea

Conforme lo define Murphy (1990) citado por Gabini Sebastian

(2018), rendimiento en la tarea implica el logro del deber y de las tareas
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especificas a la descripcidon del trabajo. Por lo tanto, se relaciona con el
“nucleo técnico” de una organizacién o trabajo, es decir, las actividades
directa o indirectamente relacionadas con la transformacion de los
recursos en productos aptos para un intercambio econémico (Borman &
Motowidlo, 1993). Las actividades técnicas, si bien varian
considerablemente de trabajo en trabajo, en general incluyen dos tipos de
comportamientos. El primero de ellos tiene que ver con la transformacion
de la materia prima en productos o servicios producidos por la
organizacion, por ejemplo, vender, operar maquinas, ensefiar, servicios de
cuentas o similares. Mientras que el otro tipo de comportamientos abarca
aguellas actividades que dan soporte al nicleo técnico, como por ejemplo
los suministros, planificacion y coordinacién, mantenimiento y desarrollo
(Koopmans et al. 2011). En este sentido, si el rendimiento en la tarea esta
directamente relacionado con el nacleo técnico, entonces las actividades
técnicas dependen del conocimiento, las capacidades y las habilidades, y
tienen un rol prescripto. Lo que quiere decir que dichas actividades
normalmente se encuentran incluidas dentro de las descripciones formales
del trabajo (Motowidlo & Van Scotter, 1994).

El rendimiento en la tarea es, por lo tanto, el grado en el que un
empleado demuestra la competencia en actividades que son formalmente
reconocidas y que contribuyen al ncleo técnico de la organizacion directa
o indirectamente (Koopmans et al., 2011), de acuerdo al mismo autor se

ha identificado los siguientes indicadores:

1. Calidad de trabajo,

2. Planificacién y organizacion,

3. Orientacion hacia los resultados,
4, Priorizacion, y

5. Trabajo eficiente.
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2.2.2.2. Comportamiento laboral contraproducentes

De acuerdo a Robinson & Bennet (1995) el comportamiento
laboral contraproducente, lo define como comportamientos antisociales
gue son ejecutados por los empleados en su lugar de trabajo, violan
normas organizacionales significativas y amenazan la buena voluntad de
una organizacion, sus miembros, o ambos (citado en Gabini Sebastian,
2018).

Para Sackett, (2002) los ha referido como comportamientos
desviados, es decir, conductas intencionales por parte de un miembro de
la organizacion, percibida por la organizacion como contraria a sus
legitimos intereses (citado en Gabini Sebastian, 2018).

Comportamientos laborales contraproducentes, segun Sacket
(2002) se refiere a todas aquellas conductas voluntarias que violan
importantes normas organizacionales y amenazan el bienestar de la
organizacion o el de sus miembros.

Los comportamientos contraproducentes son  acciones
voluntarias y discrecionales que violan las normas organizacionales y esta
puede ser positivas 0 negativas tanto para los miembros como para la
organizacion.

Segun Spector (2002) las conductas laborales contraproducentes
son aquellos comportamientos que estan dirigidos a hacer dafio y no se

puede contar con el empleado. Estos se pueden dividir en:

1. Interpersonales, entre tenemos: agresiones, amenazas,
rumores.

2. Organizacionales, podemos mencionar: sabotaje, robo,
ausentismo.

2.2.2.3. Rendimiento en el contexto
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Conforme sostiene Omar (2010), existen muchas actividades que
no se encuentran incluidas entre aquellos comportamientos laborales
relativos a la tarea, pero gue igualmente tienen un impacto sustancial en
el rendimiento de la organizacion. Son comunes a todos los trabajos y se
encuentran direccionadas a mantener el ambiente interpersonal vy
psicolégico (en donde se desenvuelve el nlcleo técnico) que una
determinada  organizacion necesita. Ademas, este tipo de
comportamientos pretende beneficiar a la organizacion, y sobrepasa las
expectativas existentes para un determinado papel (comportamientos
extra papel positivos). Es decir, son comportamientos cooperativos o de
ayuda que tienen consecuencias positivas para la organizacién, aunque
no son formalmente exigidos o recompensados (citado en Gabini, 2018).

De acuerdo a Koopmans (2013) (citado por Gabini, 2018), este
tipo de comportamientos presenta las siguientes sub dimensiones:

1. Nivel interpersonal

v' Tomar iniciativa

v' Aceptar y aprender de la retroalimentacion

v' Cooperar con otros

v' Comunicarse de manera efectiva
2. Nivel organizacional

v" Mostrar responsabilidad

v Estar orientado al cliente

v' Ser creativo

v' Emprender tareas laborales desafiantes

Para Salgado & Cabal (2011), estable que las virtudes civicas que
son comunes a la mayoria de los trabajos dependen de variables
motivacionales y predisposiciones, como la personalidad y son raramente

prescriptas por el rol (citado por Gabini, 2018).
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Segun Afacan Findinkli (2015), los individuos que desarrollan
mayor rendimiento en el contexto son bien vistos por sus comparieros y
motivan en ellos este tipo de comportamientos. Lo que, a su vez, puede
redundar en un mayor rendimiento del equipo de trabajo (citado por Gabini,
2018).
2.3. Definicién de términos béasicos
Actitud, de acuerdo a la Real Academia Espafiola (2014) es el estado del animo
que se expresa de una cierta manera.
Ausentismo, alejamiento o la separacion de un lugar por parte de un individuo
(Real Academia Espafiola, 2014)
Comportamiento individual, es la manera como actlla una persona, asi mismo
es el reflejo del entorno social.
Conversador, que sabe hacer amena e interesante la conversacion (Real
Academia Espafiola, 2014).
Cooperador, de acuerdo a la Real Academia Espafiola (2014), es la persona que
coopera en una comision.
Confiable, dicho de una persona que se puede confiar (Real Academia Espafiola,
2014).
Compromiso, es una obligacién contraida (Real Academia Espafiola, 2014).
Comunicacion, es la transmision de un mensaje en la cual participa el emisor y
receptor.
Emocién, Alteracion del animo intensa y pasajera, agradable o penosa, que va
acompafiada de cierta conmocion somatica (Real Academia Espafiola, 2014).
Eficiencia, muestra la profesionalidad de una persona competente que cumple
con su deber de una forma asertiva realizando una labor impecable (Real
Academia Espafiola, 2014).
Norma, Regla que se debe seguir 0 a que se deben ajustar las conductas, tareas,

actividades (Real Academia Espafiola, 2014).
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2.4.

2.5.

Objetivo, es el fin Gltimo al que se dirige una accién u operacién (Real Academia
Espafiola, 2014).
Personalidad, conjunto de caracteristicas que lo hace propio a una persona (Real
Academia Espafiola, 2014).
Planificacion del trabajo, es la anticipacion de las tareas a realizar, indicando
los recursos que se van a utilizar, estableciendo los plazos de su ejecucion.
Rendimiento en la tarea, es el producto del trabajo
Sociable, Naturalmente inclinado al trato y relacidén con las personas o que gusta
de ello. (Real Academia Espafiola, 2014).
Tarea, es el trabajo que debe hacerse en un determinado tiempo (Real Academia
Espafiola, 2014).
Temor, pasion del &nimo, que hace huir o rehusar aquello que se considera
dafioso, arriesgado o peligroso (Real Academia Espafiola, 2014).
Tristeza, Sentimiento de dolor animico producido por un suceso desfavorable que
suele manifestarse con un estado de animo pesimista, la insatisfaccion y la
tendencia al llanto (Real Academia Espafiola, 2014).
Formulacion de hip6tesis
2.4.1. Hipotesis general

El comportamiento individual de los servidores esta asociado de manera
significativa con el rendimiento laboral en la Municipalidad Distrital de
Yanacancha, 20109.
2.4.2. Hipotesis especificas

Mediante las hipétesis se responden a las preguntas de la investigacion,
en el estudio se ha probado la suposicién en el problema general, estableciendo
la relacion entre comportamiento individual y rendimiento laboral, en cuanto a los
problemas especificos se describio las variables, razén por la cual no requiere
formular las hipétesis especificas.

Identificacion de Variables
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En el desarrollo de la investigacion se logré identificar las variables que

seguidamente pasamos a detallar:

Variable 1

Comportamiento individual

Variable 2

Rendimiento laboral

2.6. Definicion Operacional de variables e indicadores
Variable: comportamiento individual
DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES
OPERACIONAL
Es la forma de | Personalidad de los | Sociable, conversador, cooperador,
comportarse frente a | servidores confiable, responsable, persistente,
las diversas entusiasta, creativo
actividades que se | Emociones Temor, tristeza, disgusto, ira, alegria
presentan al interior | Actitudes Participacién activa, compromiso con el
de la organizacion. trabajo
Variable: rendimiento laboral
DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES
OPERACIONAL
Rendimiento laboral, | Rendimiento en la | Planificacién del trabajo, competencia
son las acciones | tarea para desarrollar la tarea, calidad del
observadas en la trabajo, orientaciéon a los resultados,
ejecucion de las trabajo eficiente, logro de objetivos

tareas asociadas a
los recursos que se
utilizan para lograr

Comportamientos

Pérdida de tiempo, incumpliendo de

los resultados.

laborales normas, favoritismo, retraso en la
contraproducentes entrega de tareas, ausentismo

Rendimiento en el | Comportamiento de ayuda, cumplir
contexto con las normas del trabajo, resolver

problemas, tomar iniciativa, cuidar
recursos, comunicacion efectiva,
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3.1.

3.2.

3.3.

3.4.

CAPITULO 1Il
METODOLOGIA Y TECNICAS DE INVESTIGACION

Tipo de investigacion

En cuanto al tipo de investigacion, teniendo en consideracién el enfoque
de la investigacién es considerada cuantitativo, Hernandez, Fernandez y Baptista
(2014), sefialan que se utiliza para la recoleccién de datos, probar las hipétesis
en base al andlisis estadistico, con el fin de establecer pautas de comportamiento.
Nivel de investigacion

El nivel de investigacion es descriptivo que implica observar y describir el
comportamiento de las variables comportamiento individual y desempefio laboral,
a continuacién, se considerd correlacional con la finalidad de establecer la
relacion entre las dos variables (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).
Método de investigacién

Se empleé el método deductivo, conforme sostienen Hernandez,
Fernandez y Baptista (2014) en el método deductivo se deduce las conclusiones
a partir de las premisas o principios para llegar a lo particular.
Disefio de investigacion

El disefio que se empled fue no experimental, se ha realizado sin

manipular deliberamente las variables (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).
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3.5.

De acuerdo al esquema siguiente:

M Vi r V2

Donde:

M : Muestra

A4 ; comportamiento individual

V2 : rendimiento laboral

r ; relacion entre las variables de estudio

Poblacion y muestra
3.5.1. Poblacién de la investigacion

La poblacion es la totalidad de un fenébmeno de estudio que tienen
caracteristicas comunes al momento de llevar a cabo la investigacién (Hernandez,
Fernandez y Baptista, 2014), nuestra poblacion para la investigacion comprendio
a todos los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Yanacancha.
3.5.2. Muestra de lainvestigacion

El tipo de muestreo fue probabilistica sistematico y se seleccion6 a los

trabajadores en forma aleatoria, de acuerdo a la formula siguiente:

o Z*pgN
E°(N-D+Z°pg

Donde:

n = Tamafo de muestra

Z = Margen de confiabilidad 95%, Z = 1.96
E=5%

p = 0.50 igual a 50%

g = 0.50 igual a 50%
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N = Tamario de la poblacién (N = 121 trabajadores?)
Entonces n =92
3.6. Técnicas e instrumento de recoleccidon de datos
3.6.1. Técnicas de recoleccion de datos
Para obtener los datos de la investigacion y registrarla se utilizé las
técnicas de encuesta, mediante la cual se obtuvo los datos de los trabajadores,
cuyas respuestas sirvieron para la investigacion.
3.6.2. Instrumentos de recoleccion de datos
Para recolectar la informacion, se utilizé6 como instrumento el cuestionario
con preguntas cerradas y de opcion multiple, mediante la cual los trabajadores
respondieron en forma anénima.
3.7. Seleccion, validaciéon y confiabilidad de los instrumentos de investigacion
Para establecer la confiabilidad y la coherencia del cuestionario de
investigacion, respecto a comportamiento individual y rendimiento laboral se
empleo el método Alpha Cronbach, mediante el software estadistico SPSS

version 25, los procesos de fiabilidad permitieron obtener el resultado siguiente:

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,813 30
Fuente: Cuestionario

Se obtuvo como resultado el coeficiente de Alfa de Cronbach el valor de
0,813, de acuerdo a Ruiz (2005) se ubica en el rango de 0.81 a 1.00 siendo de
magnitud muy alta, por lo tanto es estable el cuestionario permitiéndonos medir

las variables de manera confiable, para 30 items y 92 encuestados.

2 Consulta a Sunat, sobre informacion de trabajadores correspondiente al periodo 2019-10, obtenido de http://e-
consultaruc.sunat.gob.pe/cl-ti-itmrconsruc/jcrS00Alias
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3.8.

3.9.

3.10.

Técnicas de procesamiento y andlisis de datos

De acuerdo al cuestionario aplicado, se codificaron las preguntas
mediante la escala Likert registrandose en el SPSS 25, los resultados se
presentaron en tablas y graficos y posteriormente se interpretaron los datos de
acuerdo al problema y los objetivos de la investigacion, para lo cual se tuvo en
cuenta los antecedentes y las bases tedricas de la investigacion.
Tratamiento estadistico

Habiendo aplicado el cuestionario, se recolecto los datos y para el
procesamiento se hizo uso de la estadistica descriptiva mediante la cual se
caracterizo el conjunto de datos con el objetivo de describir las caracteristicas y
comportamiento de las variables en estudio
Orientacion ética filoséfica y epistémica

En relacién a la investigacion, comportamiento individual de los servidores
y su relacion con el rendimiento laboral en la Municipalidad Distrital de
Yanacancha, 2019, se consider6 los siguientes criterios:
a. En cuanto a los antecedentes y el marco tedérico se considero la norma APA,

gue consiste en la edicion y presentacion de documentos.
b. Para obtener los resultados de la investigacion se tuvo en consideracion el
cuestionario.

c. De acuerdo a las indicaciones establecidas en el Reglamento de Grados y

Titulos de la Universidad la investigacion es original.

26



CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION
4.1. Descripcion del trabajo de campo

En este capitulo presentamos los resultados que se obtuvieron después
de aplicar el cuestionario.

En cuanto al trabajo de campo se recolecto la informacién de acuerdo al
instrumento, preguntando a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Yanacancha, los resultados se presentan en cuadros y graficos con las
respectivas interpretaciones.

4.2. Presentacion, andlisis e interpretacion de resultados

4.2.1. Variable comportamiento individual

Tabla 4. Se relaciona con facilidad con sus colegas

Frecuencia Porcentaje
Nunca 5 54
Casi nunca 6 6,5
Regularmente 20 21,7
Casi siempre 45 48,9
Siempre 16 17,4
Total 92 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado
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Grifico 1: Se relaciona con facilidad con sus colegas

Porcentaje

Munca Casi nunca

Regularmente

Casi siempre

Siempre

Gréfico 1. Se relaciona con facilidad con sus colegas

Interpretacion:

En el cuadro, respecto a se relaciona con facilidad con sus colegas,
manifestaron, el 49% consideré casi siempre, 22% regularmente y el 5% nunca.

Manifestamos que en la municipalidad siempre existe armonia en las relaciones

generando seguridad, bienestar y felicidad.

Tabla 5.Considera que es interesante su conversacion

Frecuencia Porcentaje
Nunca 7 7,6
Casi nunca 9 9,8
Regularmente 10 10,9
Casi siempre 44 47,8
Siempre 22 23,9
Total 92 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado
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Grafico 2: Considera que es interesante su conversacion

Porcentaje

Munca Casi nunca Regularmente Casi siempre Siempre

Gréfico 2. Considera gque es interesante su conversacion

Interpretacion:

En el cuadro, a la pregunta considera que es interesante su conversacion,
manifestaron, el 48% consideré casi siempre, 11% regularmente y el 8% nunca.
Consideramos que en la municipalidad existe una adecuada interaccion entre

los trabajadores permitiendo la fluidez de la informacion.

Tabla 6. Coopera con sus colegas

Frecuencia Porcentaje
Nunca 9 9,8
Casi nunca 8 8,7
Regularmente 13 14,1
Casi siempre 10 10,9
Siempre 52 56,5
Total 92 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado
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Grifico 3: Coopera con sus colegas

Porcentaje

Munca Casi nunca Regularmente Casi siempre Siempre

Grafico 3. Coopera con sus colegas

Interpretacion:

En el cuadro, a la pregunta coopera con sus colegas, manifestaron, el 57% considero
siempre, 14% regularmente y el 10% nunca.

Consideramos que en la municipalidad los trabajadores obran de manera conjunta para

lograr los objetivos.

Tabla 7. Inspira confianzay seguridad con sus acciones

Frecuencia Porcentaje
Nunca 7 7,6
Casi nunca 9 9,8
Regularmente 14 15,2
Casi siempre 18 19,6
Siempre 44 47,8
Total 92 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado
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Grafico 4 Inspira confianza y seguridad con sus acciones

Porcentaje

Munca Regularmente Siempre

Grafico 4. Inspira confianza y seguridad con sus acciones

Interpretacién:

En el cuadro, a la pregunta, inspira confianza y seguridad con sus acciones,
manifestaron, el 48% considerd siempre, 15% regularmente y el 8% nunca.

Se aprecia que en la municipalidad los trabajadores poseen cualidades recomendables

en el ejercicio de sus funciones.

Tabla 8. Es responsable con sus tareas

Frecuencia Porcentaje
Nunca 2 2,2
Casi nunca 7 7,6
Regularmente 15 16,3
Casi siempre 13 14,1
Siempre 55 59,8
Total 92 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado
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Grifico 5: Es responsable con sus tareas

Porcentaje

Munca Casi nunca Regularmente Casi sismpre Siempre

Gréfico 5. Es responsable con sus tareas

Interpretacion:

En el cuadro, a la pregunta, es responsable con sus tareas, manifestaron, el 60%
consider6 siempre, 16% regularmente y el 2% nunca.

Se aprecia que en la municipalidad los trabajadores tienen el cuidado y la atencion en

el desarrollo de sus tareas.

Tabla 9. Persiste para lograr los objetivos

Frecuencia Porcentaje
Nunca 8 8,7
Casi nunca 7 7,6
Regularmente 21 22,8
Casi siempre 6 6,5
Siempre 50 54,3
Total 92 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado
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Grafico 6: Persiste para lograr los objetivos

Porcentaje

Munca Casinunca Regularmente Casi siempre Siempre

Gréfico 6. Persiste para lograr los objetivos

Interpretacién:

En el cuadro, a la pregunta, persiste para lograr los objetivos, manifestaron, el 54%
consider6 siempre, 23% regularmente y el 9% nunca.

Se aprecia que en la municipalidad los trabajadores se mantienen firmes para lograr los

objetivos establecidos en el Plan Operativo Institucional.

Tabla 10. Es entusiasta es su puesto de trabajo

Frecuencia Porcentaje
Nunca 4 4,3
Casi nunca 6 6,5
Regularmente 13 14,1
Casi siempre 14 15,2
Siempre 55 59,8
Total 92 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado
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Grafico 7: Es entusiasta es su puesto de trabajo

Porcentaje

Munca Casinunca Regularmente Casi siempre Siempre

Gréfico 7. Es entusiasta es su puesto de trabajo

Interpretacion:

En el cuadro, a la pregunta, es entusiasta en su puesto de trabajo, manifestaron, el 60%
consider6 siempre, 14% regularmente y el 4% nunca.

Se aprecia que en la municipalidad los trabajadores tienen la certeza para

desempenfiarse en su puesto de trabajo.

Tabla 11. Es creativo en su puesto de trabajo

Frecuencia Porcentaje
Nunca 2 2,2
Casi hunca 4 4,3
Regularmente 8 8,7
Casi siempre 19 20,7
Siempre 59 64,1
Total 92 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado
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Grafico 8: Es creativo en su puesto de trabajo

Porcentaje
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Grafico 8. Es creativo en su puesto de trabajo

Interpretacion:

En el cuadro, a la pregunta, es creativo en su puesto de trabajo, manifestaron, el 64%
considero siempre, 9% regularmente y el 2% nunca.

Se aprecia que en la municipalidad los trabajadores formulan ideas que permiten lograr

los resultados de acuerdo a los planes establecidos.

Tabla 12. Tiene temor al realizar su trabajo

Frecuencia Porcentaje
Nunca 10 10,9
Casi nunca 4 4,3
Regularmente 49 53,3
Casi siempre 17 18,5
Siempre 12 13,0
Total 92 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado
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Grafico 9: Tiene temor al realizar su trabajo

Porcentaje

Munca Casi nunca Regularmente Casi siempre Siempre

Grafico 9. Tiene temor al realizar su trabajo

Interpretacién:

En el cuadro, a la pregunta, tiene temor al realizar su trabajo, manifestaron, el 53%
considero regularmente, 13% siempre y el 11% nunca.

Los trabajadores en la municipalidad consideran que es arriesgado o peligroso realizar

el trabajo debido a las denuncias que existen.

Tabla 13. Presenta tristeza al realizar su trabajo

Frecuencia Porcentaje
Nunca 52 56,5
Casi nunca 13 14,1
Regularmente 12 13,0
Casi siempre 5 54
Siempre 10 10,9
Total 92 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado
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Grifico 10: Presenta tristeza al realizar su trabajo

Porcentaje

Munca Casi nunca Regularmente Casi siempre Siempre

Gréafico 10. Presentatristeza al realizar su trabajo

Interpretacion:

En el cuadro, a la pregunta, presenta tristeza al realizar su trabajo, manifestaron, el 57%
consider6 nunca, 13% regularmente y el 11% siempre.

Los trabajadores en la municipalidad consideran que nunca presentan tristeza al

realizar su trabajo, es decir estan preparados para hacer tareas importantes.

Tabla 14. Se disgusta con facilidad

Frecuencia Porcentaje
Nunca 19 20,7
Casi nunca 10 10,9
Regularmente 53 57,6
Casi siempre 6 6,5
Siempre 4 4,3
Total 92 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado
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Grifico 11: Se disgusta con facilidad
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Gréfico 11. Se disgusta con facilidad

Interpretacion:

En el cuadro, a la pregunta, se disgusta con facilidad, manifestaron, el 58% consider6

regularmente, 21% nunca y el 4% siempre.

Los trabajadores en la municipalidad consideran que regularmente se enojan con sus

colegas de trabajo.

Tabla 15. Se enfada con facilidad

Frecuencia Porcentaje
Nunca 16 174
Casi nunca 14 15,2
Regularmente 48 52,2
Casi siempre 9 9,8
Siempre 5 54
Total 92 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado
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Grafico 12: Se enfada con facilidad
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Gréfico 12.

Interpretacion:

En el cuadro, a la preguntase enfada con facilidad, manifestaron, el 52% consider6

Regularmente

regularmente, 17% nunca y el 6% siempre.

Los trabajadores en la municipalidad consideran que regularmente se disgustan con

sus colegas de trabajo.

Casi siempre

Siempre

Se enfada con facilidad

Tabla 16. Se alegra con los resultados obtenidos

Frecuencia Porcentaje
Nunca 4 4,3
Casi nunca 7 7,6
Regularmente 8 8,7
Casi siempre 16 17,4
Siempre 57 62,0
Total 92 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado
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Grifico 13: Se alegra con los resultados obtenidos

Porcentaje

Munca Casi nunca Regularmente Casi siempre Siempre

Gréfico 13. Se alegra con los resultados obtenidos

Interpretacion:

En el cuadro, a la pregunta, se alegra con los resultados obtenidos, manifestaron, el
62% considerd siempre, 9% regularmente y el 4% nunca.

Los trabajadores en la municipalidad consideran que siempre sienten felicidad por los

resultados obtenidos.

Tabla 17. Participa activamente en su puesto de trabajo

Frecuencia Porcentaje
Nunca 4 4.3
Casi nunca 9 9,8
Regularmente 11 12,0
Casi siempre 14 15,2
Siempre 54 58,7
Total 92 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado
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Grafico 14: Participa activamente en su puesto de trabajo
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Gréfico 14. Participa activamente en su puesto de trabajo

Interpretacién:

En el cuadro, a la pregunta, participa activamente en su puesto de trabajo,
manifestaron, el 59% consider6 siempre, 12% regularmente y el 4% nunca.

Los trabajadores en la municipalidad consideran que siempre participan activamente en

su puesto de trabajo, lo cual permite lograr los objetivos establecidos.

Tabla 18. Estd comprometido con su puesto de trabajo

Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 3,3
Casi nunca 11 12,0
Regularmente 9 9,8
Casi siempre 19 20,7
Siempre 50 54,3
Total 92 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado
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Grafico 15: Esta comprometido con su puesto de trabajo
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Gréafico 15. Esta comprometido con su puesto de trabajo

Interpretacion:

En el cuadro, a la pregunta, esta comprometido con su puesto de trabajo, manifestaron,
el 54% consideré siempre, 10% regularmente y el 3% nunca.

Los trabajadores en la municipalidad consideran que siempre estan comprometidos con

su puesto de trabajo, dejando de lado las diferencias, asumiendo sus labores con ética.

4.2.2. Variable rendimiento laboral

Tabla 19. Planifica las funciones en su puesto de trabajo

Frecuencia Porcentaje
Nunca 8 8,7
Casi nunca 3 3,3
Regularmente 46 50,0
Casi siempre 14 15,2
Siempre 21 22,8
Total 92 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado
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Grafico 16: Planifica las funciones en su puesto de trabajo
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Grafico 16.  Planificalas funciones en su puesto de trabajo

Interpretacién:

En el cuadro, a la pregunta, planifica las funciones en su puesto de trabajo,
manifestaron, el 50% considero regularmente, 23% siempre y el 9% nunca.

Los trabajadores en la municipalidad consideran que regularmente planifican las
funciones en su puesto de trabajo, implica que medianamente se analizan y procesan

la informacion del entorno.

Tabla 20. Su trabajo es de calidad

Frecuencia Porcentaje
Nunca 10 10,9
Casi nunca 4 4,3
Regularmente 12 13,0
Casi siempre 40 43,5
Siempre 26 28,3
Total 92 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado
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Porcentaje

Interpretacién:

En el cuadro, a la pregunta, su trabajo es de calidad, manifestaron, el 44% consider6

Grafico 17: Su trabajo es de calidad
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Gréfico 17. Su trabajo es de calidad

casi siempre, 13% regularmente y el 11% nunca.

Los trabajadores en la municipalidad consideran que casi siempre su trabajo es de

calidad, obedece a que las funciones son desarrolladas a cabalidad.

Tabla 21. Con el desarrollo de sus funciones brinda resultados 6ptimos

Frecuencia Porcentaje
Nunca 6 6,5
Casi nunca 7 7,6
Regularmente 13 14,1
Casi siempre 45 48,9
Siempre 21 22,8
Total 92 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado
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Grafico 18: Con el desarrollo de sus funciones brinda resultados optimos
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Gréfico 18. Con el desarrollo de sus funciones brinda resultados 6ptimos

Interpretacion:

En el cuadro, a la pregunta, con el desarrollo de sus funciones brinda resultados
optimos, manifestaron, el 49% considerd casi siempre, 14% regularmente y el 7%
nunca.

Los trabajadores en la municipalidad consideran que casi siempre con el desarrollo de
sus funciones brindan resultados 6ptimos, consecuentemente las funciones que

desarrollan los servidores son buenos.

Tabla22. Sutrabajo es eficiente

Frecuencia Porcentaje
Nunca 6 6,5
Casi nunca 4 4,3
Regularmente 9 9,8
Casi siempre 21 22,8
Siempre 52 56,5
Total 92 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado
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Grafico 19; Su trabajo es eficiente
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Gréafico 19. Su trabajo es eficiente

Interpretacién:

En el cuadro, a la pregunta, su trabajo es eficiente, manifestaron, el 57% consideré
siempre, 10% regularmente y el 7% nunca.

Los trabajadores en la municipalidad consideran que siempre su trabajo es eficiente, es

decir son servidores competentes que cumplen con su deber en forma asertiva.

Tabla23. Selogralos objetivos de la entidad

Frecuencia Porcentaje
Nunca 5 54
Casi hunca 5 54
Regularmente 13 14,1
Casi siempre 14 15,2
Siempre 55 59,8
Total 92 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado
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Grafico 20: Se logra los objetivos de la entidad
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Gréafico 20. Se logralos objetivos de la entidad

Interpretacion:

En el cuadro, a la pregunta, se logra los objetivos de la entidad, manifestaron, el 60%

consider6 siempre, 14% regularmente y el 5% nunca.

Los trabajadores en la municipalidad consideran que siempre se logra los objetivos de

la entidad, su cumplimiento conlleva a un sentimiento de euforia.

Tabla24. Se distrae en el desempefio de sus funciones

Frecuencia Porcentaje
Nunca 18 19,6
Casi nunca 12 13,0
Regularmente 54 58,7
Casi siempre 5 54
Siempre 3 3,3
Total 92 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado
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Grafico 21:Se distrae en el desempeiio de sus funciones
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Gréfico 21.

Interpretacion:

En el cuadro, a la pregunta, se distrae en el desempefio de sus funciones, manifestaron,

Casi nunca Regularmente

Siempre

Se distrae en el desempefio de sus funciones

el 59% considero regularmente, 20% nunca y el 3% siempre.

Los trabajadores en la municipalidad consideran que regularmente se distraen en el

desempefio de sus funciones, vale mencionar que siempre estan atentos al trabajo que

estan realizando.

Tabla25. Incumple las normas en el desarrollo de sus funciones

Frecuencia Porcentaje
Nunca 16 17,4
Casi nunca 48 52,2
Regularmente 13 14,1
Casi siempre 6 6,5
Siempre 9 9,8
Total 92 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado
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Grafico 22: Incumple las normas en el desarrollo de sus funciones
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Gréfico 22. Incumple las normas en el desarrollo de sus funciones

Interpretacion:

En el cuadro, a la pregunta, incumple las normas en el desarrollo de sus funciones,

Casi sismpre

Siempre

manifestaron, el 52% considerd casi nunca, 17% nuncay un 10% siempre.

Los trabajadores en la municipalidad consideran que casi nunca incumplen las normas

en el desarrollo de las funciones, lo cual implica que sus funciones lo realizan

respetando la legislacién vigente.

Tabla 26. En los actos administrativos favorece con sus decisiones

Frecuencia Porcentaje
Nunca 48 52,2
Casi nunca 13 14,1
Regularmente 14 15,2
Casi siempre 6 6,5
Siempre 11 12,0
Total 92 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado
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Grifico 23: En los actos administrativos favorece con sus decisiones

Porcentaje

Munca Casi nunca Regularmente Casi siempre Siempre

Grafico 23. En los actos administrativos favorece con sus decisiones

Interpretacién:

En el cuadro, a la pregunta, en los actos administrativos favorece con sus decisiones,
manifestaron, el 52% consideré nunca, 15% regularmente y el 12% siempre.

Los trabajadores en la municipalidad consideran que nunca con sus actos
administrativos favorecen con sus decisiones, es decir no otorgan beneficios a terceros

en las decisiones que toman.

Tabla27. Cumple con sus funciones

Frecuencia Porcentaje
Nunca 5 54
Casi nunca 9 9,8
Regularmente 11 12,0
Casi siempre 14 15,2
Siempre 53 57,6
Total 92 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado
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Grafico 24: Cumple con sus funciones
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Grafico 24. Cumple con sus funciones

Interpretacién:

En el cuadro, a la pregunta, cumple con sus funciones, manifestaron, el 58% considero
siempre, 12% regularmente y el 5% nunca.

Los trabajadores en la municipalidad consideran que siempre cumplen con sus
funciones, vale mencionar que las actividades que realizan cumplen con los fines

establecidos.

Tabla 28. Se ausenta en su puesto de trabajo

Frecuencia Porcentaje
Nunca 52 56,5
Casi hunca 13 141
Regularmente 14 15,2
Casi siempre 7 7,6
Siempre 6 6,5
Total 92 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado
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Grafico 25: Se ausenta en su puesto de trabajo
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Gréfico 25. Se ausenta en su puesto de trabajo

Interpretacion:

En el cuadro, a la pregunta, se ausenta en su puesto de trabajo, manifestaron, el 57%
consider6 nunca, 15% regularmente y el 7% siempre.

Los trabajadores en la municipalidad consideran que siempre cumplen con sus
funciones, vale mencionar que las actividades que realizan cumplen con los fines

establecidos.

Tabla29. Generalmente ayuda a sus colegas

Frecuencia Porcentaje
Nunca 9 9,8
Casi nunca 6 6,5
Regularmente 11 12,0
Casi siempre 14 15,2
Siempre 52 56,5
Total 92 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado
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Grafico 26: Generalmente ayuda a sus colegas

Porcentaje

MNunca

Gréafico 26.

Interpretacién:

En el cuadro, a la pregunta, generalmente ayuda a sus colegas, manifestaron, el 57%

Casi nunca Regularmente

Casi siempre Siempre

Generalmente ayuda a sus colegas

consider6 siempre, 12% regularmente y el 10 nunca.

Los trabajadores en la municipalidad consideran que siempre ayudan a sus colegas de

trabajo, mostrando colaboracién en el desempefio de sus funciones.

Tabla30. Cumple con las normas de su trabajo
Frecuencia Porcentaje Porcentaje vélido
Nunca 8 8,7
Casi nunca 6 6,5
Regularmente 10 10,9
Casi siempre 13 14,1
Siempre 55 59,8
Total 92 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado
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Griafico 2T: Cumple con las normas de su trabajo
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Gréafico 27. Cumple con las normas de su trabajo

Interpretacion:

En el cuadro, a la pregunta, cumple con las normas de su trabajo, manifestaron, el 60%
consider6 siempre, 11% regularmente y el 9% nunca.

Los trabajadores en la municipalidad consideran que siempre cumplen con las normas

de su trabajo, implica la existencia del respeto al orden juridico.

Tabla31. Toma niciativa para cumplir su trabajo

Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 11
Casi nunca 6 6,5
Regularmente 9 9,8
Casi siempre 51 55,4
Siempre 25 27,2
Total 92 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado
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Grafico 28: Toma iniciativa para cumplir su trabajo
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Gréafico 28. Toma iniciativa para cumplir su trabajo

Interpretacion:

En el cuadro, a la pregunta, toma iniciativa para cumplir su trabajo, manifestaron, el
55% consideré casi siempre, 10% regularmente y el 1% nunca.

Los trabajadores en la municipalidad consideran que casi siempre toman la iniciativa

para cumplir su trabajo.

Tabla 32. Cuidalos recursos de la entidad

Frecuencia Porcentaje
Nunca 4 4.3
Casi nunca 7 7,6
Regularmente 9 9,8
Casi siempre 13 14,1
Siempre 59 64,1
Total 92 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado
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Grafico 29: Cuida los recursos de la entidad
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Gréfico 29.

Interpretacion:

En el cuadro, a la pregunta, cuida los recursos de la entidad, manifestaron, el 64%
consider6 siempre, 10% regularmente y el 4% nunca.
Los trabajadores en la municipalidad consideran que siempre cuidan los recursos de la

entidad, con el cuidado de los medios se lograr satisfacer las necesidades de la

poblacion.

Tabla33. Se comunica en forma efectiva

Casinunca

Regularmente

Casi sismpre Siempre

Cuida los recursos de la entidad

Frecuencia Porcentaje Porcentaje vélido
Nunca 3 3,3
Casi nunca 5 5,4
Regularmente 10 10,9
Casi siempre 49 53,3
Siempre 25 27,2
Total 92 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado

56




Grafico 30: Se comunica en forma efectiva
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Grafico 30. Se comunica en forma efectiva

Interpretacion:
En el cuadro, a la pregunta, se comunica en forma efectiva, manifestaron, el 53%
consider6 casi siempre, 11% regularmente y el 3% nunca.
Los trabajadores en la municipalidad consideran que casi siempre se comunican en
forma efectiva, es decir el mensaje es entendido.
4.3. Prueba de hipoétesis
Hipotesis general
H,: El comportamiento individual de los servidores estd asociado de manera
significativa con el rendimiento laboral en la Municipalidad Distrital de
Yanacancha, 2019
Ho: Elcomportamiento individual de los servidores NO esté asociado de manera
significativa con el rendimiento laboral en la Municipalidad Distrital de
Yanacancha, 2019
Prueba estadistica elegida: prueba de chi cuadrado

1) P -valor de nivel de significancia

57



Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
asintotica
Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de 39,0142 16 ,001
Pearson
Razo6n de verosimilitud 34,574 16 ,005
Asociacién lineal por 3,955 1 ,047
lineal
N de casos validos 92

a. 20 casillas (80,0%) han esperado un recuento menor que
5. El recuento minimo esperado es ,26.

2) Nivel de significacion
a=0,05
3) Regla de decisién
Si p =0.05 se rechaza Ho
4) Conclusién
El valor de chi cuadrado calculado fue de 39,014 (valor de p = 0.001), el valor
de p es inferior al nivel de significancia de 0.05, razén por la cual se rechaza
la Hy, determinando que existe una relacion significativa entre el
comportamiento individual de los servidores con el rendimiento laboral en la
Municipalidad Distrital de Yanacancha, 2019.
4.4. Discusion de resultados
A partir de los resultados que hemos encontrado, aceptamos la hipétesis
alternativa general que establece, el comportamiento individual de los servidores
estd asociado de manera significativa con el rendimiento laboral en la
Municipalidad Distrital de Yanacancha, 2019.
Estos resultados guardan relacién, con lo que sostiene Camavilca
Contreras (2018), el comportamiento organizacional influye en la productividad

laboral de los trabajadores, debido a que el modelo logistico es significativo y se
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ajusta a los datos con una Desviacion de p<0,05; también Chen Ping (2017),
establece que las habilidades, experiencias y cualidades adquiridas que posee el
personal, inciden en el aprovechamiento de las capacidades para el desempefio
del recurso humano en empresas chinas; Fuente Rodas (2015), precisa, que la
influencia del comportamiento individual en el clima organizacional es importante
debido a que cada persona opera como un ser Unico que estimula su entornoy a
la vez es estimulado de acuerdo a su percepcion.

Pero en lo que no concuerda, es con Medina Jaime (2015), quien sostiene,
gue en la convivencia laboral desarrollan un comportamiento inadecuado en el
cumplimiento o desempefio de sus funciones y en las interacciones entre los
trabajadores CAS del del Instituto Nacional de Estadistica e Informatica (INEI), en
el desempefio de sus responsabilidades se ve afectado por la impuntualidad, falta
o inasistencia y el abandono durante las horas de trabajo hechos observados

entre los trabajadores contratados - CAS y de locacién de servicios del INEI.
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CONCLUSIONES

En cuanto al objetivo general, se concluye, que existe una relacion significativa
entre el comportamiento individual de los servidores con el rendimiento laboral en
la Municipalidad Distrital de Yanacancha, 2019, a un nivel de significancia de 0.05.
Siendo el comportamiento la forma como actuan los servidores al desarrollar las
diversas funciones.

En relacién al objetivo determinar el comportamiento en el trabajo de los
servidores en la Municipalidad Distrital de Yanacancha, se concluye, que, existe
armonia en las relaciones generando seguridad, bienestar y felicidad; obran de
manera conjunta para lograr los objetivos; poseen cualidades recomendables en
el ejercicio de sus funciones; tienen el cuidado y la atencién en el desarrollo de
sus tareas; se mantienen firmes para lograr los objetivos establecidos en el Plan
Operativo Institucional; consideran que es arriesgado o peligroso realizar el
trabajo debido a las denuncias que existen; asi mismo, nunca presentan tristeza
al realizar su trabajo, es decir estan preparados para hacer tareas importantes;
también, regularmente se enojan con sus colegas de trabajo; y, asi mismo,
participan activamente en su puesto de trabajo, lo cual permite lograr los objetivos
establecidos.

De acuerdo al objetivo determinar el rendimiento laboral de los servidores en la
Municipalidad Distrital de Yanacancha, se concluye, que medianamente se
analizan y procesa la informacion del entorno; casi siempre su trabajo es de
calidad, obedece a que las funciones son desarrolladas a cabalidad; las funciones
gue desarrollan los servidores son buenos; los servidores son competentes
permitiendo lograr los objetivos de la entidad; también se aprecia que siempre
estan atentos al trabajo que estan realizando; no otorgan beneficios a terceros en
las decisiones que toman; cumplen con sus funciones asignadas; muestran

colaboracion en el desempefio de sus funciones; cumplen con las normas de su



trabajo, implica la existencia del respeto al orden juridico; cuidan los recursos de
la entidad; y, también, se comunican en forma efectiva, es decir el mensaje es

entendido.



RECOMENDACIONES
En cuanto a las relaciones interpersonales, implementar un programa de
relaciones personales que permita fluir la informacion.
Para lograr la eficiencia en el desempefio laboral estimular el logro de los
objetivos.
También para cumplir con las metas establecidas en el Plan de Desarrollo
Institucional, capacitar a los trabajadores.
Para evitar el temor en el desempefio del puesto de trabajo, elaborar guias

resumidas sobre los sistemas administrativos.
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ANEXOS



Anexo 1: instrumentos de recoleccién de datos

Cuestionario

Instrucciones:

El instrumento que a continuacion le presentamos, tiene por finalidad obtener la
informacion sobre la investigacion “COMPORTAMIENTO INDIVIDUAL DE LOS
SERVIDORES Y SU RELACION CON EL RENDIMIENTO LABORAL EN LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE YANACANCHA, 2019”, después de leer marque
con una “X” la respuesta que considera correcta. Es andnima, le agradecemos

eternamente su colaboracion.

VARIABLE: comportamiento individual

Valoracién
Preguntas L z 9 4 S
Nunca Casi Regularmente Casi Siempre
nunca siempre

Personalidad de los servidores

Se relaciona con facilidad con sus
colegas

Considera que es interesante su
conversacion

Coopera con sus colegas

Inspira confianza y seguridad con sus
acciones

Es responsable con sus tareas
Persiste para lograr los objetivos

Es entusiasta es su puesto de trabajo
Es creativo en su puesto de trabajo
Emociones

Tiene temor al realizar su trabajo
Presenta tristeza al realizar su trabajo
Se disgusta con facilidad

Se enfada con facilidad

Se alegra con los resultados
obtenidos

Actitudes

Participa activamente en su puesto
de trabajo

Esta comprometido con su puesto de
trabajo




Cuestionario

Instrucciones:

El instrumento que a continuacion le presentamos, tiene por finalidad obtener la
informacion sobre la investigacion “COMPORTAMIENTO INDIVIDUAL DE LOS
SERVIDORES Y SU RELACION CON EL RENDIMIENTO LABORAL EN LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE YANACANCHA, 2019”, después de leer marque
con una “X” la respuesta que considera correcta. Es andénima, le agradecemos
eternamente su colaboracion.

VARIABLE: Rendimiento laboral

Valoracién
Preguntas o 2 2 o .
9 Nunca Casi Regularmente Casi Siempre
nunca siempre

Rendimiento en la tarea

Planifica las funciones en su puesto
de trabajo

Su trabajo es de calidad

Con el desarrollo de sus funciones
brinda resultados 6ptimos

Su trabajo es eficiente

Se logra los objetivos de la entidad
Comportamientos laborales contraproducentes
Se distrae en el desempefio de sus
funciones

Incumple las normas en el desarrollo
de sus funciones

En los actos administrativos favorece
con sus decisiones

Cumple con sus funciones

Se ausenta en su puesto de trabajo
Rendimiento en el contexto
Generalmente ayuda a sus colegas

Cumple con las normas de su trabajo
Toma iniciativa

Cuida los recursos de la entidad

Se comunica en forma efectiva




Anexo 2: Procedimiento de validacion y confiabilidad del instrumento de

investigacion

Procedimiento de confiabilidad de instrumento de investigacion

Resumen de procesamiento de

casos
N %

Casos Valido 92 100,0

Excluido? 0 ,0

Total 92 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en
todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
,813 30




MATRIZ CONSISTENCIA

Tesis: Comportamiento individual de los servidores y su relacion con el rendimiento laboral en la Municipalidad Distrital de

Yanacancha, 2019

Problema Objetivos Hipotesis Variables Indicadores Metodologia
Problema General Objetivos General Hipo6tesis General | Comportamiento Sociable, Tipo investigacion:
¢De qué manera el | Establecer de qué | El comportamiento | individual conversador, cuantitativo Nivel:
comportamiento manera el | individual de los cooperador, descriptivo,
individual de los | comportamiento servidores esti confiable, correlacional
servidores esta | individual de los | asociado de manera responsable,
asociado con el | servidores esta | significativa con el persistente,
rendimiento laboral | asociado con el | rendimiento laboral entusiasta, creativo.
en la Municipalidad | rendimiento laboral | en la Municipalidad Temor, tristeza,
Distrital de | en la Municipalidad | Distrital de disgusto, ira, alegria.
Yanacancha, 2019? | Distrital de | Yanacancha, 2019. Participacion activa,

Yanacancha, 2019. compromiso con el

Problema Obijetivos trabajo

especificos especificos
a) ¢Cuél es el|a) Determinar el Método de
comportamiento en el | comportamiento en el Investigacion:
trabajo de los | trabajo de los deductivo
servidores en la|servidores en la Disefio de
Municipalidad Municipalidad Investigacion: no
Distrital de | Distrital de experimental
Yanacancha? Yanacancha. Rendimiento Planificacion del | Poblacién: 121
b) ¢Cuél es el|b) Determinar el laboral trabajo, competencia | trabajadores
rendimiento laboral | rendimiento laboral para desarrollar la | Muestra: 92
de los servidores en | de los servidores en tarea, calidad del | Instrumentos:
la Municipalidad | la Municipalidad trabajo, orientacion a | Cuestionario




Distrital
Yanacancha?

de

Distrital
Yanacancha.

de

los resultados,
trabajo eficiente,
logro de objetivos.
Pérdida de tiempo,
incumpliendo de
normas, favoritismo,
retraso en la entrega
de tareas,
ausentismo




