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T RESOLUCION N.c 1062-2024-D-FCA-UANCV-J.
Juliaca, 04 de setiembre 2024

VISTOS:

El Expediente 2024-CU-010577 de fecha 27-08-2024 de RONY SAUL MAMANI
PERALES, quien solicita nominacion de jurados, fecha y hora de sustentacién, para
rendir el examen de sustentacion y defensa de la tesis titulado: RELACION LABORAL
Y EL RENDIMIENTO DE LOS TRABAJADORES EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SAN
MIGUEL, 2024; conducente para optar el Titulo profesional de Licenciado(a) en
Administraciéon y Gestién Piblica, que fue revisada por el Director de la Unidad
de Investigacion y el Decano de la Facultad de Ciencias Administrativas Escuela
Profesional de Administracion y Gestion Publica.

CONSIDERANDO:

Que, de conformidad con el artficulo 8°, numeral b) del Reglamenio General de
Grados vy Titulos de la UANCYV vigente, es procedente acceder a la peticion del
interesado.

Que, al haber cumplido con los requisitos exigidos por el Reglamento Interno de
Trabajo de Investigacion Conducente a Grados vy Titulos plasmado en la Resolucion
N° 0294-2023-UANCV-CU-R.

Y estando, la opinidon favorable del Director de la Unidad de Investigacion y el
Decano de la Facultad de Ciencias Administrativas, y las atribuciones que confiere
el arficulo 28° del Reglamento Interno de Trabajo de Investigacidon Conducente a
Grados y Tifulos Resolucion N° 0294-2023-UANCV-CU-R.

SE RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO. - DECLARAR APTO para la sustentacion presencial del informe
Final de la investigacion (borrador de Tesis), del (la) bachiller: RONY SAUL MAMANI
PERALES, para optar el Titulo Profesional de Licenciado(a) en Administracion y
Gestion POblica, en virtud de los considerandos expuestos.

ARTICULO SEGUNDO. - NOMINAR JURADOS para la sustentacion presencial y
defensa de la tesis a los siguientes docentes ordinarios:

PRESIDENTE : Dr. LEOPOLDO WENCESLAO CONDORI CARI
Primer miembro : Dr. ROBBINS FLORES AGUILAR

Segundo miembro : Dra. YENNY ROSARIO ACERO APAZA

Asesor : Dr. Sc. SANTOTOMAS LICIMACO AGUILAR PINTO

* % ¥ %

ARTICULO TERCERO. - PROGRAMAR FECHA Y HORA de sustentacion como se detalla:

*  Lugar . saldén de Grados y Titulos
#+  Fecha 1 viernes 06 de setiembre de 2024
+  Hora 1 09:00am

ARTICULO CUARTO. - DISPONER que la comision de Grados y Titulos de la Facultad,
Secretarias Académicas y Administrativas, quedan encargados del cumplimiento
de la presente Resolucion.

Registrese, comuniquese y archivese.
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UNIDAD DE INVESTIGACION

RESOLUCION N° 321-2024-Ul-FCA-UANCV-J

Julioea, 30 de julio 2024

VISTOS:

El Expediente: 2024-CU-9403 de fecha 22 de julio de 2024, del Bach. RONY SAUL MAMANI
PERALES, quien solicita Revision del Informe Final de la Investigacion (borrador de Tesis) v el
Anexo (04 o 05) “Ficha de Opinién del Informe Final de la Invesfigacién (borrador de Tesis)”
que fue revisada por el Comité de Investigacién de la Facultad de Ciencias Administrativas,
Escuela Profesional de Administracion y Gestion Publica.

CONSIDERANDO:

Que, las Unidades de Investigacion son unidades académicas que agrupan o docentes vy
estudianfes de diversas disciplinas, en razén del desarrollo de investigacion cientifica,
tecnologica y humanista de acuerdo al Estatuto Universitario Modificado 2020 de nuesira
primera Casa Superior de Estudios.

Que, el (la) Bach. RONY SAUL MAMANI PERALES, quien solicita la revisién del Informe Final de [a
Investigacion (borrador de Tesis) del tema fitulado: RELACION LABORAL Y EL RENDIMIENTO DE
LOS TRABAJADORES EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SAN MIGUEL, 2024: conducente para
optar el Titulo Profesional de Licenciado(a) en Administracién y Gestién Poblica.

Que, al haberse cumplido con los requisitos exigidos por el Reglamento Inferno de Trabajo de
Investigacion Conducente a Grados y Titulos plasmado en la Resolucidn N° 0294-2023-UANC Y-
CU-R.

Que, el Comité de Investigacion emitid su opinién favorable al Informe Final de la Investigacion
(borrador de Tesis).

Que, el Director de la Unidad de Investigacién de la Facultad de Ciencias Administrativas,
Escuela Profesional de Administracion y Gestién Plblica, corobord el asesoramiento en el
Informe Final de la Investigacion (borrador de Tesis) del ASESOR Dr. Sc¢. SANTOTOMAS LICIMACO
AGUILAR PINTO.

Estando, lo opinidn favorable del comité de Investigacién, en concordancia con el
Reglamento Inferno de Trabajo de Investigacion Conducente a Grados y Titulos Resolucidn N°
0294-2023-UANCV-CU-R, de conformidad a lo que establece Ia Ley Universitaria N° 30220, Ley
de Creacion de la UANCY N° 23738 y Modiificatoria N° 24661 y el Estatuto de la UANCYV, que
confiere facultades o la Unidad de Investigacion de la Facultad de Ciencias Administrativas.

SE RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO. - APROBAR_Y AUTORIZAR EL INFORME. FINAL . D_E.A‘,_LA.,JN,\IE,S.II,GAQ_IQN.
(BORRADOR DE TESIS), para la REVISION DE SIMILITUD TURNITIN, del fema titulado: RELACION
LABORAL Y EL RENDIMIENTO DE LOS TRABAJADORES EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SAN
MIGUEL, 2024; presentado por el (la) Bach, RONY SAUL MAMANI PERALES, para optar el Titulo
Profesional de Llicenciado(a) en Adminiskracién y Gesfidn Piblica, en vitud de los
considerandos expuestos.

ARTICULO SEGUNDO. - RATIFICAR, como ASESOR al Dr. Sc. SANTOTOMAS LICIMACO AGUILAR PINTO.

ARTICULO TERCERO.- DISPONER, gue la facultad, secretarias académicas y administrativas,
guedan encargados del cumplimiento de la presente Resolucién.

Registrese, Comuniquese y Archivese.

. UNIVERSID 0 ANDINA
NESTOR CACERES

Decanatura
Interesado (1)
- Archivo FCA (1)
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RESOLUCION N° 222-2024-Ul-FCA-UANCV-J

Juliaca, 17 de junio 2024

VISTOS:

El Expediente: 2024-CU-6589 de fecha 05 de junio de 2024, el cual solicita Revisién de
propuesta de Investigacion y el Anexo (02 o 03) “Ficha de Opinién de la Propuesia de
Investigacion” que fue revisada por el Comité de Investigacién de la Facultad de Ciencias
Administrativas, Escuela Profesional de Adminisiracion y Gestion Publica.

CONSIDERANDO:

Que, las Unidades de Investigacién son unidades académicas que agrupan a docentes y
estudiantes de diversas disciplinas, en razén del desarrollo de investigaciéon clentifica,
tecnolégica y humanista de acuerdo al Estatuto Universitario Modificado 2020 de nuestra
primera Casa Superior de Estudios.

Que, el (la) Bach. RONY SAUL MAMANI PERALES, quien solicita la revisién y dprobacion de la
Propuesta de Investigacién de Titulo RELACION LABORAL Y EL RENDIMIENTO DE LOS

* TRABAJADORES EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SAN MIGUEL, 2024: conducente para optar
el Titulo profesional de Licenciado(a) en Administracién y Gestién Pablica.

Que, al haberse cumplido con los requisitos exigidos por el Reglamento Interno de Trabajo de
Investigacion Conducente a Grados y Titulos plasmado en la Resoluciéon N° 0294-2023-UANCY-
CU-R.

Que, el Comité de Investigacion emitid su opinién favorable a la Propuesta de Investigacion.

Que, el Director de la Unidad de Investigaciéon de la Facultad de Clencias Administrativas,
Escuela Profesional de Administracién y Gestién PUblica, corrobord la propuesta del ASESOR
Dr. Sc. S. LICIMACO AGUILAR PINTO, quien debe ser acreditado y facultado para orientar y ayudar
al asesorado en el proceso de elaboracion del trabajo de investigacién (Tesis).

Estando, la opinién favorable del comité de Investigacién, en concordancia con el
Reglamento Interno de Trabajo de Investigacion Conducente a Grados y Titulos Resolucién Ne
0294-2023-UANCV-CU-R, de conformidad a lo que establece la Ley Universitaria N° 30220, Ley
de Creacion de la UANCV N° 23738 y Modificatoria N° 24661 v el Estatuto de la UANCY, que
confiere facultades a la Unidad de Investigacion de la Facultad de Ciencias Administrativas.

SE RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO.~ AfB.Q.BAR_,,JLMALH_QﬁLlARMLAJJEQUQLQH-&EJAJRQ&ESJAWQE
INVESTIGACION, titulado: RELACION LABORAL Y EL RENDIMIENTO DE LOS TRABAJADORES EN LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SAN MIGUEL, 2024; presentado por el (la) Bach. RONY SAUL
MAMANI PERALES, en virtud de los considerandos expuestos.

ARTICULO SEGUNDO.- RECONOCER, como ASESOR al Dr. Sc. S. LICIMACO AGUILAR PINTO.

ARTICULO TERCERO.- DISPONER que la facultad, secretarias académicas y administrativas,
quedan encargados del cumplimiento de la presente Resolucion.

Registrese, Comuniguese y Archivese.

DISTRIBUCION:

- Decanatura

- Interesado (1)
- Archivo FCA (1)
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TITULO TESIS

RELACION LABORAL Y EL RENDIMIENTO DE LOS TRABAJADORES
EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SAN MIGUEL, 2024

Datos de autor

Nombres y apellidos RONY SAUL MAMANI PERALES
Tipo de documento de

identidad il

Numero de documento de

identidad =Ry

URL de ORCID https://orcid.org/0009-0004-7209-0591

Datos de asesor

Nombres y apellidos SANTOTOMAS LICIMACO AGUILAR PINTO
’il’dlgli icéf; éiocurnento de DNI
S;ﬁﬁ;dde documento de 02291995
URL de ORCID https://orcid.org/0000-0002-1796-9278
Datos del jurado
Presidente del jurado
Nombres y apellidos LEOPOLDO WENCESLAO CONDORI CARI
Tipo de documento DNI
filjil;nmt&iaégdde documento de 02389341
Miembro del jurado 1
Nombres y apellidos ROBBINS FLORES AGUILAR
Tipo de documento DNI
‘;Igrnl; ie;zdde documento de 02426851
Miembro del jurado 2
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Tipo de documento DNI
?c]lgﬁi?;zdde documento de 01324434
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Datos de investigacion

Linea de investigacion Administracién Pulblica (5909-UNESCO)
Grupo de investigacion No aplica.
Agencia de financiamiento Sin financiamiento.

Edificio: Municipalidad Distrital de San Miguel
Pais: Pert

Departamento: Puno

Provincia: San romén

Distrito: San Miguel

Calle: Av. El Triunfo 730

Latitud: -15.47838
Longitud: -70.12454

Ubicacion geogréfica de la
investigacion

&
®
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n ;

Aﬁq 9.18n£D de H ﬁo:% Ll Mayo 2024 — setiembre 2024
realizo la investigacion

Ciencias sociales
URL de disciplinas OCDE https://purl.org/pe-repo/ocde/ford#5.00.00
https://purl.org/pe- Administracién piiblica
repo/ocde/ford (concytec- https://purl.org/pe-repo/ocde/ford#5.06.02
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DECLARACION DE AUTENTICIDAD Y RESPONSABILIDAD

Yo __ RONY SAUL MAMANI PERALES __ identificado con DNI Nro. _ 73318950  en mi condicién de
egresado de:

Z] Escuela Profesional

O Programa de Segunda Especialidad,

O Programa de Maestria o Doctorado

ADMINISTRACION Y GESTION PUBLICA

informo que he elaborado el/la @ Tesis o [] Trabajo de Investigacién, (] Trabajo Académico
denominada:

RELACION LABORAL Y EL RENDIMIENTO DE LOS TRABAJADORES EN LA

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SAN MIGUEL, 2024

Asesorado por: _Dr. Sc. SANTOTOMAS LICIMACO AGUILAR PINTO

Es un tema original.

Declaro que el presente trabajo de tesis es elaborado por mi persona y no existe plagio/copia de ninguna
naturaleza, en especial de otro documento de investigacién (tesis, revista, texto, congreso, o similar)
presentado por persona natural o juridica alguna ante instituciones académicas, profesionales, de
investigacion o similares, en el pais o en el extranjero.

Dejo constancia que las citas de otros autores han sido debidamente identificadas en el trabajo de
investigacion, por lo que no asumiré como suyas las opiniones vertidas por terceros, ya sea de fuentes
enconiradas en medios escritos, digitales o Internet.

Asimismo, ratifico que soy plenamente consciente de todo el contenido de la tesis y asumo la
responsabilidad de cualquier error u omisién en el documento, asf como de las connotaciones éticas y legales
involucradas.

El incumplimiento de lo declarado da lugar a responsabilidad del declarante, en consecuencia; a través del
presente documento asumo frente a terceros, la Universidad Andina Néstor Caceres Veldsquez y/o la
Administracion Publica toda responsabilidad que pueda derivarse por el trabajo final presentado. Lo sefialado
incluye responsabilidad pecuniaria incluido el pago de multas u otros por los dafios y petjuicios que se
ocasionen.

Juliaca 18 de setiembre del 2024

P il L

FIJ}N]/ASESO FIRMA TESISTA

Huella

CINIAIA MIC IAR/COTIE ACIARS
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RESUMEN
El objetivo general fue; determinar el grado de relacion entre la relacion laboral y el
rendimiento en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Miguel, 2024. La
metodologia aplicada fue de enfoque cuantitativo, método deductivo, un tipo de estudio
aplicada, con un disefio no experimental. Con una poblaciéon de estudio de 243
trabajadores de los cuales se optd una muestra por conveniencia de 60 colaboradores.
La técnica de estudio una encuesta e instrumento el cuestionario, la confiabilidad alfa de
Cronbach fue de 0.8891 para la variable "relacion laboral" y 0.907 para la variable
"rendimiento" estos valores demuestran una buena y excelente consistencia interna. Los
resultados a través de Rho de Spearman dan un coeficiente de correlacion de 0.907, y
sugiere una correlacion muy alta positiva. Para la contrastacion se emple6 la medida de
Tau-b de Kendall, el valor p obtenido fue de 0.000, lo que es inferior al nivel de
significancia establecido de 0.05, lo cual demuestra una relacion significativa, dado que
el valor p es mucho menor que 0.05 esto significa que a manera la relacion laboral

mejore, también se espera una mejora en el rendimiento.

Palabras clave: Competencias, condiciones laborales, eficiencia, productividad,

satisfaccion laboral.
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ABSTRACT
The general objective was; to determine the degree of relationship between the labor
relationship and performance in the workers of the District Municipality of San Miguel,
2024. The methodology applied was a quantitative approach, deductive method, a type of
applied study, with a non-experimental design. With a study population of 243 workers of
which a convenience sample of 60 collaborators was chosen. The study technique was a
survey and the instrument was a questionnaire. Cronbach's alpha reliability was 0.8891 for
the variable “work relationship” and 0.907 for the variable “performance”, these values
demonstrate a good and excellent internal consistency. The results through Spearman's Rho
give a correlation coefficient of 0.907, suggesting a very high positive correlation. For the
contrastation, Kendall's Tau-b measure was used, the p-value obtained was 0.000, which is
lower than the established significance level of 0.05, which shows a significant relationship,
given that the p-value is much lower than 0.05 this means that as the working relationship

improves, an improvement in performance is also expected.

Key words: Competencies, working conditions, efficiency, productivity, job satisfaction.
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INTRODUCCION

A nivel internacional, la relacion laboral y el rendimiento de los trabajadores han sido temas
de interés e investigacion constante en varias disciplinas, y la administracion, la psicologia
organizacional y la economia laboral. Las dindmicas laborales y el ambiente de trabajo
influyen significativamente en la produccion y satisfaccion, factores que a su vez afectan
la eficiencia y competitividad de las organizaciones. Estudios dados en naciones
desarrollados como EE. UU y Alemania han demostrado que una relacion laboral positiva,
caracterizada por el trato abierto, el reconocimiento de logros y la contribucion en la toma
de medidas, esta correlacionada con un mayor rendimiento laboral (Almaguer y Malleuve,
2023). Estas conclusiones sugieren la necesidad de implementar politicas de recursos
humanos que promuevan un medio laboral sano y motivador.

En el contexto peruano, la relacion laboral y el rendimiento de los trabajadores adquiere
particular relevancia debido a las caracteristicas especificas del mercado laboral y la
estructura econdmica del pais. Pert ha reconocido un incremento econdmico sostenido
ultimamente, pero esto no siempre se ha convertido en mejorias significativas en las
circunstancias laborales. Factores como la informalidad laboral, la desigualdad salarial y
las deficientes condiciones de trabajo han sido obstaculos para optimizar el rendimiento
laboral. Estudios nacionales como el de (Ore et al., 2023) indican que la implementacion
de politicas publicas orientadas a mejorar las relaciones laborales, como fortalecer la
legislacion laboral y la promocién de précticas de trabajo decente, puede aportar
ampliamente a aumentar la productividad y la tranquilidad de los trabajadores.

A nivel local, especificamente en la Municipio del Distrito de San Miguel en la provincia
de San Roman, la relacion laboral y el rendimiento de los trabajadores son aspectos
cruciales para el desarrollo y la eficiencia de la administracion publica. La realidad

municipal enfrenta desafios tinicos, como el delimitado medio de recursos y la necesidad
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de atender a una poblacion con diversas necesidades y expectativas. En este contexto, una
relacion laboral positiva puede ser un factor determinante para optimar la capacidad de los
trabajadores municipales. La capacitacion continua, el reconocimiento del desempetio y la
colaboracion activa en la gestion municipal pueden incrementar la eficiencia operativa y la
calidad de los servicios dados a la poblacion. Por lo tanto, es imperativo analizar cdmo se
estructura la relacion laboral en el Municipio de San Miguel y su impacto en el rendimiento
laboral, con el propdsito de plantear estrategias que ayuden al desarrollo sostenible y

eficiente de la gestion publica local.
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CAPITULO I

EL PROBLEMA

1.1. Planteamiento del problema

Anivel internacional, la relacion laboral y el rendimiento de los trabajadores han sido objeto
de varias investigaciones a nivel estatal, dado que estas variables son criticas para el
desarrollo y la ejecucion eficaz de politicas publicas. En diversas naciones, se ha
identificado que el bajo profesionalismo entre los empleados gubernamentales es un
problema recurrente, afectando negativamente la rentabilidad y la calidad de los servicios
estatales Alvarado y Paca (2022). Factores como la falta de capacitacion adecuada, la
ausencia de incentivos para el desempefio y las practicas de gestion ineficaces contribuyen
a esta problematica. Estudios han resaltado la necesidad de reformas en la administracion
publica que prioricen el progreso profesional de los empleados y la implementacion de
sistemas de evaluacidon y recompensas que promuevan un alto rendimiento.

En el contexto peruano, el desafio de optimar la relacion laboral y el rendimiento
del personal en el sector publico es particularmente acuciante. Perti enfrenta problemas
estructurales en su administracion publica, tales como la corrupcién, la ineficiencia
burocratica y la falta de profesionalismo entre los servidores publicos. A pesar de los
esfuerzos gubernamentales para modernizar el aparato estatal, persisten practicas laborales
deficientes que desincentivan el desempefio dptimo de los trabajadores. Investigaciones

como el de Perfecto et al. (2024) han identificado la necesidad de fortificar las habilidades
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institucionales y promover una cultura de meritocracia dentro del sector publico. Esto
implica la ejecucion de planes de formacion continua, la mejoria de las realidades laborales
y el establecimiento de mecanismos transparentes de evaluacion.

A nivel local, la relacion laboral y el rendimiento de los trabajadores presentan
desafios especificos que afectan directamente la gestion de las cuestiones municipales y la
conservacion de los servicios dados. El bajo profesionalismo de los trabajadores
municipales es una problematica significativa que se manifiesta en no haber compromiso,
la disminucion del producto y la ineficiencia en la asistencia de servicios. Este conflicto
empeora por la falta de planes de capacitacion y avance profesional, asi como por la
ausencia de un sistema claro y seguro de evaluacion y reconocimiento del desempefio. La
mejora de la relacion laboral en esta municipalidad es esencial para optimizar el
rendimiento de sus trabajadores a través de estrategias integrales que incluyan la
capacitacion constante, el fortalecer la cultura organizacional y la promocion de practicas
de gestion que incentiven el profesionalismo y el alto desempefio.

1.2. Formulacion del planteamiento del problema

1.2.1. Problema principal

(Existe relacion entre la relacion laboral y el rendimiento en los trabajadores de la

Municipalidad Distrital de San Miguel, 2024?

1.2.2. Problemas especificos

PE1. ;Cuadl es la relacion entre las condiciones laborales y el rendimiento en los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Miguel, 2024?

PE2. ;Cual es la relacion entre la satisfaccion laboral y el rendimiento en los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Miguel, 2024?

PE3. ;Cual es la relacion entre el desarrollo profesional y el rendimiento en los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Miguel, 20247
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PE4. ;Cudl es la relacion entre las relaciones interpersonales y el rendimiento en los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Miguel, 2024?
1.3.  Justificacion del estudio
Al examinar las dindmicas laborales especificas de un contexto municipal, se pretende
localizar los elementos que participan en el producto y eficiencia de los empleados. Esta
investigacion enriquecera la literatura académica, proporcionando nuevas perspectivas y
datos empiricos que pueden ser utiles para estudios comparativos y futuros trabajos tedricos
en la administracion publica.

Desde un aporte practico, este estudio tiene el potencial de ofrecer soluciones
concretas a problemas observados en la gestion municipal. Al identificar las deficiencias en
las relaciones laborales y su impacto en el rendimiento, se pueden desarrollar
recomendaciones especificas para optimar la calidad de los servicios y las practicas de
gestion ofrecidos por la Municipalidad de San Miguel. Las conclusiones del estudio podrian
valer como fundamento para la ejecucion de programas de capacitacion, politicas de
incentivos y estrategias de gestion que promuevan un entorno laboral mas eficiente.

Desde un aporte metodoldgico, esta investigacion propone un enfoque innovador y
riguroso para la exploracion de la relacion laboral y el rendimiento del personal. Utilizando
técnicas de investigacion cuantitativa, el estudio pretende ofrecer un andlisis exhaustivo y
detallado de las variables en cuestion. La metodologia desarrollada puede ser replicada en
otros contextos municipales, facilitando estudios comparativos y permitiendo a otras
entidades publicas aplicar los mismos métodos para evaluar y mejorar sus propias practicas

laborales y de gestion.
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CAPITULO 11

OBJETIVOS
2.1.  Objetivo general
Determinar el grado de relacion entre la relacion laboral y el rendimiento en los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de San Miguel, 2024.
2.2.  Objetivos especificos
OEI1. Establecer el grado de relacion entre las condiciones laborales y el rendimiento en los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Miguel, 2024.
OE2. Establecer el grado de relacion entre la satisfaccion laboral y el rendimiento en los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Miguel, 2024.
OES3. Establecer el grado de relacion entre el desarrollo profesional y el rendimiento en los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Miguel, 2024.
OEA4. Establecer el grado de relacion entre las relaciones interpersonales y el rendimiento

en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Miguel, 2024.
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CAPITULO III

MARCO TEORICO REFERENCIAL
3.1. Antecedentes de la investigacion

3.3.1. Internacional
Al-Harazneh et al. (2024) en el articulo titulado "La influencia de la seguridad
laboral en el desempefio de los enfermeros jordanos" su objetivo investigar la
relacion. Tiene un disefio descriptivo y comparativo de corte transversal en dos
hospitales gubernamentales y dos hospitales privados, con una muestra de 156
enfermeros. Los resultados dieron que el valor medio de la seguridad laboral fue de
3.26, indicando un nivel moderado, mientras que el promedio de rendimiento de los
empleados fue de 2.68, reflejando un alto nivel de desempefo. Se hallé un vinculo
positivo moderado y significativo (r = 0.404, p < 0.01). Ademas, la experiencia
laboral tuvo una relacion negativa débil pero significativa con el desempefio. La
conclusion destaca que los enfermeros con niveles moderados de seguridad laboral
obtienen altos puntajes de desempefio, sugiriendo que un entorno laboral seguro
contribuye positivamente al rendimiento de los profesionales de la salud.

Egemen (2024) en el articulo "Evaluacion de la satisfaccion laboral en el
desempefio cualificados en la construccion" el objetivo analizar la relacién. Para
ello, se realizd6 un estudio transversal mediante encuestas a 394 trabajadores

calificados, ingenieros, arquitectos y directivos. Los resultados dieron una
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correlacion positiva significativa, especialmente en condiciones de carga de trabajo.
Los ingenieros y arquitectos presentaron los niveles mas altos de satisfaccion y
desempefio laboral. La conclusion resalta que mejorar aspectos especificos de la
satisfaccion laboral, como la seguridad en el empleo y las condiciones de carga de
trabajo, puede incrementar significativamente el desempefio, ofreciendo una ventaja
competitiva a las organizaciones.

Muiioz et al. (2023) en el estudio titulado "La asociacion de la inseguridad
laboral subjetiva y el desempeio laboral en diferentes grupos de empleo" se basa
en evaluar la relacion, analizando como varia esta asociacion entre distintos grupos
de empleo en los Paises Bajos. Utilizando una muestra representativa de mas de
89,000 trabajadores holandeses, los datos se recolectaron en 2014 y 2018. Los
resultados indicaron que la asociacion es pequefia pero significativa, siendo mas
débil en los trabajadores temporales y por llamada, en comparaciéon con los
trabajadores permanentes. En cambio, esta relacion fue mas fuerte entre los
trabajadores autbnomos con y sin empleados. La conclusion cualitativa sugiere que
la inseguridad laboral subjetiva y que el rendimiento laboral se ve afectado.,
especialmente en los trabajadores permanentes y autbnomos, y busca politicas que
aborden la inseguridad laboral para mejorar la productividad.

Aman et al. (2023) en el articulo titulado "compromiso laboral en la relacion
del clima de confianza y el desempefio laboral" se us6é un modelo de ecuaciones
estructurales (SEM) para analizar datos de 270 participantes en China y 242 en
Pakistan. El desempefio laboral y el ambiente de confianza son significativamente
mediados por el compromiso laboral, segun los hallazgos, habiendo este efecto mas
fuerte en los participantes. Asimismo, el compromiso laboral medié de manera mas

pronunciada la relacion. La conclusion destaca que fomentar un entorno de
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confianza en las organizaciones puede mejorar significativamente la
responsabilidad y el desempefio, reduciendo su intencion de abandonar la
organizacion, con variaciones en funcion del contexto cultural.

Navarrete et al. (2023) en el estudio "Clima organizacional y desempeio
laboral del ITCA " su objetivo explorar la relacion. La investigacion se desarrollo
con un enfoque mixto, combinando métodos explicativos y descriptivos, y se
empled una muestra de 45 integrantes. Los resultados dieron el rendimiento laboral
estd fuertemente influenciado por el clima organizacional, especialmente en areas
como el informe a resultados, labor en equipo, evidenciando una alta correlacion
positiva.

3.1.2. Nacional

Reynalte (2024) en el estudio titulado "La asociacion dyjjjujujuuuje la satisfaccion
y el rendimiento laboral de los colaboradores" de la Universidad de Lima el objetivo
es la influencia. Para ello, se utilizaron datos de diversas bases como Scopus y Web
of Science mediante el protocolo PRISMA, seleccionando diez articulos. La
muestra incluy6 a 127 trabajadores. Los resultados dan una correlacion positiva,
indicando que empleados con mayor satisfaccion tienden a ser mas productivos y
alcanzar los objetivos organizacionales. Se concluyd que factores como el
compromiso y las condiciones laborales adecuadas son esenciales para mejorar el
rendimiento, destacando la importancia de un entorno laboral favorable para el éxito
institucional.

Hoyos (2023) en el estudio titulado "Eficacia Laboral y Gestion
Administrativa en un Centro Administrativo de Salud en Lima" el objetivo analizar
la relacion. La poblacion estaba compuesta por 1000 integrantes, una muestra de

516 integrantes. Los resultados dieron una correlacion positiva, indicando que una
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alta gestion administrativa se asocia con un alto desempefio laboral. Se concluy6
que factores como la proyeccion, dirigir y controlar son fundamentales para optimar
el desempefio, subrayando en el valor de una gestion administrativa eficaz para el
logro de objetivos institucionales.

Mendoza (2023) en el estudio titulado "Clima Institucional y Desempefio
Laboral del Municipio del Distrito de Torata - 2023" tuvo como objetivo dar la
relacion. Utilizando una metodologia cuantitativa de tipo correlacional, se empled
una muestra de 80 colaboradores. Los resultados mostraron una correlacion positiva
baja del 34.2%, indicando que mejoras en el clima institucional solo incrementan
ligeramente el desempefio laboral. Se concluy6 que un clima institucional favorable,
que incluye un buen disefio institucional y una adecuada cultura organizacional, es
fundamental para mejorar el rendimiento laboral, destacando la importancia de
implantar un medio laboral bueno para desarrollar el desempefio de los empleados.

Custodio (2022) El estudio titulado "Riesgo laboral y rendimiento laboral
en enfermeros del Hospital Arzobispo Loayza" su objetivo determinar la relacion.
Utilizando un enfoque cuantitativo de tipo correlacional, se recogieron datos
mediante cuestionarios aplicados a una muestra de 120 enfermeras y técnicos de
enfermeria. Los resultados demostraron una correlacion significativa, con un 65%
de los encuestados calificando ambos aspectos como buenos. Se concluyo que la
mejora en el reconocimiento y gestion de los riesgos laborales puede potenciar
significativamente el desempefio del personal, contribuyendo a un entorno laboral
mas seguro y eficiente.

Inga (2020) en el estudio titulado ""La satisfaccion laboral en el Per y su
vinculo con el rendimiento laboral" su objetivo determinar como el desempefio se

ve afectado por la satisfaccion en el trabajo de los empleados. Se basé en una

OFICINA DE |NVEST|GAC|0N http://repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacién del autor




ﬁe% VICERRECTORADO DE

TESIS UANCV A2} | INVESTIGACION
<X

“OFICINA DE INVESTIGACION”

muestra de 40 tesis de diversas universidades peruanas, publicadas entre 2016 y
2019. Los resultados mostraron una correlacion positiva, evidenciando que los
empleados satisfechos presentan un rendimiento superior. Se concluyo que factores
como el reconocimiento y las condiciones laborales son cruciales para optimar el
desempefio, subrayando la importancia de un medio laboral favorable.

3.1.3. Local

Ajalli (2023) en el estudio titulado " Clima Organizacional y Eficacia Laboral en
Empresas de Deposito Temporal en Desaguadero” su objetivo determinar la
relacion. La investigacion considerd una poblacion de 15 entidades, dandose una
muestra intencionada de 8 empresas con 70 colaboradores. Los resultados
mostraron una relacion significativa y directa, con valores de significancia de 0.048
para rendimiento laboral y 0.034 para desarrollo de recursos humanos. Se concluy6
que un mejor clima organizacional interviene positivamente en el desempeiio
laboral, destacando la importancia de fortalecer aspectos como la gestion
institucional y la motivacion para mejorar el rendimiento.

Mamani (2022) en la tesis titulada "El desempefio laboral y la comunicacién
interna de Electro Puno S.A.A.", su objetivo principal buscar la asociacion. La
poblacion del estudio fue integrada por 60 trabajadores. Los resultados evidenciaron
que la comunicacion interna formal e informal tiene una correlacion significativa,
destacandose que el 68% de la comunicacion formal es descendente, mientras que
solo el 16,7% del personal mostro una alta eficiencia. Se concluy6 que una adecuada
comunicacion interna mejora notablemente que los trabajadores estan motivados y
comprometidos, lo cual es esencial para alcanzar los objetivos organizacionales.

Vilca (2021) en el estudio titulado "Satisfaccion y rendimiento en la

Direccién Regional de Salud" tuvo como objetivo establecer la relacion. e aplicaron
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encuestas a 100 trabajadores. Los resultados dieron una correlacién positiva y
significativa. Se concluyd que la mejora en la satisfaccion laboral, que abarca
aspectos como condiciones de trabajo y reconocimiento, impacta favorablemente
en el desempeio laboral, promoviendo un entorno mas productivo.
Mamani (2021) en el estudio titulado "relaciones interpersonales y
desempefio del BN" su objetivo analizar la relacion. Aplicando encuestas a 67
participantes de las agencias de Ayaviri y Puno. Los resultados dieron una
correlacion significativa. Se concluyd que factores como la inclusion, el control y
el afecto dentro de las relaciones interpersonales son determinantes para optimar el
rendimiento, destacando la necesidad de fomentar un entorno de trabajo que
promueva estas relaciones para lograr un rendimiento 6ptimo del personal.
Sanchez (2020) en el estudio titulado "La motivacion para el servicio estatal

y su impacto en la productividad laboral en el Gobierno Regional". Usando
encuestas fundamentadas en la escala de Likert para una muestra de 60 trabajadores
nombrados. Los resultados demostraron una relacion positiva de la motivacion en
el servicio publico y las tres variables de desempefio laboral: un 62% de correlacién
con el compromiso institucional, un 48% con la productividad laboral y un 24% con
el desempefio particular.

3.2. Marco tedrico

3.3.  Relacion laboral

Es un tipo de empleo en el que un trabajador ofrece sus servicios a un empleador a cambio

de un pago. Segtin Caldera (2017), la relacion laboral se caracteriza por la subordinacion,

es decir, la dependencia del trabajador respecto al empleador. Esta relacion implica un

conjunto de derechos y obligaciones reciprocos que buscan garantizar un ambiente de
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trabajo justo y equitativo. La subordinacion es un aspecto clave que diferencia la relacion
laboral de distintas maneras de contratacion, como la prestacion de servicios independiente.

Otro aspecto fundamental de la relacion laboral es la remuneracion, la cual no solo
comprende el salario, sino también otros beneficios econdmicos y sociales derivados del
empleo, como senala (Dutto, 2017). Este autor destaca que la remuneracion debe ser justa
y capaz para satisfacer las necesidades primordiales del trabajador y su familia, conforme
a los principios de justicia social. La remuneracion justa es un elemento que fortalece la
estabilidad laboral y el compromiso del trabajador con la empresa, contribuyendo asi a una
mayor productividad y cohesion organizacional.

Asimismo, Reyes (2012) enfatiza la importancia de la estabilidad laboral, que se
refiere a la estabilidad laboral en su plaza, evitando despidos arbitrarios y promoviendo la
seguridad en el empleo. Esto no solo beneficia al empleado, sino al empleador, al fomentar
un entorno de confianza y lealtad que repercute efectivamente en la produccion y en la
calidad del trabajo. La legislacion laboral en muchos paises establece mecanismos para
proteger esta estabilidad, como el contrato de trabajo indefinido y las indemnizaciones por
despido injustificado.

En cuanto a la jornada laboral, ésta debe ser regulada de manera que se garantice la
equidad en lo laboral y la vida particular. De acuerdo con Vallejo y Lafuente (2010), la
limitacion de la jornada laboral es esencial para resguardar la salud fisica y mental,
permitiendo su desarrollo integral y una mayor integracion familiar y social. Ademas, la
regulacion de la jornada laboral evita la explotacion y el abuso por parte del empleador,
promoviendo condiciones de trabajo dignas y humanas.

Por otro lado, la relacion laboral también abarca apariencias vinculadas con la
seguridad y salud en el trabajo. Segiin Durdn y Kremerman (2015), es responsabilidad del

empleador avalar un ambiente laboral positivo y sano, implementando medidas preventivas
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y correctivas para prevenir enfermedades y accidentes laborales, la promocién de la
seguridad laboral y la salud protege no solo a los trabajadores, sino que también a los
empresarios. reduce costos para las empresas y mejora la eficiencia operativa.

Reyes (2012) menciona que la relacion laboral involucra los derechos colectivos,
como a la negociacion colectiva y al sindicalismo, deben ser reconocidos y respetados.
Estos derechos permiten a los trabajadores ordenarse y preservar sus intereses de forma
colectiva, fortaleciendo su posicion frente al empleador y promoviendo relaciones laborales
mas equilibradas y democraticas. La negociacion colectiva, en particular, es un mecanismo
clave para alcanzar acuerdos justos sobre condiciones de trabajo, salarios y otros beneficios.

3.3.1. Marco legal de la relacion laboral

Esté constituida por un grupo de normas y regulaciones que rigen las cualidades

laborales y los vinculos entre contratantes y contratados. La legislacion laboral

nacional incluye leyes, decretos y reglamentos especificos de cada pais, mientras
que la legislacion internacional estd constituida por tratados y convenios de
organizaciones supranacionales como la Organizacion Internacional del Trabajo

(OIT). Segin Donaghey et al. (2011), estas normativas tienen como objetivo

principal garantizar condiciones justas y equitativas en el lugar de trabajo,

promoviendo la seguridad, la salud y la dignidad.

En el medio de los derechos y responsabilidades de los contratantes y
contratados, la legislacion funda un equilibrio de responsabilidades. Los empleados
tienen derechos fundamentales como la remuneracion justa, el descanso, la
seguridad social y la proteccion contra el despido injustificado. A su vez, estan
obligados a cumplir con las responsabilidades asignadas, mantener la
confidencialidad y actuar de manera leal hacia el empleador. Los empleadores, por

su parte, deben mantener un lugar laboral seguro y sano, proporcionar una
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compensacion adecuada y defender los derechos de los empleados, como destaca
(Kaufman, 2004). Esta dualidad de derechos y deberes asegura un equilibrio en la
relacion laboral, promoviendo la productividad y el bienestar en el lugar de trabajo.

Los convenios y acuerdos colectivos son instrumentos esenciales en la
formalizacion de las relaciones laborales. Los acuerdos, negociados entre sindicatos
y empleadores, establecen condiciones de trabajo mas especificas y detalladas que
las leyes generales, adaptandose a las particularidades de cada sector o empresa.
Seglin Behrens y Helfen (2019), los convenios colectivos permiten una mayor
flexibilidad y adaptabilidad en las condiciones laborales, promoviendo el didlogo
social y el trato colectivo como herramientas principales para el acuerdo de
problemas y el desarrollo de las formas laborales.

A nivel internacional, la OIT tiene una funcién esencial en la promocién y
supervision de las normas laborales. La OIT establece convenios que los paises
pueden ratificar y adoptar en sus legislaciones nacionales, asegurando asi un
estdndar minimo de derechos laborales a nivel global. Como sefialan Baccaro y
Mele (2011), estos convenios internacionales no solo protegen a los trabajadores,
sino que también contribuyen a la estabilidad y equidad en el mercado laboral
global.

El marco legal de la relacion laboral es un sistema dinamico y en constante
evolucion, influenciado por cambios sociales, econdmicos y tecnoldgicos. La
digitalizacion y la globalizacion han planteado nuevos desafios y oportunidades
para la legislacion laboral, como la necesidad de regular el teletrabajo y los medios
online laborales. Autores como Stone y Arthurs (2013) subrayan la importancia de
adaptar continuamente las normativas laborales para abordar estos nuevos contextos

y asegurar que todos los trabajadores, libremente de la naturaleza de su empleo,
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gocen de proteccion y derechos adecuados. La evolucion constante del marco legal
laboral es esencial para conservar la relevancia y efectividad de las regulaciones en
un medio laboral en transformacion.
3.3.2. Factores que influyen en la relacion laboral
Los factores econdmicos, sociales y culturales tienen una funcion crucial en la
dindmica de la relacion laboral. La estabilidad econdmica de un pais influye
directamente en la disponibilidad de empleos y la seguridad laboral. En épocas de
recesion, la competencia por los puestos de trabajo aumenta, lo que puede llevar a
una disminucion de los pagos y de las situaciones laborales. Socialmente, la relacion
laboral estd influenciada por factores como la demografia, la educacion y las
expectativas de los trabajadores, mientras que culturalmente, las normas y valores
predominantes en una sociedad determinan las actitudes hacia el trabajo y la
autoridad. Autores como Kalleberg (2011) sefialan que estos factores integrados
crean un entorno que puede favorecer o dificultar relaciones laborales armoniosas.
La tecnologia ha transformado radicalmente las relaciones laborales,
introduciendo cambios relevadores en la manera en que se realiza el trabajo y en las
interacciones entre empleadores y empleados. La automatizacion, la inteligencia
artificial y el teletrabajo son algunos de los avances tecnologicos que han redefinido
el panorama laboral. Segiin Brynjolfsson y McAfee (2014), estos avances pueden
aumentar la eficiencia y productividad, pero también presentan desafios como la
posible reduccion de puestos de trabajo tradicionales y la necesidad de crear nuevas
aptitudes para adaptarse a los roles emergentes. La tecnologia también ha facilitado
una mayor flexibilidad laboral, permitiendo el trabajo remoto y la comunicacion en

tiempo real, lo que puede optimar la equidad de la vida laboral y particular.
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La globalizacion ha tenido un impacto profundo en las relaciones laborales,
al fomentar la integracion de mercados y economias a nivel mundial. Este fendmeno
ha llevado a una mayor movilidad laboral y a la externalizacion de funciones, lo que
puede generar tanto oportunidades como desafios para los trabajadores. Los
mercados laborales se han vuelto mas competitivos y las empresas buscan
constantemente optimizar sus costos de produccidon, a menudo recurriendo a la
mano de obra en paises con menores costos laborales. Como sefialan Friedman
(2005) y Stiglitz (2017), la globalizacion puede llevar a la creacion de nuevos
empleos y al crecimiento econdémico, pero también puede contribuir a la
precarizacion del trabajo y a la desigualdad salarial.

Las variaciones en el mercado laboral, promovidos tanto por la tecnologia
como por la globalizacion, han alterado las estructuras tradicionales de empleo. La
aparicion de la economia gig y el trabajo por encargo ha llevado a una mayor
flexibilizacion del trabajo, con un aumento de empleos temporales y contratos a
corto plazo. Autoridades en el tema, como Kalleberg (2011), argumentan que esta
tendencia hacia la flexibilizacién puede ofrecer ventajas a algunos trabajadores en
términos de autonomia y diversidad de experiencias laborales, pero también plantea
problemas relacionados con la estabilidad del empleo, la seguridad social y los
beneficios laborales. Estos cambios requieren una adaptacion constante tanto de las
politicas laborales como de las estrategias empresariales para asegurar una relacion
laboral justa y equitativa.

Finalmente, la interaccion entre los factores econdémicos, sociales,
culturales, tecnolédgicos y de globalizacion crea un entorno complejo y dindmico
para las relaciones laborales. Los empleadores y empleados deben navegar en este

panorama en constante cambio, adaptandose a nuevas realidades y desafios. Como
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sefialan Boxall y Purcell (2011), la gestion eficaz de estos factores puede conducir
a relaciones laborales mas resilientes y productivas. Las organizaciones que logran
entender y adaptarse a estos cambios no solo mejoran su talento, como también
contribuyen a la tranquilidad de sus empleados, promoviendo un entorno laboral
mas inclusivo y sostenible.

3.3.3. Tipos de relaciones laborales

Las relaciones laborales se estructuran en torno a diversos tipos de contratos que
determinan la naturaleza y duracion del vinculo entre el empleador y el empleado.
Los contratos laborales pueden ser permanentes, temporales, por proyecto, entre
otros. Los contratos permanentes suelen ofrecer estabilidad y beneficios a largo
plazo, como seguridad social y vacaciones pagadas, mientras que los contratos
temporales y por proyecto estan orientados a cubrir necesidades especificas o
estacionales de la empresa. Segun De Elst et al. (2011), estos ultimos tipos de
contratos pueden ofrecer flexibilidad tanto a empleadores como a empleados,
aunque también pueden implicar menor estabilidad y beneficios comparados con
los contratos permanentes.

La relacion laboral varia significativamente entre diferentes sectores e
industrias, reflejando las particularidades de cada campo de trabajo. En sectores
como la tecnologia y la informacion, es comuin encontrar contratos por proyecto o
trabajo remoto, lo que permite a los trabajadores manejar multiples proyectos
simultaneamente. Por otro lado, en industrias tradicionales como la manufactura o
la construccion, prevalecen los contratos permanentes y temporales, dado que las
operaciones requieren una presencia fisica constante y habilidades especificas.
Autoridades como Boxall y Purcell (2011) destacan que la naturaleza de la relacion

laboral en cada sector esta influenciada por factores como la demanda de
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habilidades, la estabilidad del mercado y las regulaciones laborales especificas del
sector.

Las relaciones laborales pueden clasificarse también como formales e
informales, dependiendo de si estan reguladas por contratos oficiales y reconocidos
legalmente. Las relaciones laborales formales implican contratos escritos, con
términos y condiciones claras, y estdn sujetas a las leyes laborales del pais. Estas
relaciones suelen ofrecer mayores beneficios y protecciones para los empleados. En
contraste, las relaciones laborales informales carecen de contratos formales y a
menudo no plasman con las regulaciones laborales, lo que puede reflejar en
condiciones de trabajo menos seguras y con menos beneficios. Segin Chen (2012),
el medio informal figura una parte significativa de la economia en varios paises en
avance, destacando la necesidad de politicas que formalicen estas relaciones
laborales para mejorar las situaciones.

En el medio de la globalizacion, los tipos de relaciones laborales también se
ven influenciados por la integracion de mercados y la movilidad laboral. La
externalizacion y subcontratacion han aumentado, permitiendo a las empresas
acceder a una fuerza laboral global y reducir costos. Esta tendencia ha llevado a la
proliferacion de contratos temporales y por proyecto, especialmente en industrias
tecnoldgicas y creativas. Como sefialan Friedman (2005) y Stiglitz (2017), si bien
la globalizacion ofrece oportunidades para diversificar la experiencia laboral y
acceder a mercados internacionales, y establece retos en consistencia en el
resguardo de los derechos laborales y la equidad en las condiciones de trabajo.

La evolucion de los tipos de relaciones laborales responde a las necesidades
evolutivas de las entidades y los trabajadores en un entorno econémico dinamico.

La digitalizacion y la automatizacion estan redefiniendo los tipos de trabajo y los

OFICINA DE |NVEST|GAC|0N http://repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacién del autor




ﬁe% VICERRECTORADO DE

“OFICINA DE INVESTIGACION”

TESIS UANCV A2} | INVESTIGACION
<X

contratos asociados, con un aumento del trabajo freelance y remoto. Autores como
Kalleberg (2011) argumentan que, para que las relaciones laborales sean sostenibles
y equitativas, es crucial que las politicas laborales evolucionen y se adapten a estos
cambios, asegurando que los trabajadores, libremente del tipo de convenio, posean
acceso a condiciones de trabajo justas y beneficios adecuados. La diversidad en los
tipos de relaciones laborales refleja la complejidad del mercado laboral moderno y
la necesidad de enfoques flexibles y adaptativos en la gestion del talento humano.
3.3.4. Impacto de la relacion laboral en el bienestar

Una relaciéon laboral positiva, caracterizada por una comunicacion abierta,
reconocimiento del esfuerzo y oportunidades de desarrollo profesional, contribuye
enormemente a la satisfaccion laboral. De acuerdo con Bakker y Demerouti (2017),
la teoria de medios y quejas laborales sugiere que cuando los empleados perciben
un alto nivel de apoyo y recursos en el trabajo, su satisfaccion laboral y compromiso
organizacional aumentan. Por otro lado, una relacion laboral tensa o conflictiva
puede llevar a una baja moral, desmotivacion y, en Gltima instancia, a un alto indice
de rotacion de personal.

Los efectos en la salud mental y fisica de los trabajadores de la relacion
laboral son igualmente importantes. Un medio laboral sano, que fomente la equidad
de la vida laboral y particular y minimice el estrés laboral, es esencial para el
bienestar general de los participantes. La teoria del estrés laboral de Karasek (1979)
destaca que el estrés laboral elevado, resultado de altas quejas laborales y bajo
inspeccion laboral, puede llevar a dificultades de salud mental como ansiedad y
depresion, asi como a dificultades fisicas como enfermedades cardiovasculares.

Estudios contemporaneos, como los de Ganster y Rosen (2013), confirman que una
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buena relacion laboral puede intervenir como un factor protector, reduciendo el
estrés y mejorando la salud mental y fisica.

Para optimar la relacion laboral y el bienestar, las organizaciones pueden dar
diversas estrategias. La creacion de un entorno de trabajo inclusivo, donde se
valoren la diversidad y la equidad, es fundamental. Programas de bienestar laboral
que contengan tareas fisicas, apoyo psicoldgico y desarrollo profesional pueden
mejorar significativamente el bienestar de los empleados. Ademas, promover la
cooperacion de los empleados en las disposiciones y proveer retroalimentacion
constructiva son practicas que fortalecen la relacion laboral. Segln la investigacion
de Nielsen et al. (2010), las intervenciones basadas en la cooperacion activa de los
empleados son particularmente efectivas para mejorar tanto la relacion laboral como
el bienestar.

El vinculo entre el bienestar y el liderazgo de los empleados es otro aspecto
crucial. Un liderazgo transformacional, que inspire, motive y valore a los
empleados, tiene un impacto positivo en su bienestar. Bass y Riggio (2006)
argumentan que los lideres fomenten un medio de apoyo y confianza, lo cual mejora
la satisfaccion laboral y el bienestar general. Por el contrario, un liderazgo
autoritario o negligente puede aumentar el estrés laboral y disminuir el bienestar. La
formacion de lideres en habilidades de comunicacion, empatia y gestion del estrés
es esencial para fomentar relaciones laborales positivas y saludables.

Finalmente, es importante considerar la funcion de la cultura organizacional
en la relacion laboral y el bienestar de los empleados. Una cultura organizacional
que origine valores como la asistencia, el respeto y la transparencia contribuye a
relaciones laborales positivas. La teoria del trato persona-organizacion de Kristof et

al. (2005) mencione que cuando los valores y propositos estan alineados con los del
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organismo, se mejora la satisfaccion laboral y el bienestar. Las empresas deben
trabajar activamente para desarrollar y mantener una cultura organizacional que
apoye la tranquilidad de todos sus empleados.

3.4. Rendimiento

El rendimiento laboral es un concepto multifacético que se indica al nivel de eficiencia y
eficacia con que los empleados realizan sus funciones en el medio laboral. Segin
Chiavenato (2009), el rendimiento laboral puede ser calculado en términos de produccion,
calidad laboral y acatamiento de objetivos establecidos. Chiavenato enfatiza que el
rendimiento no solo depende de las habilidades y competencias del trabajador, sino también
del entorno organizacional y de los recursos proporcionados por la empresa. La sinergia
entre estos factores establece en mayor mesura el logro y el desempefio individual y
colectivo dentro de una organizacion.

De acuerdo con Robbins y Judge (2012), el rendimiento laboral estd intrinsecamente
ligado a la motivacion del empleado. La teoria de la motivacion de estos autores indica que
factores como el reconocimiento, las recompensas, y las oportunidades de desarrollo
profesional son cruciales para mantener altos niveles de rendimiento. Robbins y Judge
proponen que la implementacion de estrategias motivacionales adecuadas puede aumentar
significativamente en rendimiento y el compromiso de los colaboradores, lo que mejora el
rendimiento total del organismo. La motivacion es, por tanto, un pilar fundamental para el
desempefio dptimo.

Por otro lado, Menezes y Gomes (2010) resaltan el valor del clima organizacional
en el rendimiento laboral. Estos autores argumentan que un ambiente de un mejor
desempefio se atribuye al trabajo positivo, que implica confianza, comunicacion abierta y
soporte mutuo. Esto puede intervenir directamente en la satisfaccion laboral y, asi, en la

produccion. Las organizaciones que invierten en mejorar su clima laboral, promoviendo
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politicas inclusivas y de bienestar, tienden a observar mejoras sustanciales en el desempefio
de sus empleados.

Ademas, Kaplan y Norton (2001) introducen la nocidn de alineacion estratégica
para optimizar el rendimiento laboral. Segiin estos autores, es fundamental que los
propositos estratégicos de la organizacion se combinan garantizando que los propositos
personales de los empleados estén alineados con los propdsitos de los empleados. Esta
alineacion asegura que los esfuerzos de los empleados contribuyan directamente al logro
global de la entidad. Kaplan y Norton sugieren el uso de herramientas como el Balanced
Scorecard para medir y gestionar el rendimiento de manera integral, asegurando que todos
los niveles de la organizacion trabajen en armonia hacia metas comunes.

En el mismo sentido, Beer y Nohria (2000) analizan la relacion entre liderazgo y
rendimiento laboral. Afirman que los lideres efectivos son preparados de guiar a sus equipos
hacia altos niveles de desempefio. Las habilidades de liderazgo, como la habilidad de
comunicacion, la empatia y la capacidad para tomar medidas, tiene una funcion en los
trabajadores estdn motivados y comprometidos. Un lider fuerte puede transformar la cultura
organizacional y potenciar el rendimiento laboral, creando un medio en lo cual los
empleados se consideren estimados y motivados a lograr mayor capacidad.

Aguilar (2006) examina la influencia de la capacitacion y el desarrollo profesional
en el rendimiento laboral. Este autor sostiene que la inversion en formacion continua y en
el progreso de competencias especificas es esencial para mantener un rendimiento elevado.
Las oportunidades de aprendizaje y crecimiento profesional no solo mejoran las aptitudes
técnicas, también incrementan su satisfaccion laboral y su responsabilidad con el
organismo. La capacitacion efectiva es, por tanto, una estrategia segura para optimar el

rendimiento laboral a largo plazo.
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3.4.1. Factores que influyen en el rendimiento laboral

Los factores intrinsecos, como la motivacion, las habilidades y los
comportamientos, tienen una funcion crucial en el rendimiento laboral. La
motivacion, ya sea intrinseca o extrinseca, impulsa a los empleados a alcanzar sus
objetivos y a superar los desafios laborales. Segun Deci y Ryan (2000), En la teoria
de la autodeterminacioén y el impulso interno es esencial, que nace del interés
personal y de la sensacion de que estdn motivados para hacer algo, tiene mas
probabilidades de conducir a un desempeiio a largo plazo que la motivacion
extrinseca, que conduce al desempefio, pero es dependiente en recompensas
externas. Ademas, las habilidades de los empleados, tanto técnicas como blandas,
son fundamentales para realizar tareas de manera eficiente y efectiva. Las actitudes,
incluyendo el compromiso y la proactividad, también influyen directamente en la
capacidad de un empleado para contribuir positivamente al desempefio
organizacional.

Los factores extrinsecos, como el ambiente de trabajo, los recursos
disponibles y el liderazgo, también son determinantes clave del rendimiento laboral.
Un ambiente de trabajo positivo, que incluya una buena infraestructura, condiciones
fisicas adecuadas y un clima organizacional favorable, puede optimar ampliamente
la produccion y el bienestar. Segiin Schaufeli y Bakker (2004), el modelo de
demandas y medios laborales destaca el valor de proporcionar los recursos
necesarios, como herramientas, informacion y apoyo, asi los empleados cumplan
con sus deberes de forma efectiva. Ademds, el liderazgo tiene un impacto
significativo en el rendimiento; lideres que inspiran, motivan y apoyan a sus
equipos, como sugieren Bass y Riggio (2006), pueden fomentar un alto rendimiento

y un fuerte compromiso organizacional.
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La cultura organizacional es otro factor critico que influye en el rendimiento
laboral. Una cultura organizacional solida y positiva, caracterizada por valores
compartidos, normas y practicas que promuevan el respeto, la innovacion y la
colaboracion, puede impulsar el rendimiento de los empleados. Cameron y Quinn
(2011) argumentan que la congruencia entre los valores organizacionales y los
valores individuales de los empleados resulta en mayor satisfaccion laboral y
rendimiento. Cuando los empleados se sienten alineados con la cultura
organizacional, estdn mas comprometidos y motivados para aportar al logro del
organismo. Ademas, una cultura que apoya el desarrollo profesional permanente y
el reconocimiento de los logros puede fomentar un entorno donde el alto
rendimiento es la norma.
3.4.2. Métodos de evaluacion del rendimiento laboral
Existen diversas técnicas y herramientas para evaluar el rendimiento laboral, entre
las que se destacan las evaluaciones de desempefio, las encuestas de 360 grados y
los indicadores clave de rendimiento (KPIs). Las evaluaciones de desempeiio son
procesos formales donde se revisan y analizan las contribuciones y resultados de un
empleado en relacion con los objetivos organizacionales. Segin Aguinis et al.
(2013), estas evaluaciones pueden ser anuales, semestrales o trimestrales y suelen
incluir feedback estructurado. Las encuestas 360 grados recopilan opiniones de
inspectores, compafieros y, a veces, clientes, dando una visién holistica del
desempefio de un empleado Ghorpade (2000). Los KPIs, por otro lado, son métricas
especificas y cuantificables que miden el logro de un empleado en vinculacién con
propositos estratégicos clave de la organizacion (Parmenter, 2015).

Cada método de evaluacion del rendimiento laboral tiene sus propias

ventajas y desventajas. Las evaluaciones de desempefio tradicionales ofrecen una

OFICINA DE |NVEST|GAC|0N http://repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacién del autor




ﬁe% VICERRECTORADO DE

TESIS UANCV A2} | INVESTIGACION
<X

“OFICINA DE INVESTIGACION”

estructura clara y objetiva para revisar el rendimiento, pero pueden ser percibidas
como subjetivas si no se administran adecuadamente (Aguinis et al., 2013). Las
encuestas 360 grados proporcionan una evaluacion completa y equilibrada del
rendimiento, fomentando el desarrollo personal y profesional, pero pueden ser
costosas y requieren mucho tiempo (Ghorpade, 2000). Los KPIs permiten un
seguimiento continuo y preciso de los objetivos, facilitando la alineacion con las
metas estratégicas de la organizaciéon, aunque pueden limitarse a aspectos
cuantificables y no siempre capturan elementos cualitativos del desempeio
(Parmenter, 2015).

La frecuencia y periodicidad de las evaluaciones de rendimiento laboral
varian segun la organizacion y el método utilizado. Las evaluaciones anuales son
comunes y permiten una revision exhaustiva del desempefio a lo largo del afio,
aunque pueden ser vistas como insuficientes para proporcionar feedback oportuno
y relevante (Aguinis et al., 2013). Evaluaciones semestrales o trimestrales ofrecen
oportunidades mads frecuentes para ajustar el rendimiento y los objetivos,
promoviendo una mejora continua. Segin Pulakos (2009), las evaluaciones
continuas, donde se proporciona feedback en tiempo real, son cada vez mas
populares en entornos agiles y dinamicos, permitiendo a los empleados adaptarse
rapidamente a las necesidades cambiantes del negocio.

3.4.3. Relacion entre la capacitacion y el rendimiento laboral

La formacion y el desarrollo profesional hay un impacto significativo en el
rendimiento laboral. Cuando los colaboradores reciben la capacitacion adecuada,
adquieren nuevas habilidades y conocimientos que les permiten desempefiar sus
tareas de manera mas eficiente y efectiva. Segin Noe et al. (2014), la inversion en

formacion ademas de mejorar el rendimiento personal, también puede contribuir a
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un incremento general del producto y la aptitud del organismo. Ademads, la
capacitacion continua fomenta una cultura de aprendizaje y desarrollo, lo que
consigue incrementar la responsabilidad y el impulso de los trabajadores y su
motivacion, resultando en un mayor desempefio y una minima rotacion de personal.

Identificar los requerimientos de capacitacion es importante para garantizar
que los planes de formacion sean notables y efectivos. Este proceso implica evaluar
las competencias de ahora de los empleados y contrastar con las habilidades
solicitadas para cumplir con los objetivos organizacionales. Segin Goldstein
(1993), el analisis de necesidades de capacitacion debe considerar varios niveles: el
organizacional, el nivel de tareas y el nivel personal. En el organizacional, se
examinan las metas y estrategias de la empresa; en el nivel de tareas, se identifican
las habilidades necesarias para realizar trabajos especificos; y en el nivel individual,
se evaluan las competencias y deficiencias de los empleados. Un examen detallado
de las necesidades de capacitacion asegura que los medios se usen de forma dptima
y que las intervenciones formativas sean efectivas.

El disefio y la evaluacion de planes de capacitacion efectivos son basicas
para maximizar la incidencia de la organizacion en el rendimiento laboral. El disefio
de programas de capacitacion debe basarse en los resultados del andlisis de
necesidades y utilizar metodologias de ensefianza que sean adecuadas para el
contenido y el publico objetivo. Segun Kirkpatrick y Kirkpatrick (2006), un modelo
ampliamente utilizado para evaluar la efectividad de la capacitacion es el modelo
de cuatro medidas, esté la evaluacion de la respuesta, el aprendizaje, la conducta y
los resultados. Este enfoque permite a las organizaciones medir no solo si los

participantes estan satisfechos con la capacitacion, sino también si han adquirido
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conocimientos, han cambiado su comportamiento en el trabajo y han logrado
mejoras tangibles en su rendimiento.

3.4.4. Estrategias para mejorar el rendimiento laboral

Las intervenciones a nivel organizacional, como el disefio de puestos de trabajo y
las politicas de RR. HH, son fundamentales para mejorar el rendimiento laboral. Un
disefio adecuado de los puestos laborales puede ampliar la eficiencia y la
satisfaccion de los trabajadores, asignandoles tareas que se ajusten a sus habilidades
y capacidades. Segin Hackman y Oldham (1976), el modelo de caracteristicas
laborales postula que la estimulacion y el desempefio podrian verse influenciados
por cinco factores clave: diversidad de aptitudes, identidad de la tarea, autonomia y
retroalimentacion. Ademas, las politicas de recursos humanos que promueven la
igualdad de oportunidades, la diversidad, el desarrollo profesional y la recompensa
por desempefio también contribuyen significativamente a mejorar el rendimiento
laboral (Boxall & Purcell, 2011).

A nivel individual, intervenciones como el coaching, el mentoring y los
programas de bienestar puede haber un impacto notable en el desempefio laboral.
El coaching y el mentoring proporcionan a los empleados apoyo y orientacion
personalizados, ayudandolos a desarrollar sus habilidades, superar obstaculos y
alcanzar sus metas profesionales. Segiin Grant et al. (2009), el coaching puede
mejorar la autoconfianza, la autoconciencia y la capacidad de autogestion de los
empleados, lo que lleva a un mejor rendimiento. Los programas de bienestar, que
tienen tareas como ejercicio fisico, nutricion sana y manejo del estrés, también
pueden optimar la salud corporal y psicoldgica de los empleados, reduciendo el

ausentismo y aumentando la productividad (O’Donnell, 2017).
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El uso de tecnologia y herramientas digitales es una estrategia clave para
optimizar el rendimiento laboral en la era moderna. Los temas de gestion del
rendimiento, los técnicas de rastreo de tareas y los softwares de colaboracion en
linea permiten a las organizaciones y a los empleados gestionar el trabajo de manera
mas eficiente y efectiva. Segun Davenport y Harris (2017), la analitica de datos
puede ser utilizada para identificar patrones de rendimiento, predecir necesidades
futuras y tomar medidas informadas para optimar la eficiencia operativa. Ademas,
las herramientas digitales facilitan la comunicacion y la colaboracion, permitiendo
a los equipos trabajar de manera mas cohesionada y productiva,
independientemente de su ubicacion geografica.

3.4.5. Impacto del rendimiento laboral en la organizacion

El rendimiento laboral tiene una correlacion directa con la productividad
organizacional. Cuando los empleados trabajan de manera eficiente y efectiva, la
produccion de bienes y servicios aumenta, lo que aporta a la competitividad y al
logro del organismo. De acuerdo con Baumgartner y Rauter (2017), un alto
rendimiento laboral se traduce en mayores niveles de output con el mismo o menor
input de recursos, optimizando asi la eficiencia operativa. Ademads, organizaciones
con empleados altamente productivos se adecua mejor a la variacion del mercado y
a las necesidades de los consumidores, lo que mejora su posicionamiento
competitivo a largo plazo.

El rendimiento laboral también tiene un impacto significativo en la
satisfaccion del consumidor y la calidad de prestacion. Colaboradores que
desempefian sus tareas con altos estandares de calidad tienden a ofrecer una buena
asistencia al consumidor, lo que indica en grandes grados de satisfaccion y lealtad.

Segun Parasuraman et al. (1988), la calidad del servicio es un determinante esencial
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de la sensacion del consumidor sobre la entidad. Un desempeiio laboral superior
puede reducir los errores y mejorar la consistencia del servicio, lo que fortalece la
relacion con los clientes y promueve una reputacion positiva de la organizacion. Por
otro lado, un rendimiento deficiente puede llevar a quejas y pérdida de clientes,
afectando negativamente la imagen y el negocio.

Las consecuencias economicas del rendimiento laboral, tanto alto como
bajo, son significativas para las organizaciones. Un rendimiento laboral alto
generalmente resulta en una mayor eficiencia operativa, reducir precios y aumento
de ingresos. Esto se debe a la optimizacion del uso de los recursos, la disminucion
de desperdicios y el incremento de la produccion y ventas (Pfeffer, 1998). En
contraste, un rendimiento laboral bajo puede generar costos adicionales debido a la
baja productividad, errores y retrabajo, asi como a la alta rotacion de personal. Estos
factores no solo incrementan los gastos operativos, como también podria influir
negativamente la rentabilidad y la sostenibilidad financiera del organismo.

3.5. Marco conceptual

Competencias y habilidades; engloban las preparaciones, destrezas y aptitudes que
poseen y que les permiten desempefiar sus funciones de manera efectiva. Estas pueden ser
técnicas, como el dominio de herramientas especificas, como el intercambio y la labor en
grupo. Desarrollar y fortalecer estas competencias es crucial para afianzar que los
empleados se den a los cambios y retos del medio laboral lo cual es esencial para mantener
y mejorar el rendimiento laboral.

Condiciones laborales; sefiala a todos los factores fisicos, sociales y organizacionales que
afectan el entorno de trabajo de los empleados. Esto tiene caracteres como la
infraestructura, la seguridad, la higiene, los horarios, la carga de trabajo y los beneficios

proporcionados. Un ambiente laboral adecuado no solo garantiza la salud y el bien de los
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empleados, e igualmente crece el desempefio y reduce la rotacion de personal, permitiendo
a los empleados realizar sus tareas de manera eficiente y segura.

Desarrollo profesional; implica las oportunidades y recursos que una organizacion
proporciona a sus empleados para mejorar sus aptitudes, conocimientos y capacidades.
Contiene programas de capacitacion, cursos, mentorias y planes de carrera personalizados.
Invertir en el desarrollo profesional no solo beneficia a los empleados al prepararlos para
roles futuros y enriquecer sus capacidades, sino que también fortalece a la organizacion al
contar con un personal altamente calificado y adaptable.

Eficiencia; se define como la capacidad de los empleados para usar medios disponibles de
manera Optima y conseguir los mejores resultados posibles. Esto implica minimizar el
desperdicio de tiempo, dinero y esfuerzo, y maximizar el output con el menor input posible.
Ser eficiente no solo crece la productividad, también minimiza costos operativos y mejora
la calidad del trabajo realizado. Lo cual refleja la capacidad de la organizacion para operar
de manera 4gil y competitiva.

Metas y objetivos; proporcionan una direccion clara y un proposito a los esfuerzos de los
empleados. Establecer metas claras y alcanzables motiva a los trabajadores y les da un
sentido de proposito y direccion. Los objetivos bien definidos permiten a los empleados
alinear sus actividades diarias con la vision y las prioridades del organismo, facilitando asi
la persecucion y la evaluacion del rendimiento. El alcance de metas y propdsitos es
fundamental en la organizacion y para impulsar el rendimiento hacia niveles superiores.
Productividad; sefiala a la manera en que los empleados pueden generar resultados
valiosos en relacion con los recursos empleados, como tiempo y esfuerzo. Es una métrica
clave que indica la capacidad de los trabajadores para realizar tareas y proyectos de manera

efectiva, contribuyendo asi al éxito global de la organizacion. Incrementar la productividad
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implica no solo optimizar procesos y utilizar tecnologia adecuada, sino también mantener
a los empleados motivados y comprometidos con la entidad.

Relaciones interpersonales; en el medio de trabajo sefala a las interacciones y lazos que
se forman en los empleados, y entre estos y sus superiores. Estas relaciones pueden influir
ampliamente en el clima laboral y la eficacia de labor en equipo. Vinculos de la confianza,
el respeto y la comunicacion abierta fomentan un ambiente de colaboracidon y apoyo mutuo,
mientras que las relaciones conflictivas pueden conducir a la desmotivacion y a un
rendimiento deficiente.

Satisfaccion laboral; evalua el grado de contento y motivacion que sienten los empleados
en su trabajo. Esto comprende multiples factores, como el reconocimiento, las
recompensas, la naturaleza del trabajo, las oportunidades de desarrollo y equidad en la vida
laboral y privada. Una alta satisfaccion laboral se traduce en empleados mas
comprometidos, creativos y leales, lo que incide positivamente en el rendimiento de la

organizacion. Es fundamental para mantener una fuerza laboral estable y productiva.
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CAPITULO IV

HIPOTESIS
4.1. Hipotesis general
Larelacion entre la relacion laboral y el rendimiento en los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de San Miguel, 2024, es significativa.
4.2. Hipétesis especificas
HE1. Larelacion entre las condiciones laborales y el rendimiento en los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de San Miguel, 2024, es significativa.
HE2. La relacion entre la satisfaccion laboral y el rendimiento en los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de San Miguel, 2024, es significativa.
HE3. La relacién entre el desarrollo profesional y el rendimiento en los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de San Miguel, 2024, es significativa.
HEA4. La relacion entre las relaciones interpersonales y el rendimiento en los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de San Miguel, 2024, es significativa.
4.3.  Variables

RELACION LABORAL
e Condiciones laborales
e Satisfaccion laboral
e Desarrollo profesional

e Relaciones interpersonales
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RENDIMIENTO
e Productividad
e Competencias y habilidades
e Eficiencia
e Metas y objetivos

4.4. Operacionalizacion de variables

Tabla 1
Operacionalizacion de variables
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES
1. Relacion laboral  1.1. Condiciones 1.1.1. Ambiente de trabajo
laborales 1.1.2. Horarios y jornadas
1.1.3. Beneficios adicionales
1.2. Satisfaccion 1.2.1. Encuestas de satisfaccion
laboral 1.2.2. Indice de felicidad laboral
1.2.3. Nivel de estrés
1.3. Desarrollo 1.3.1. Oportunidades de crecimiento
profesional 1.3.2. Promociones y ascensos
1.3.3. Evaluaciones de desempefio
1.4. Relaciones 1.4.1. Comunicacion entre colegas
interpersonales 1.4.2. Relaciones con supervisores
1.4.3. Trabajo en equipo
2. Rendimiento 2.1. Productividad 2.1.1. Tareas completadas

2.1.2. Calidad de trabajo realizado
2.1.3. Tiempo invertido en tareas
2.2. Competencias y 2.2.1. Nivel de habilidad técnica

habilidades 2.2.2. Capacidad de resolucion de
problemas
2.2.3. Adaptabilidad y aprendizaje
2.3. Eficiencia 2.3.1. Uso de recursos

2.3.2. Optimizacion de procesos
2.3.3. Reduccion de errores

2.4. Metas y objetivos  2.4.1. Cumplimiento de objetivos
individuales
2.4.2. Alineacién con metas
organizacionales
2.4.3. Evaluacion de objetivos
alcanzados

Nota: Las variables rendimiento y relacion laboral, junto con a sus dimensiones e
indicadores, se presentan en la tabla.
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CAPITULO V

PROCEDIMIENTO METODOLOGICO DE LA INVESTIGACION
5.1. Enfoque de la investigacion
El enfoque cuantitativo es el recojo y diagndstico de datos numerales usando métodos
estadisticos precisos. A través de este enfoque, se pretende cuantificar las variables de
estudio y establecer relaciones entre ellas mediante el uso de técnicas de andlisis
matematico y estadistico (Hernandez et al., 2014).
5.2. Meétodo(s) aplicados a la investigacion
Deductivo; se inicia con teorias y postulados generales que se aplican para formular
hipotesis especificas. Estas hipdtesis son luego comprobadas empiricamente, permitiendo
confirmar o refutar las proposiciones iniciales mediante el andlisis de datos (Baena, 2017).

5.3. Tipo de investigacion

Tipo de caracter aplicado, lo que implica que se orienta hacia la solucion de problemas
concretos y practicos. Este tipo de estudio busca generar conocimiento util que pueda ser
implementado directamente en situaciones reales, mejorando procesos y practicas en
contextos especificos (Perello, 2011).

5.4. Nivel de investigacion

Nivel correlacional, enfocandose en explorar y determinar el nivel de vinculacion entre dos
o mas variables. A través de este andlisis, se pretende identificar si hay una relacion

significativa en las variables, sin manipularlas directamente (Baena, 2017).
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5.5. Diseiio de investigacion

El diseno es no experimental y transversal, lo que significa que las variables se observan
tal como existen en un momento determinado, sin intervencion del investigador. Este tipo
de disefio permite examinar y describir las asociaciones en las variables en un espacio
determinado en el tiempo (Naupas et al., 2014).

5.6. Poblacion y muestra

La investigacion define y delimita claramente la poblacion y la muestra, especificando el
conjunto total de sujetos u objetos relevantes para el estudio y seleccionando un grupo
representativo de ellos. Este procedimiento asegura que los hallazgos del estudio puedan
ser extrapolados y reflejen las caracteristicas de la poblacién en general.

5.6.1. Poblacion

Se conceptualiza al grupo general de individuos, objetos o sucesos que poseen
cualidades basicas y notables. Este grupo es el foco bésico del diagnostico, y
cualquier resultado se espera que sea adaptable. (Hernandez et al., 2014).

El marco muestral es la planilla en el que registra el municipio de San Miguel la
entidad tiene 243 trabajadores segun la planilla de la entidad.

»  Criterios de inclusion: Contiene a todos los empleados en los diferentes regimenes.

»  Criterio de exclusion: Se excluye al personal eventual o tercerizados.

Tabla 2
Delimitacion del personal por unidades organicas
Ne Descripcidn Cantidad
1 Alta direccidn 22
2 Organos de linea 45
3 Oficinas de asesoramiento 20
4 Unidades de apoyo 156
Total 243

Nota. La tabla se ve la reparticion en distintas unidades
5.6.2. Muestra

Es una parte caracteristica de la poblacion total, electa para cooperar. Se elige la
muestra para facilitar la investigacion. Los resultados obtenidos de la muestra se

utilizan para crear inferencias en su totalidad (Hernandez et al. 2014).
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Muestreo no probabilistico simple: Es una técnica de seleccion de muestras en la
que los elementos se eligen de manera no aleatoria, basandose en criterios subjetivos
o conveniencia, por lo que se considerdo 60 trabajadores administrativos de la
Municipalidad Distrital.

5.7. Técnicas, fuentes e instrumento
5.7.1. Técnica
La encuesta; es un método de seleccion de datos que utiliza interrogantes armadas
para obtener informacion. Este método accede recoger datos de forma sistematica y
eficiente usando formularios para garantizar que las respuestas sean uniformes.
(Baena, 2017).
5.7.2. Instrumento
El cuestionario; es una herramienta empleada en la encuesta, formada por
interrogantes preestablecidas que los participantes contestan. Es disefiado para
recoger informacion basica en el tema de estudio (Baena, 2017).

5.8. Confiabilidad y validez del instrumento
5.8.1. Conlfiabilidad
La prueba de alfa de Cronbach es un célculo estadistico empleada para analizar la
consistencia interna de un instrumento de célculo. Sefiala qué se correlacionan entre
s las preguntas o items del instrumento, ofreciendo una apreciacion de su fiabilidad.
Esto propone que el instrumento genera resultados consistentes. Se usan la
herramienta de andlisis de Alfa de Cronbach referida por (Vara-Horna, 2010), se

desarrollaré con el programa (SPSS-26) para confirmar a fiabilidad de los datos.

Formula de calculo:

OFICINA DE |NVEST|GAC|0N http://repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacién del autor




ﬁe% VICERRECTORADO DE

“OFICINA DE INVESTIGACION”

TESIS UANCV A2} | INVESTIGACION
<X

5.8.2. Prueba estadistica de confiabilidad

Tabla 3
Prueba de fiabilidad Alfa de Cronbach

Variables N° de elementos Casos validos  Valor Alfa de Cronbach
Relacién laboral 12 60 ,891
Rendimiento 12 60 ,907

Nota: la tabla 3 emplea la prueba alfa de crombach a las variables.

La evaluacion de confiabilidad usa el coeficiente Alfa de Cronbach resultd en
valores de 0.8891 "relacion laboral" y 0.907 y "rendimiento". Segun Herrera (1998)
estos valores elevados exponen una buena y optima consistencia interna en las
respuestas, dando que las escalas dadas calculan de modo fiable las dimensiones.
5.8.3. Validez

La validez de un instrumento sefala el nivel en lo que calcula lo que se propone
calcular. Es un analisis de la exactitud y pertinencia del instrumento en relacién con
el tema estudiado. Un instrumento valido da resultados que representan
apropiadamente, dando las conclusiones logradas de los datos estén precisas y
significativas (Cohen y Swerdlik, 2001).

La validez del instrumento de recojo de datos sera sujeta al juicio de dos expertos.
Dr. Roberto Payé Colquehuanca
Dr. Apolinar Florez Lucana

5.9. Procedimiento de tratamiento de datos

Creé una herramienta para una muestra que fue validada por expertos con titulo de doctor
para recopilar datos relevantes para el estudio. Se solicit6 permiso y se dio la aplicacion del
instrumento a los colaboradores del Municipio Distrital de San Miguel, manejando
herramientas dadas en métodos de encuesta. Esta herramienta se dio a una muestra
representativa de trabajadores. La informacion recogida fue tabulada creando una matriz
de datos en Excel. Posteriormente, los datos fueron transferidos al programa SPSS, que se

utilizé para examinar y reconocer las propensiones necesarias.
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5.10. Contrastacion de las hipotesis

Contrastacion de la hipdtesis general

A. Hipétesis general

HO. La relacion entre la relacion laboral y el rendimiento en los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de San Miguel, 2024, no es significativa.

Ha. La relacion entre la relacion laboral y el rendimiento en los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de San Miguel, 2024, es significativa.

B. Nivel de significancia

Indicado por a, se establece cuando el valor p es menor a 0.05.

C. Prueba de hipétesis

Tabla 4
Prueba de contrastacion de la hipotesis general

Medidas simétricas

Error estandar Significacion
Valor  asintdtico® T aproximada®  aproximada
Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall  ,763 ,035 22,277 ,000

N de casos validos 60

Nota. La hip6tesis nula no se presupone, aunque se utiliza el error estandar asintotico que

asume la validez de la hipotesis nula.

D. Resultado p-valor

Para probar la hipdtesis, se aplico la medicion Tau-b de Kendall. El valor p tomado es 0,000
y, por tanto, esta por debajo del nivel de significancia establecido de 0,05.

E. Conclusion

El valor p es mucho menor que 0.05, se descarta la hipdtesis nula y se acepta la hipdtesis
alternativa. Esto sugiere que hay una relacion significativa entre la relacion laboral y el

rendimiento en los trabajadores de la Municipio Distrital de San Miguel, 2024.
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5.10.1. Contrastacion de las hipotesis especificas
A. Hipdtesis especifica 1
Ha. La relacion entre las condiciones laborales y el rendimiento en los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de San Miguel, 2024, no es significativa.
HO. La relacion entre las condiciones laborales y el rendimiento en los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de San Miguel, 2024, es significativa.
B. Nivel de significancia
Indicado por a, se establece cuando el valor p es menor a 0.05.
C. Prueba de hipétesis

Tabla §
Prueba de contrastacion de la hipotesis especifica 1

Medidas simétricas

Error estandar Significacion
Valor asintotico® T aproximada® aproximada
Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall ,669 ,049 13,472 ,000

N de casos validos 60

Nota. La hipotesis nula no se presupone, aunque se utiliza el error estandar asintotico que

asume la validez de la hipotesis nula.

D. Resultado P-valor

Para probar la hipdtesis, se aplico la medicion Tau-b de Kendall. El valor p tomado es 0,000
y, por tanto, estd por debajo del nivel de significancia establecido de 0,05.

E. Decision

El valor p es mucho menor que 0.05, se descarta la hipdtesis nula y se acepta la hipdtesis
alternativa. Esto sugiere que hay una relacion significativa entre las condiciones laborales

y el rendimiento en los trabajadores del Municipio Distrital de San Miguel, 2024.
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A. Hipotesis especifica 2

HO. La relacion entre la satisfaccion laboral y el rendimiento en los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de San Miguel, 2024, no es significativa.

Ha. La relacion entre la satisfaccion laboral y el rendimiento en los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de San Miguel, 2024, es significativa.

B. Nivel de significancia

Indicado por a, se establece cuando el valor p es menor a 0.05.

C. Prueba de hipdtesis

Tabla 6
Prueba de contrastacion de la hipotesis especifica 2

Medidas simétricas

Error estandar Significacion
Valor  asintdtico® T aproximada®  aproximada
Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall  ,640 ,057 11,014 ,000
N de casos validos 60

Nota. La hipotesis nula no se presupone, aunque se utiliza el error estandar asintotico que

asume la validez de la hipotesis nula.

D. Resultado P-valor

Para probar la hipdtesis, se aplico la medicion Tau-b de Kendall. El valor p tomado es 0,000
y, por tanto, estd por debajo del nivel de significancia establecido de 0,05.

E. Decision

El valor p es mucho menor que 0.05, se descarta la hipdtesis nula y se acepta la hipdtesis
alternativa. Lo que sugiere que hay una relacion significativa entre la satisfaccion laboral y

el rendimiento en los trabajadores de la Municipio Distrital de San Miguel, 2024.
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A. Hipotesis especifica 3

HO. La relacion entre el desarrollo profesional y el rendimiento en los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de San Miguel, 2024, no es significativa.

Ha. La relacion entre el desarrollo profesional y el rendimiento en los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de San Miguel, 2024, es significativa.

B. Nivel de significancia

Indicado por a, se establece cuando el valor p es menor a 0.05.

C. Prueba de hipdtesis

Tabla 7
Prueba de contrastacion de la hipotesis especifica 3

Medidas simétricas

Error estandar Significacion
Valor asintotico® T aproximada® aproximada
Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall ,703 ,031 22,778 ,000
N de casos validos 60

Nota. La hipotesis nula no se presupone, aunque se utiliza el error estandar asintdtico que

asume la validez de la hipdtesis nula.

D. Resultado P-valor

Para probar la hipdtesis, se aplico la medicion Tau-b de Kendall. El valor p tomado es 0,000
y, por tanto, estd por debajo del nivel de significancia establecido de 0,05.

E. Decision

El valor p es mucho menor que 0.05, se anula la hipdtesis nula y se acepta la hipdtesis
alternativa. Esto sugiere que hay una relacion significativa entre el desarrollo profesional y

el rendimiento en los trabajadores de la Municipio Distrital de San Miguel, 2024.
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A. Hipotesis especifica 4

HO. La relacion entre las relaciones interpersonales y el rendimiento en los trabajadores de
la Municipalidad Distrital de San Miguel, 2024, no es significativa

Ha. La relacion entre las relaciones interpersonales y el rendimiento en los trabajadores de
la Municipalidad Distrital de San Miguel, 2024, es significativa

B. Nivel de significancia

Indicado por a, se establece cuando el valor p es menor a 0.05.

C. Prueba de hipdtesis

Tabla 8
Prueba de contrastacion de la hipotesis especifica 4

Medidas simétricas

Error estandar Significacion
Valor  asintdtico® T aproximada®  aproximada
Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall = ,418 ,076 5,223 ,000
N de casos validos 60

Nota. La hipotesis nula no se presupone, aunque se utiliza el error estandar asintotico que

asume la validez de la hipotesis nula.

D. Resultado P-valor

Para probar la hipdtesis, se aplico la medicion Tau-b de Kendall. El valor p tomado es 0,000
y, por tanto, esta por debajo del nivel de significancia establecido de 0,05.

E. Decision

El valor p es mucho menor que 0.05, se descarta la hipotesis nula y se acepta la hipdtesis
alternativa. Esto propone que hay una relacidon significativa entre 1 las relaciones

interpersonales y el rendimiento en los trabajadores de la Municipio Distrital de San

Miguel, 2024.
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CAPITULO VI

RESULTADOS Y DISCUSION

6.1. Presentacion de resultados

En esta parte se exponen y examinan los resultados obtenidos del estudio correlacional
dado. Se describen las relaciones encontradas, dando una definicion de los datos
recopilados. Ademads, se dilucidan las consecuencias de estos hallazgos en vinculo con el
marco tedrico y las propuestas. Los resultados se confrontan aran con investigaciones
anteriores, destacando similitudes y diferencias, y se analizan las causas y significados de
las variaciones, dando un conocimiento mas detallado del fenomeno.

6.1.1. Prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov

Es un método estadistico que se utiliza para verificar si un grupo de datos se ajusta a una
distribucion normal. Este andlisis es importante por las numerosas técnicas estadisticas
requieren la normalidad de los datos para generar inferencias exactas y aplicar
correctamente los métodos de andlisis. En una tesis, llevar a cabo la prueba de normalidad
es vital para asegurar que los resultados dados por métodos estadisticos basados en este
indicio sean validos. Comprobar la normalidad de los datos seleccionar correctamente las
pruebas estadisticas a emplear, asi no llegar a conclusiones con errores.

Hipdtesis Nula (H0): Si a > 0.05 los datos de la muestra siguen una distribucion normal.

Hipotesis Alterna (H1): Si « < 0.05 los datos no siguen una distribucion normal.
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Tabla 9
Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra
Relacion laboral Rendimiento
N 60 60
Parametros normales®” Media 31,17 38,65
Desv. Desviacion 6,872 7,276
Maximas diferencias Absoluto ,115 ,099
extremas Positivo ,115 ,099
Negativo -,107 -,092
Estadistico de prueba ,115 ,099
Sig. asintotica(bilateral) ,046° ,200¢4

Nota. La distribucion de prueba es normal, determinada a partir de los datos, con una

correccion de significacion aplicada por el método de Lilliefors.

El analisis de Kolmogorov examina la informacion sobre el vinculo laboral y la
productividad, los cuales cuentan con un total de 60 observaciones cada uno. El valor del
estadistico de prueba para la relacion laboral es 0.115, y la significancia asint6tica bilateral
es 0.046. El nivel de significancia, que es oo = 0.05, es mayor que este valor, por lo tanto, la
hipotesis nula se rechaza, lo que indica que los datos no tienen una distribucion normal.
Por el contrario, el valor del estadistico de prueba para el rendimiento es de 0.099 y el nivel
de significancia asint6tico bilateral es de 0.200. Dado que este valor es mayor al nivel de
significancia estandar (o = 0.05), la hipotesis nula no se descarta, lo cual sugiere que los
datos muestran una distribuciéon normal.

Escala de valoracion de las correlaciones

Tabla 10

Valoracion del grado de correlacion
Positiva Correlacion Negativa Correlacion
0.90a1.00 Muy alta positiva -0.90a-1.00 Muy alta negativa
0.7020.90 Alta positiva -0.70 a-0.90  Alta negativa
0.5020.70 Moderada positiva -0.50a-0.70  Moderada negativa
0.3020.50 Baja positiva -0.30a-0.50 Baja negativa

0.00 2 0.30 Si existe correlacion, es pequefia  -0.00 a-0.30  Si hay correlacion, es baja

Nota: la tabla se ve la escala de correlacion y valoracion segiin (Hinkle et al. 2003).
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Usaremos la tabla para ver la relacion, finalmente mostrar la asociacion de las variables y

las dimensiones evaluadas. Y ayudard a establecer si dichas dimensiones se alinean con los

objetivos generales y especificos planteados en esta investigacion, asi como se habia

(Hinkle et al. 2003).

Escala de interpretacion de los diagramas de dispersion

Figura 1

Interpretacion de los diagramas de dispersion
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Correlacion positiva  Correlacion positiva  Correlacion positiva
débil fuerte perfecta

Los diagramas de dispersion son graficos que se aplican para analizar la relacion de dos
variables numéricas. Su definicion estd en observar cémo se disponen los puntos en
términos de forma, direccion y dispersion. Una alineacion de puntos en una linea recta
elevada sugiere una relacion positiva, mientras que una linea descendente indica una
relacion negativa. La intensidad de esta relacion se mide por la cercania de los puntos a una
linea ideal: los puntos més proximos sefialan una correlacion alta, y que una dispersion
amplia sefiala una correlacion débil o nula. Ademas, estos diagramas pueden mostrar

patrones no lineales y detectar valores atipicos.
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6.2.  Analisis e interpretacion de resultados

Tabla 11
Prueba de relacion del objetivo general

Relacion laboral  Rendimiento

Rho de Relacion laboral  Coeficiente de correlacion 1,000 ,907"
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 60 60
Rendimiento Coeficiente de correlacion ,907" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 60 60

Nota. La tabla muestra la relacion de dos variables de estudio del objetivo general.

Figura 2
Diagrama de dispersion del objetivo general
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La Tabla 11, examina la relacion entre la variable relacion laboral y el rendimiento. Los
resultados dan un coeficiente de correlacion de 0.907, y da una correlacion muy alta
positiva. Se entiende de manera que la relacion laboral aumente, asi como se espera una
mejora en el rendimiento. La muestra tiene 60 observaciones. El diagrama de dispersion en

la figura 2, tiene una relacion muy alta positiva en la relacion laboral y el rendimiento.
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Tabla 12
Prueba de relacion del objetivo especifico 1

Condiciones laborales Rendimiento

Rho de Condiciones  Coeficiente de correlacion 1,000 ,828™
Spearman  laborales Sig. (bilateral) . ,000
N 60 60
Rendimiento  Coeficiente de correlacion ,828™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 60 60

Nota. La tabla muestra la relacion de dos variables de estudio del objetivo especifico.

Figura 3
Diagrama de dispersion del objetivo especifico 1
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La Tabla 12, examina la relacion entre la dimension condiciones laborales y el rendimiento.
Los resultados dan un coeficiente de correlacion de 0.828, y da una correlacion alta positiva.
Se manifiesta de manera que las condiciones laborales mejoren, y se quiere una mejora en
el rendimiento. La muestra tiene 60 observaciones. El diagrama de dispersion en la figura
3, lo que se ve la relacion alta positiva en las condiciones laborales y el rendimiento, esta

en los mismos datos de la tabla que muestra los resultados del objetivo especifico 1.
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Tabla 13
Prueba de relacion del objetivo especifico 2

Satisfaccion laboral ~ Rendimiento

Rho de Satisfaccion ~ Coeficiente de correlacion 1,000 ,781%
Spearman  laboral Sig. (bilateral) . ,000
N 60 60
Rendimiento  Coeficiente de correlacion 7817 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 60 60

Nota. La tabla muestra la relacion de dos variables de estudio del objetivo especifico.

Figura 4
Diagrama de dispersion del objetivo especifico 2
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La Tabla 13, examina la relacion entre la dimension satisfaccion laboral y el rendimiento.
Los resultados dan un coeficiente de correlacion de 0.781, y tiene una correlacion alta
positiva. Se entiende de manera que la satisfaccion laboral mejore, como asi se quiere una
mejora en el rendimiento. La muestra tiene 60 observaciones. El diagrama de dispersion en
la figura 4, lo que se ve la relacion alta positiva entre la satisfaccion laboral y el rendimiento,

esta en los mismos datos de la tabla que muestra los resultados del objetivo especifico 2.
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Tabla 14
Prueba de relacion del objetivo especifico 3

Relaciones interpersonales ~ Rendimiento

Rho de Relaciones Coeficiente de correlacion 1,000 ,860™
Spearman interpersonales  Sig. (bilateral) . ,000
N 60 60
Rendimiento Coeficiente de correlacion ,860™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 60 60

Nota. La tabla muestra la relacion de dos variables de estudio del objetivo especifico.

Figura 5
Diagrama de dispersion del objetivo especifico 3
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La Tabla 14, examina la relacion entre la dimension relaciones interpersonales y el
rendimiento. Los resultados dan un coeficiente de correlacion de 0.860, y da una
correlacion alta positiva. De manera que las relaciones interpersonales mejoren, y se quiere
una mejoria en el rendimiento. La muestra tiene 60 observaciones. El diagrama de
dispersion en la figura 5, lo que se ve la relacion alta positiva en las relaciones interpersonal
y el rendimiento, esta en los mismos datos de la tabla que muestra los resultados del objetivo

especifico 3.

OFICINA DE |NVEST|GAC|0N http://repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacién del autor




“OFICINA DE INVESTIGACION”

TESIS UANCV 3) | VEETEACN
S

Tabla 15
Prueba de relacion del objetivo especifico 4

Productividad  Rendimiento

Rho de Productividad Coeficiente de correlacion 1,000 5717
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 60 60
Rendimiento Coeficiente de correlacion 571 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 60 60

Nota. La tabla se ve la relacion de dos variables de estudio del objetivo especifico.

Figura 6
Diagrama de dispersion del objetivo especifico 4
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La Tabla 15, examina la relacion entre la dimension productividad y el rendimiento. Los
resultados dan un coeficiente de correlacion de 0.571, y da una correlacion moderada
positiva. Y de manera que la productividad mejore, se quiere una mejora en el rendimiento.
La muestra tiene 60 observaciones. El diagrama de dispersion en la figura 6, y se ve la
relacion alta positiva en la productividad y el rendimiento, basado en los mismos datos de

la tabla que muestra los resultados del objetivo especifico 4.
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6.3. Discusion de resultados

Los resultados de la investigacion de la relacion laboral y el rendimiento de los trabajadores
de la Municipio del Distrito de San Miguel. Este hallazgo esta en linea con el tema de
Navarrete et al. (2023), quien encontré que un clima organizacional positivo interviene
significativamente en el rendimiento laboral, con especial énfasis en la orientacion a
resultados y labor en equipo. Ambos estudios subrayan la importancia de un medio laboral
favorable para el desempefio optimo de los empleados.

Por otro lado, Al-Harazneh et al. (2024) investigaron la relacion entre la seguridad
laboral y el desempefio de los enfermeros jordanos, encontrando una relacion positiva
moderada y significativa (r = 0.404). Ambos estudios coinciden en que la percepcion de un
entorno laboral seguro o positivo contribuye al aumento del rendimiento laboral. Esta
comparacion refuerza la idea de que factores laborales especificos, como la seguridad y la
relacion laboral, hay un impacto esencial en el desempefio.

Egemen (2024) encontré que la satisfaccion laboral tiene una correlacion
significativa con el desempefio en el sector de la construccion, destacando la seguridad en
el empleo y las condiciones de carga de trabajo como factores claves. Similarmente,
nuestros resultados muestran que la calidad de la relacion laboral es un determinante
esencial del rendimiento laboral. Ambos estudios apoyan la nociéon de que mejorar las
realidades laborales y la satisfaccion puede llevar a un rendimiento superior,
proporcionando a las organizaciones una ventaja competitiva significativa.

El objetivo fue establecer el nivel de relacion entre las condiciones laborales y el
rendimiento en los servidores del Municipio Distrital de San Miguel en 2024, con una
correlacion alta positiva. Este resultado se alinea con el estudio de Reynalte (2024), que dio

una correlacion positiva, en una muestra de 127 trabajadores. La investigacion concluyo
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que un entorno laboral favorable es esencial para el éxito institucional, lo cual refuerza el
valor de las condiciones laborales adecuadas para optimar el rendimiento.

En comparacion, el estudio de Aman et al. (2023) sobre el clima de confianza y el
compromiso laboral en China y Pakistan también apoya estos hallazgos. Este estudio
mostrd que el compromiso laboral medio significativamente la relacion, sugiriendo que un
entorno de trabajo positivo y confiable mejora significativamente el rendimiento de los
empleados. Esta evidencia complementa los resultados obtenidos en el Municipio Distrital
de San Miguel, destacando el valor de elementos como la confianza y el compromiso en
las condiciones laborales.

Por otro lado, los resultados de Mufioz et al. (2023) presentan una perspectiva
contrastante. Su estudio sobre la inseguridad laboral subjetiva en los Paises Bajos reveld
que la inseguridad laboral tiene un impacto negativo en el rendimiento laboral,
especialmente en trabajadores permanentes y autonomos. Aunque la relacion encontrada es
pequefia pero significativa, sugiere que la falta de seguridad laboral puede contrarrestar los
beneficios de otras condiciones laborales positivas. Esto implica que, ademas de mejorar
las condiciones laborales generales, es crucial abordar la seguridad laboral para mejorar el
rendimiento.

El objetivo especifico de establecer el grado de relacion de la satisfaccion laboral y
el rendimiento del Municipio Distrital de San Miguel en 2024 indic6 una correlacion alta
positiva. Este hallazgo es consistente con los resultados de Inga (2020), igual también hall
una correlacion positiva en una muestra de diversas tesis peruanas. La investigacion de Inga
sugiere que los empleados satisfechos tienden a tener un rendimiento maximo, subrayando
la importancia de factores como el reconocimiento y las condiciones laborales favorables.

Apoyando estos resultados, el estudio de Vilca (2021) asi como demostrd una

correlacion positiva y amplia entre satisfaccion laboral y desempefio laboral en la Direccion
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Regional de Salud (DIRESA). Con un coeficiente de correlacion de 0.328, conclusion que
la mejora en la satisfaccion laboral impacta favorablemente en el rendimiento. Este estudio
refuerza la idea de que la satisfaccion laboral es un componente crucial para promover un
entorno de trabajo mas productivo, lo cual es consistente con los hallazgos obtenidos en la
Municipio del distrito de San Miguel.

Por otro lado, la investigacion de Custodio (2022) en el Hospital Arzobispo Loayza
mostrd una correlacion significativa en los riesgos laborales y el desempefio de los
enfermeros. Aunque se centrd en los riesgos laborales, el estudio destacd que un entorno
laboral seguro y bien gestionado puede potenciar significativamente el desempefio del
personal. Esto sugiere que, ademas de la satisfaccion laboral, otros factores como la gestion
de riesgos tiene la funcion esencial en el rendimiento de los empleados, complementando
los resultados dados en el Municipio Distrital de San Miguel y subrayando la necesidad de
un enfoque integral en la gestion del entorno laboral.

El objetivo especifico 3, que busca establecer el grado de relacion entre el desarrollo
profesional y el rendimiento en los servidores de la Municipalidad Distrital de San Miguel
en 2024, arrojo un coeficiente alta positiva. Este descubrimiento es consistente con el
estudio de Hoyos (2023), quien hall6 una correlacion positiva entre la gestion
administrativa y el desempefio laboral, con un coeficiente de Rho de 0.241. Aunque el valor
de la correlacion en el estudio de Hoyos es menor, ambos estudios subrayan la importancia
de un buen desarrollo profesional y gestion administrativa para optimar el desempefio.

En apoyo a estos resultados, Ajalli (2023) también demostré una relacion
significativa en el clima organizacional y el desempefio laboral en empresas de deposito
temporal. Con valores de significancia de 0.048 para rendimiento laboral, Ajalli concluy6
que un mejor clima organizacional influye positivamente en el desempefio laboral. Este

estudio destaca la importancia de factores institucionales y motivacionales, similares a los
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aspectos de desarrollo profesional que impactan el rendimiento en el Municipio Distrital de
San Miguel.

Para, Mendoza (2023) encontrd una correlacion positiva baja (34.2%) entre el clima
institucional y el desempefio laboral en la Municipio del Distrito de Torata. Aunque esta
correlacion es mas baja que la encontrada en San Miguel, los resultados de Mendoza
refuerzan la idea de que el entorno laboral y los factores institucionales, aunque no sean los
unicos determinantes, tiene una funcion esencial en el rendimiento. Esta evidencia sugiere
que un enfoque integral que incluya tanto el desarrollo profesional como un clima
organizacional positivo es crucial para optimizar el desempefio.

El objetivo especifico 4 de este estudio fue establecer el grado de relacion entre las
relaciones interpersonales y el rendimiento de los servidores del Municipio del Distrito de
San Miguel en 2024. Los resultados dados se ven un coeficiente de correlacion de 0.571,
sugiriendo una correlacion moderada positiva. Esta observacion se alinea con los resultados
de E. Mamani (2021), quien en su estudio sobre los vinculos interpersonales y el desempefio
laboral del BN encontrd una correlacion significativa de 0.512. estos estudios resaltan el
valor de los vinculos interpersonales en el medio laboral y cdémo estas influyen
positivamente en el desempefio de los empleados.

En apoyo a estos hallazgos, S. M. Mamani (2022) en su tesis de la comunicacion
interna y el rendimiento en Electro Puno S.A.A., demostrd que una adecuada comunicacion
interna, tanto formal como informal, tiene una correlacion significativa con el desempefio
laboral. Aunque el enfoque principal del estudio de S. M. Mamani es la comunicacion
interna, las relaciones interpersonales son un componente crucial de esta comunicacion. La
investigacion muestra que una mejora en la comunicacion interna puede llevar a un mayor
compromiso y motivacion de los empleados, factores que también son relevantes en el

contexto de la Municipio del Distrito de San Miguel.
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Por otro lado, el estudio de Sanchez (2020) sobre la motivacion en el servicio
publico y su impacto en el rendimiento en el Gobierno Regional encontré una relacion
positiva significativa, con una correlacion de 24%. Aunque la correlacion es mas baja
comparada con la de las relaciones interpersonales en el presente estudio, Sanchez destaca
que la motivacion y el compromiso institucional son fundamentales para mejorar el
redimiento laboral. Esto sugiere que, junto con buenas relaciones interpersonales, la
motivacion intrinseca también tiene una funcion esencial en el rendimiento de los

empleados, reforzando la necesidad de un entorno de trabajo que fomente ambos aspectos.
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CONCLUSIONES
Primera:
El objetivo general fue; determinar el grado de relacion entre la relacion laboral y el
rendimiento en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Miguel, 2024. Los
resultados por Rho de Spearman dan un coeficiente de correlacion de 0.907, y da una
correlacion muy alta positiva. Para la contrastacion se empled la medida de Tau-b de
Kendall, el valor p obtenido fue de 0.000, lo que es inferior al nivel de significancia
establecido de 0.05, y se ve una relacion significativa, dado que el valor p es mucho menor
que 0.05 esto entiende que a manera que la relacion laboral mejore, también se espera una
mejora en el rendimiento.
Segunda:
El objetivo general especifico 1; establecer el grado de relacion entre las condiciones
laborales y el rendimiento en los trabajadores del Municipio Distrital de San Miguel, 2024.
Los resultados por Rho de Spearman dan un coeficiente de correlacion de 0.828, y da una
correlacion alta positiva. Para la contrastacion se empled la medida de Tau-b de Kendall,
el valor p dado fue de 0.000, y es menos al nivel de significancia dado 0.05, y se ve una
relacion significativa, dado que el valor p es mucho menor que 0.05 esto significa que a
medida que las condiciones laborales mejoren, también se espera una mejora en el
rendimiento.
Tercera:
El objetivo especifico 2 fue; establecer el grado de relacion entre la satisfaccion laboral y
el rendimiento en los trabajadores del Municipio Distrital de San Miguel, 2024. Los
resultados por Rho de Spearman dan un coeficiente de correlacion de 0.781, y da una
correlacion alta positiva. Para la contrastacion se emple6 la medida de Tau-b de Kendall,

el valor p dado fue de 0.000, lo que es menos al nivel de significancia establecido de 0.05,
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lo que se ve una relacion significativa, dado que el valor p es mucho menor que 0.05 se
entiende que a manera que la satisfaccion laboral mejore, también se espera una mejora en
el rendimiento.

Cuarta:

El objetivo especifico 3 fue; establecer el grado de relacion entre el desarrollo profesional
y el rendimiento en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Miguel, 2024. Los
resultados por Rho de Spearman dan un coeficiente de correlacion de 0.860, y da una
correlacion alta positiva. Para la contrastacion se emple6 la medida de Tau-b de Kendall,
el valor p obtenido fue de 0.000, lo que es menos al nivel de significancia dado de 0.05, y
se da una relacion significativa, dado que el valor p es mucho menor que 0.05 esto significa
que a medida que las relaciones interpersonales mejoren, también se espera una mejora en
el rendimiento.

Quinta:

El objetivo especifico 4 fue; establecer el grado de relacion entre las relaciones
interpersonales y el rendimiento en los trabajadores del Municipio Distrital de San Miguel,
2024. Los resultados por Rho de Spearman dan un coeficiente de correlacion de 0.571, y
da una correlacion moderada positiva. Para la contrastacion se empled la medida de Tau-b
de Kendall, el valor p fue de 0.000, lo que es menos al nivel de significancia dado de 0.05,
y se ve una relacion significativa, dado que el valor p es mucho menor que 0.05 esto
significa que a medida que la productividad mejore, también se espera una mejora en el

rendimiento.

OFICINA DE |NVEST|GAC|0N http://repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacién del autor




ﬁe% VICERRECTORADO ,DE

TESIS UANCV A2} | INVESTIGACION
<X

“OFICINA DE INVESTIGACION”

RECOMENDACIONES
Primera:
Dado que el estudio ha demostrado una correlaciéon muy alta positiva entre la relacion
laboral y el rendimiento en los trabajadores, se recomienda a la Oficina de Recursos
Humanos, implementar estrategias que fortalezcan las relaciones laborales. Esto tiene
programas de capacitacion en capacidades de comunicacion, talleres de resolucion de
conflictos y actividades de integracién que promuevan el trabajo en equipo. Fortalecer las
relaciones laborales no solo mejorara el rendimiento de los empleados, como también tiene
un medio de trabajo mas armonioso y colaborativo.
Segunda:
Los resultados que muestran una correlacion alta positiva de los medios laborales y el
rendimiento lo cual indica que mejorar los medios laborales es crucial. Se recomienda a la
Oficina de Recursos Humanos, revisar y optimizar los espacios de trabajo, garantizar la
seguridad y salud laboral, y proporcionar recursos adecuados y modernos para la
realizacion de tareas. Ademas, establecer politicas claras de igualdad y bienestar, junto con
incentivos y beneficios, pueden aumentar la satisfaccion y el rendimiento laboral.
Tercera:
La satisfaccion laboral, con una correlacion alta positiva respecto al rendimiento, acentua
el valor de conservar a los empleados motivados y satisfechos. Para lograr esto, se
recomienda a la Oficina de RR.HH implementar planes de reconocimiento y recompensa,
desarrollar oportunidades de crecimiento profesional, y fomentar un ambiente de apoyo y
respeto. Oir y responder a las necesidades y sugerencias de los empleados también puede

contribuir significativamente a su satisfaccion y rendimiento.
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Cuarta:

El desarrollo profesional, con una correlacion alta positiva con el rendimiento, sugiere que
invertir en la formacion y el crecimiento de los empleados es esencial. Se recomienda a la
Oficina de Recursos Humanos disefar programas de capacitacion continua, ofrecer
oportunidades para avanzar en la carrera y apoyar la educacion adicional. Promover una
cultura de aprendizaje y desarrollo seguido no solo mejorarad el rendimiento, sino que
también aumentard la lealtad y conservacion de los empleados.

Quinta:

Las relaciones interpersonales, con una correlacion moderada positiva con el rendimiento,
indican que fortalecer estas relaciones hay un impacto notable en el rendimiento laboral. Se
recomienda a la Oficina de Recursos Humanos organizar actividades sociales y de team-
building, formar espacios y oportunidades para la interaccion y colaboracion, y originar
una cultura de respeto y apoyo mutuo. Mejorar las relaciones interpersonales puede
minimizar el estrés y acrecentar la cohesion del equipo, lo que se mejora el rendimiento

individual y colectivo.
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TITULO: Relacion laboral y el rendimiento de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de San Miguel, afio 2024

Enfoque: Cuantitativo. Método: Deductivo. Tipo: Aplicada. Nivel: Correlacional. Disefio: No experimental-transversal Técnica: Encuesta Instrumento: Cuestionario

PROBLEMA HIPOTESIS OBIJETIVO VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES
Problema general Hipotesis general Objetivo general 1. RELACION 1.1. Condiciones 1.1.1. Ambiente de trabajo
. . . . . . LABORAL 1.2, i j
(Existe relacion entre la | La relacion entre la relacion | Determinar el grado de relacion . - laborales 1.1.2." Horarios y jornadas
., .. | ! | Es el vinculo juridico y 1.1.3. Beneficios adicionales
relacion  laboral y el | laboral y el rendimiento en los | entre la relaciéon laboral y e fosi ;
L . L dimiento en los trabaiadores | Profesional  establecido
rendimiento en los | trabajadores de la Municipalidad | &% T DA entre un empleador y un | 1.2. Satisfaccion 1.2.1. Encuestas de satisfaccion
trabajadores de la | Distrital de San Miguel, 2024, es | de la Municipalidad Distrital de . - U .
SR L L . San Miguel. 2024 empleado, caracterizado laboral 1.2.2. Indices de felicidad laboral
Municipalidad Distrital de San | significativa. | Viguel, =04 por la prestacién de un 123, Nivel de esirés
Miguel, 20242 Hipétesis especificas Objetivos especificos trabajo bersonal 2
Problemas especificos HE1. La relacion entre las OEl.”Establecer el gra.df) de subordinado y | 1.3. Desarrollo 1.3.1. Oportunidades de
PE1. ;Cudl es la relacién entre | condiciones laborales y el | relacion entre las. c.ond1c1ones remunerado. Esta profesional capacitacion
las condiciones laborales y el | rendimiento en los trabajadores labor.ales y el rendimiento en los | relacion esta regulada por 1.3.2. Promociones y ascensos
rendimiento en los | de la Municipalidad Distrital de | trabajadores de la | leyes laborales y 1.3.3. Evaluaciones de desempefio
trabajadores de la | San Miguel, 2024, es | Municipalidad Distrital de San | contratos que determinan
Municipalidad Distrital de San | significativa. Miguel, 2024. los derechos y | 1.4. Relaciones 1.4.1. Comunicacion entre colegas
Miguel, 2024? HE2. La relacion entre la | OE2. Establecer el grado de obligaciones de ambas interpersonales | 1.4.2. Relaciones con supervisores
PE2. ;Cual es la relacion entre | satisfaccion  laboral 'y el | relacion entre la satisfaccion | Partes, incluyepdo 1.4.3. Trabajo en equipo
la sgti§faccién laboral y el rendimient.o.en .los trabajgdores laboral y el rendimiento en los aspectos como .horanos, '
rendimiento en los | de la Municipalidad Distrital de trabajadores de la salario, condiciones de 2.1.1. Cantidad de tareas
trabajadores de la | San Miguel, 2024, ©S | Municipalidad Distrital de San trabajo, 'y beneficios | 2.1. Productividad completadgs . .
Municipalidad Distrital de San | significativa. ) 1p2 04 sociales. 2.1.2. Ca.hdad dffl trabgjo realizado
Miguel, 20247 HE3. La relacion entre el | Miguel 2024. 2. RENDIMIENTO 2.1.3. Tiempo invertido en tareas
PE3. ;Cual es la relacion entre | desarrollo profesional y el OE3..,Establecer el grado de | Egyna medida con la que ) N o
el desarrollo profesional y el | rendimiento en los trabajadores | relacion entre el desarrollo | una persona, equipo o | 2.2. Competenciasy | 2-2-1- Nivel de ’hab1l1dad tecnica
rendimiento en los | de la Municipalidad Distrital de | profesional y el rendimiento en | sistema realiza una tarea habilidades 2.2.2. Resolucién de problemas
trabajadores de la | San  Miguel, 2024, es |los trabajadores de la | oconjunto de tareas en un 2.23. Adqptablllfiad y
Municipalidad Distrital de San | significativa. Municipalidad Distrital de San | determinado periodo de aprendizaje continuo
Miguel, 2024? HE4. La relacion entre las | Miguel, 2024. tiempo. En el contexto
PE4. ;Cual es la relacion entre | relaciones interpersonales y el | OE4. Establecer el grado de laboral, el rendimient,o o gg é gsolde. rec.u’rsczis
las relaciones interpersonales y | rendimiento en los trabajadores 2 . puede evaluarse a través | 2.3. Eficiencia -3.2. Optimizacion de procesos
e Yo oA relacion entre las relaciones o 233 Red 5 d
el rendimiento en los | de la Municipalidad Distrital de | . o de indicadores como la -2.2. Reducelon de errores
. . interpersonales y el rendimiento . .
trabajadores de la | San  Miguel, 2024, es los  trabaiad de 1 productividad, la calidad o o
Municipalidad Distrital de San | significativa. on _O,s .ra a]a.orc?s € A gel trabajo, la capacidad 2.4.1. Cufnplm?l’ento de objetivos
Miguel, 2024? M.un1c1pa11dad Distrital de San de cump]ir con los plazos 2.4. Metas y 2.4.2. Alineacidon con metas
Miguel, 2024. establecidos y el logro de objetivos organizacionales
objetivos y  metas 2.4.3. Objetivos alcanzados
especificas.
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ANEXO 3: Instrumento

UNIVERSIDAD ANDINA NESTOR CACERES VELASQUEZ DE JULIACA
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION Y GESTION PUBLICA
I. INTRODUCCION
Buenos dias, soy estudiante de la UANCYV, facultad de Ciencias Administrativas, escuela
profesional de Administracion y Gestion Publica, con el objetivo de conocer la relacion entre
la Relacion laboral y el rendimiento de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de San

Miguel, afio 2024. Solicitamos su colaboracion llenando esta encuesta, marcando con una

“X” la respuesta de su eleccion. Le agradecemos de antemano su cooperacion.

I1. INDICACIONES
Aparecen a continuacion las afirmaciones, juzgue la frecuencia de cada item planteado. Use

la siguiente escala de puntuacion (1,2,3,4,5) y marque con una “X” la alternativa correcta:

1= Nunca 2= Casi nunca 3= A veces 4= Casi siempre 5= Siempre
=
. S )
iTEMS Sl gl 5| ¢
s, S| E| 8| @ g
z Slaz| 5|z 5
Zlo| <] O| @xn

VARIABLE 1: CULTURA ORGANIZACIONAL

Dimension 1: Condiciones laborales

1 | En mi lugar de trabajo, las condiciones ambientales son adecuadas para
realizar mis tareas de manera eficiente.

2 | Los horarios y jornadas de trabajo establecidos son justos y razonables.

3 | La municipalidad ofrece beneficios adicionales, como seguros y
vacaciones, que satisfacen mis necesidades.

Dimension 2: Satisfaccion laboral

4 | La municipalidad realiza encuestas de satisfaccion laboral para conocer
nuestra opinion.

5 | Me siento feliz y satisfecho trabajando en la municipalidad.

6 | Elnivel de estrés en mi trabajo es manejable y no afecta mi rendimiento.

Dimension 3: Desarrollo profesional
7 | La municipalidad ofrece suficientes oportunidades de capacitacion y
desarrollo profesional.

8 | Las promociones y ascensos se realizan de manera justa y transparente.

9 | Las evaluaciones de desempefio son objetivas y ayudan a mejorar mis
habilidades.

Dimension 4: Relaciones interpersonales
10 | La comunicacion entre colegas es efectiva y respetuosa.

11 | Las relaciones con mis supervisores son positivas y de apoyo.

12 | El trabajo en equipo es fomentado y valorado en la municipalidad.
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| VARIABLE 2: RENDIMIENTO

Dimension 1: Productividad

13

Completo la cantidad de tareas asignadas dentro del tiempo establecido.

14

La calidad de mi trabajo cumple con los estandares esperados.

15

Utilizo eficientemente mi tiempo para completar las tareas asignadas.

Dimension 2: Competencias y habilidades

16

Poseo el nivel adecuado de habilidades técnicas para realizar mi trabajo.

17

Soy eficaz resolviendo problemas que surgen en mi trabajo diario.

18

Me adapto facilmente a los cambios y busco continuamente aprender
nuevas habilidades.

Dimension 3: Eficiencia

19

Hago un uso eficiente de los recursos disponibles en mi trabajo.

20

Contribuyo a la optimizacién de procesos en mi area de trabajo.

21

Mantengo un bajo nivel de errores en la ejecucion de mis tareas.

Dimension 4: Metas y objetivos

22

Cumplo con los objetivos individuales que se me asignan.

23

Mi trabajo estd alineado con las metas organizacionales de la
municipalidad.

24

Recibo evaluaciones regulares sobre el cumplimiento de mis objetivos.

“MUCHAS GRACIAS”
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ANEXO 5: Validaciones del experto

UNIVERSIDAD ANDINA NESTOR CACERES VELASQUEZ
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION Y GESTION PUBLICA
TITULO DE TESIS: Relacion laboral y el rendimiento de los trabajadores en la
Municipalidad Distrital de San Miguel, afio 2024

I. REFERENCIAS
e EXPERTO/NOMBRES Y APELLIDOS: Relosilz... Qaue...Colqeenanca..
o PROFESION :..Mc..en. AdminigliecoR. oo,
e CARGO ACTUAL: ....00.cer .o
U Ph e 0h (e W L o ——————
1. ASPECTO DE VALIDACION
Z HI
o« w
Bl 3| | 3|3
b= 2 = o]
= Q - 5 o
INDICADORES CRITERIOS gl el 25| %5
1. CLARIDAD Esta redactado con lenguaje apropiado 1 2|3 X 5
2. OBJETIVIDAD Esta expresado en capacidades observables T | 2 )< 5
3. ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia 1 |2|3]4|
4. ORGANIZACION Existe una organizacidn légica de los items con las variables ! X
5. SUFICIENCIA Valora las dimensiones en cantidad y calidad suficientes 1 2| 3 4 X
6. INTENCIONALIDAD | Adecuado para cumplir los objetivos de la investigacion 1 3|4 )‘<
7.-CONSISTENCIA Estad basado en aspectos tedricos y cientificos 11234 V(
8. COHERENCIA Entre las dimensiones, indicadores, items e indices 1|23 K
9. METODOLOGIA La estrategia responde al propdsito de la investigacion 1 |2 3 ‘(
10. PERTINENCIA El instrumento es util y adecuado para la investigacién 1 3 1 9<

Fuente: Tamayo y adaptado de Palomino, Juan; Pefia Julio Daniel; Zevallos Gudelia y Orizano Lincoln (2015,
p. 217)

Coeficiente de valorizacion porcentual, C=Total/50=_0 -9Z

III. OBSERVACIONES Y RECOMENDACIONES

...............................................................................................................

...............................................................................................................

IV. RESOLUCION
a. Aprobado  (C=75%=0.75) [==]
b. Desaprobado (C<75%=0.75) [__]

Lugar y fecha:.... \}U Gace........2=2....e. \&Q\L S,

N° m.x..‘??é"?‘j\});.}
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UNIVERSIDAD ANDINA NESTOR CACERES VELASQUEZ
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION Y GESTION PUBLICA
TITULO DE TESIS: Relacién laboral y el rendimiento de los trabajadores en la Municipalidad
Distrital de San Miguel, afio 2024

I. REFERENCIAS

« EXPERTO/NOMBRES Y APELLIDOS: ..A.eelinz r.hloree. Loconannn.,
e PROFESION : ....... BLAMMMERAINY .. iiicininiiviniseimsnmnmsnnasmasasnnss
s CARGO ACTUAL: ... X0PORIRI. . oonsicvisssmssesvmmmnsonusssnsssnsisssasaavadssienss
e GRADO ACADEMICO: ... -0 0. 0% oo,
II. ASPECTO DE VALIDACION
- ]
5| £ E
g13s[2|3
T o|lwl 3|8
INDICADORES CRITERIOS al 2l 2| S| &
1. CLARIDAD Esta redactado con lenguaje apropiado 112|314 52
2. OBJETIVIDAD Esta expresado en capacidades observables 112]3]4 D{
3. ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia 1 ]|]2]3 4 ,z
4. ORGANIZACION Existe una organizacion légica de los items con las variables | 1 | 2 | 2 Y/ 5
5. SUFICIENCIA Valora las dimensiones en cantidad y calidad suficientes 1. 1Z] 8 ,g/ 5
6. INTENCIONALIDAD | Adecuado para cumplir los objetivos de la investigacién 11213 >( 5
7.-CONSISTENCIA Estd basado en aspectos tedricos y cientificos 1]1213]4 )i<
8. COHERENCIA Entre las dimensiones, indicadores, items e indices 11234
9. METODOLOGIA La estrategia responde al propdsito de la investigacion 112|134 )(V
10. PERTINENCIA El instrumento es (til y adecuado para la investigacion 1123 51( S

Fuente: Tamayo y adaptado de Palomino, Juan; Pefia Julio Daniel; Zevallos Gudelia y Orizano Lincoln (2015,
p. 217)

Coeficiente de valorizacién porcentual, C=Total/50= 4é/50 = 0.9Z

III. OBSERVACIONES Y RECOMENDACIONES

...............................................................................................................

IV. RESOLUCION
a. Aprobado (C>75%=0.75) []
b. Desaprobado (C<75%=0.75) [_]

Lugar y fecha:... .5%\.:. ARR.....0Y. . 2.4
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ANEXO 1
FORMULARIO DE AUTORIZACION

AUTORIZACION PARA LA INCORPORA(’}I(')N DE LOS
TRABAJOS DE INVESTIGACION
EN EL REPOSITORIO INSTITUCIONAL UANCV

Formato digital Fecha de entrega: _18/09/2024

1. Datos del autor (es):

Nombres y Apellidos; RONY SAUL MAMANI PERALES
Direccion; AV. HUANCANE S/N

DNI/Carné de Extranjeria/Pasaporte N2 _73318950

Teléfono; 937 135 301 <email: perales.rony.saul@gamil.com
Nombres y Apellidos:

Direccion: :

DNI/Carné de Extranjeria/Pasapotte N°:

Teléfono: email:

Facultad y/o Escuela de Posgrado: CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

Escuela Profesional 0 Mencién:  ADMINISTRACION Y GESTION PUBLICA

Titulo o Grado Académico a optar: LICENCIADO EN ADMINISTRACION Y GESTION PUBLICA

Asesor: Dr. Sc. SANTOTOMAS LICIMACO AGUILA;R PINTO

Esta obra se encuentra dentro de las siguien’tes-.denbminaciones:

Trabajo de Investigacién [_| Tgsis “Trabajo de Suficiencia Profesional [ ] Trabajo Académico [_]

Titulo: DRELACION LABORAL Y EL RENDIMIENTO DE LOS TRABAJADORES EN LA MUNICIPALIDAD
DISTRITAL DE SAN MIGUEL, 2024

Palabras claves, (3 a 5 términos);. Competencias, condiciones laborales, eficiencia, productividad.

(Esta obra se desarrollé en la UANCYV 127
2

! Indicar si su produccion intelectual ha empleado recursos tales como, instalaciones, laboratorios, insumos,
equipos, bases de datos, asesoria técnica por parte del personal de la UANCYV, financiamiento, entré otros
relacionados.

2 Si su produccién intelectual se desarrolld en la UANCYV totalmente o parcialmente, deberd autorizar el
deposito en el Repositorio de manera obligatoria.
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2. Referencia de tesis:

D Bachiller Titulo EIZda Especialidad DMaestria \:IDoctorado

3. Licencias:

a) Licencia estandar:
Bajo los siguientes términos, autorizo el deposito de mi tesis en el Repositorio
Digital de la UANCYV.
Con la autorizacién de depdésito de mi produccion Intelectual, otorgo a la Universidad
Andina “Néstor Caceres Veldsquez” una licencia no exclusiva para reproducir, distribuir,
comunicar al publico, transformar (Gnicamente mediante su traduccion a otros idiomas) y
poner a disposicion del ptiblico mi produccion intelectual (incluido el resumen), en formato
fisico o digital, en‘cualquier medio, conocido o por conocerse, a través de los diversos
servicios por la Universidad, creados o por crearse, tales como el Repositorio Digital de
tesis UANCYV, coleceion de produccion intelectual, entre'otros, en ¢l Perd y en el extranjero
por el tiempo/y veees que considere necesarias, y libres de tfemuneraciones.
En virtud de dicha licencia, la Universidad Andina “Nestor Caceres Veldsquez” podrd
reproducir mi-produccion intelectual en cualquier tipo de soportety en més de un ejemplar,
sin modificar st contenido, solo con propésitos de seguridad, respaldo y preservacion.
Declaro quela produccion intelectual es una creacion de mi autoria y exclusiva titularidad,
coautorfa con titularidad compartida, y me encuentro facultado a conceder la presente
licencia y, asimismo, garantizo que dicha produceion intelectual no infringe derechos de
autor de terceras personas.
La Uniyersidad Andina “Néstor Céceres Velasquez” consignara el.nombre del y/o los
autor(es) de la produccion intelectual, y no le hard ninguna modificacién mas que la
permitida en la licencia,

Autorizo su publicacién (marque con una X)

Si, autorizo que'se deposite inmediatamente.

I:'I Si, autorizo que se deposite a partir de la-fecha (d/m/a):

\:' No autorizo.

b) Licencia CREATIVE COMMONS 4.0 INTERNACIONAL:
Si usted concede una licencia CREATIVE COMMONS sobre su produccién intelectual,
mantiene la titularidad de los derechos de autor de esta y, a la\vez. permite que otras personas
puedan reproducirla, comunicarla al publico y distribuir ejemplares de esta, bajo las
condiciones siguientes:
;Quiere permitir usos comérciales de su producciéon intelectual?
Si: significa que usted permite la reproduccion, distribucién y comunicacion piiblica de la
produccién intelectual incluso con fines comerciales.
No: significa que usted permite la reproduccion, y comunicacién piiblica de la produccion
intelectual, pero sin fines comerciales.

Si autorizo
D No autorizo
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Jurisdiccion de su Licencia

Todas las licencias CREATIVE COMMONS son de ambito mundial, sin embargo,
usted puede elegir entre la opcion “internacional” o una adaptada a su jurisdiccion,
como para el caso peruano.

La opcion “internacional” emplea el lenguaje y la terminologia de los tratados
internacionales; en cambio, la adaptada a su jurisdiccion, recoge las particularidades
de la legislacion peruana.

En consecuencia, la opcidon “internacional” goza de una mayor eficacia a nivel
mundial, gracias a que tiene jurisdiccion neutral. Mientras que la opcion adaptada
a la jurisdiceion del Perti goza de una mayor eficacia ante los tribunales peruanos.

D. Internacional
Nacional

Linea de investigacion: Administracion Publica (5909-UNESCO)

—
Firma de Autor huella digital ~Fecha
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