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Presentacién

Sefiores miembros del jurado:

En cumplimiento del reglamento de grados y titulos de la universidad César
Vallejo presento ante ustedes la tesis titulada “Comportamiento organizacional y
calidad de vida en el trabajo de la oficina de administracion documentaria y
archivo del Ministerio de Justicia - Lima 2016”, la misma que someto a vuestra
consideracion y espero que cumpla con los requisitos de aprobacion para obtener

el titulo profesional de licenciado en administracion de empresas.

Es relevante la importancia del comportamiento organizacional para una
adecuada calidad de vida en el trabajo; ya que es necesario para mantener al
personal motivado y con ello conseguir el éxito de la organizacion, generando un
alto nivel de desempefio y orgullo de pertenencia, la cual servira como modelo

para otras instituciones publicas.

El presente estudio comprende siete capitulos y un anexo, en el primer capitulo,
se ha considerado: la realidad problematica, trabajos previos, teorias relacionadas
al tema, formulacion del problema: principal y especificos, justificacion de la
investigacion, hipotesis y objetivos. En el segundo capitulo: marco tedrico,
contiene: disefio del estudio, variables, operacionalizacion, poblacién y muestra,
técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, validez y confiabilidad, métodos
de analisis de datos y aspectos éticos. En el tercer capitulo, se presentan los
resultados, asi como también la contrastacion de la hipotesis. En el cuarto
capitulo, se presenta la discusion, son formuladas para cada resultado. En el
quinto capitulo, se presentan las conclusiones. En el sexto capitulo, se formulan
las recomendaciones. En el séptimo capitulo, se presentan las referencias

bibliograficas.

Esperando cumplir con los requisitos de aprobacion.

El autor
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Resumen

Comportamiento organizacional y la calidad de vida en el trabajo de la oficina de
administracion documentaria y archivo del Ministerio de Justicia, Lima 2016. La
investigacion que se presenta, tuvo como propdsito general identificar la relacion
entre el comportamiento organizacional y la calidad de vida en el trabajo de la
oficina de administracion documentaria y archivo del Ministerio de Justicia, Lima
2016. La metodologia esta basada en una investigacion de tipo descriptiva,
correlacional; con un disefio no experimental. La poblacién estuvo conformada por
un total de 54 colaboradores del area de archivo del Ministerio de Justicia; la
muestra de analisis es probabilistica, considerandose la misma cantidad de
personas que la poblacidon ya que el segmento es pequefio. La técnica fue la
encuesta con escala tipo Lirket. Los resultados de Rho de Spearman,
establecienron una correlacion de r = 0.478 y un sig = 0.00 siendo menor a 0.05 y
una relacion significativa al 95%, concluyendo que existe una relacion significativa
entre la comportamiento organizacional y la calidad de vida en el trabajo de la
oficina de administracion documentaria y archivo del Ministerio de Justicia, Lima
2016.

Palabras clave: Comportamiento organizacional — Calidad de vida en el trabajo —

Personas
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Abstract

Organizational behavior and quality of life in the work of the office of documentary
administration and archives of the Ministry of Justice, Lima 2016. The research
presented, had as its general purpose to identify the relationship between
organizational behavior and quality of life in the work of the office of documentary
administration and archives of the Ministry of Justice, Lima 2016. The
methodology is based on a descriptive, correlational investigation; with a non-
experimental design. The population consisted of a total of 54 employees from the
archiving area of the Ministry of Justice; the sample of analysis is probabilistic,
considering the same number of people as the population since the segment is
small. The technique was the survey with scale of type Lirket. The results of
Spearman'’s Rho, established a correlation of r = 0.478 and a sig = 0.00 being less
than 0.05 and a significant relationship of 95%, concluding that there is a
significant relationship between organizational behavior and quality of life in the
work of the office of documentary administration and archives of the Ministry of
Mustice, Lima 2016.

Key words: Organizational Behavior - Quality of life at work - People
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I. INTRODUCCION

Robbins y Coulter (2014), indica que la creacion del comportamiento
organizacional se crea en los ultimos 25 afios del siglo xix lo cual admite un
estudio renovado del comportamiento de las personas que conviven en grupos
con diferentes personas y como se desenvuelven en ese ambiente. Por muchos
afos los investigadores y tedricos han presentado varias teorias en el origen del
comportamiento organizacional que han expuesto distintos pensamientos en los
que tratan de relacionar al ser humano con el trabajo, se orientan en diferentes
aspectos como la motivacion, su racionalidad o pensamientos y también
necesidades entre otras, este se realiz0 a través de disciplinas que son la
psicologia organizacional o psicologia industrial, los creadores de la revolucién
industrial contribuyeron con muchas ideas del comportamiento organizacional,
tomando en cuenta dichos aportes nos dirigiremos a la verdadera situacién de

esta institucion del estado Peruano (p.350)

Respecto a la realidad probleméatica dentro de la oficina de administracion
documentaria y archivo del Ministerio de Justicia, se considera que en la
actualidad las organizaciones o dentro del comportamiento de estas, tienen como
tactica mejorar la calidad de vida en el trabajo de las personas, con buenas
condiciones laborales para realizar sus funciones de una manera adecuada, con
mejores condiciones de seguridad y salud en el trabajo, ademas éstas deben
contar con oportunidades de crecimiento y constitucionalismo lo cual no estan
poniendo en practica actualmente en dicha organizacién, sin dejar de mencionar
las expectativas con respecto a las relaciones interpersonales como parte de la
integracion social; dentro de la organizacién se considera a los encargados o jefes
inmediatos de no aportar para llevar a los grupos de trabajo hacia un mejor
desempefio y con eficiencia conlleve a una buena productividad. Ademas, que
estos muchas veces opacan a un futuro lider, cortandoles su libertad de expresion
y el pleno desarrollo de sus capacidades aduciendo su falta de capacitacion y que
esto a su vez influyan en su crecimiento profesional, es muy importante darle el
primer lugar al recurso humano, ya que no estan usando estrategias que les

permitan sentirse comprometidos e identificados con los objetivos de la empresa,
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gue sientan orgullo de pertenencia y hasta puedan llegar a ser imagen de ésta

ante las demas instituciones.

Por lo antes mencionado y no siendo ajenos a los acontecimientos
percibidos, y con el &nimo de contribuir en los procesos del comportamiento de la
organizacion y que estos contribuyan a mejorar la calidad de vida en el trabajo,
existen factores como la falta de compensacion justa en base a la jornada laboral,
que influye directamente en la disponibilidad y fidelidad del colaborador ante sus
eventuales requerimientos, demas estaria decir que esto influye a una rotacion de
personal, sin dejar de mencionar que el contar con un horario de entrada y mas
no de salida estaria afectando el trabajo a su espacio total de vida de cada
trabajador, dejando de lado sus cosas personales y muchas veces a su familia,
sintiéndose vulnerados en sus derechos laborales, y que esto no esté acorde a la
politica manifestada por la institucion.

Robbins y Coulter (2014), mencion6é que las primeras averiguaciones
acerca de la calidad de vida laboral se remontan a los afios 70 en los Estados
Unidos con el nacimiento del movimiento de desarrollo organizacional, el cual
busca optimizar la eficacia y la eficiencia de las organizaciones a partir del buen
trato en el entorno de trabajo, teniendo como presedente el desarrollo del
trabajador en todos los ambitos que lo puedan afectar dentro de la organizacion;
el término calidad de vida fue acufiado por Louis Davis en 1970 y por medio de él
se buscaba promover a todas las organizaciones a trabajar por el bienestar y las
salud de todos sus trabajadores para que estos pudieran satisfactoriamente sus
labores. Se considera que en los Ultimos afios se esta prestando mas interés a
los recursos humanos, con notable énfasis en su desarrollo personal
y capacitacion. Las empresas que se sotienten a través del tiempo y con una
mayor vision de futuro tratan a sus empleados como un recurso de mucho valor, y
toman al despido de empleados como ultima opcion. Se sabe que para liderar no
solo es necesario tener conocimientos suficientes sobre la conducta de la
organizaciéon, puesto que los gerentes de empresas son los responsables de
lograr resultados. Es necesario llevar a la practica un sin numero de

conocimientos para poder realizar proyectos (p.297)
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Segun, Robbins y Coulter (2014), los primeros trabajos de calidad de vida
laboral se referian a este concepto desde una perspectiva unidimensional, los
cuales equiparaban el término de calidad de vida con otros conceptos similares
como bienestar, satisfaccion global, o felicidad. Sin embargo, con el paso de los
afos, se observo una transicion de esta perspectiva unidimensional a otra de
postura multidimensional. Debemos mencionar que existe un ambiente poco
acogedor respecto a las relaciones interpersonales que se observan en el area de
trabajo, ya sea con los jefes inmediatos mostrando su superioridad en todo
momento o con el personal mas antiguo que presume su experiencia y supuestos
de mejor calidad en su trabajo por afios de antigliedad en la institucion, y con esto
poniendo un freno a la integracién social de los nuevos trabajadores. Esto hace
gue muchas veces las personas no muestren su ciudadania organizacional y que
solo vayan a laborar con el fin de tener un sustento para su familia y mas no por
sentirse comprometidos e identificados con sus tareas asignadas, mostrando su
insatisfaccion en el trabajo por el poco reconocimiento al cumplirlas
eficientemente, y que también a su vez va dejando de lado el ejercicio de la

competencia por ninguna oportunidad de crecimiento y seguridad laboral (p.195)

Asimismo, Ortiz (2014), en la péagina oficial de la OIT para los Paises
andinos, en nuestro Pais, no se ha optado por realizar un andlisis de cémo se
puedan sentir los empleados al trabajar en esta area, es por eso que es necesario
conocer las condiciones laborales que pueden estar afectando su vida y salud
para asi proponer recomendaciones de como brindar una buena calidad de vida
en el trabajo y proporcionar de manera progresiva la satisfaccion al trabajar
necesaria para que se fidelicen y se sientan comprometidos con las metas de la
organizacion. El objetivo principal de esta investigacion es mejorar las condiciones
de vida en el trabajo de cada trabajador y el vinculo de cordialidad y la cohesion
gue debe existir entre los jefes y las personas con las que diariamente se tiene
qgue hacer grupos de trabajo, para realizar con éxito las jornadas laborales y asi
llevar a la organizacion a un nivel con el que todos se sientan en un ambiente

agradable y de relevancia social de la vida laboral (OIT, 2014, octubre 21)
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1.1 Trabajos previos

Diaz (2012), en su tesis titulada “Factores del comportamiento organizacional que
influyen en el desempefio de los equipos de trabajo e instituciones de educacién
superior un caso de estudio”, para obtener el grado de maestro en administracion,
facultad de contaduria y administracion de la universidad autbnoma de Querétaro
- México, quien en la presente investigacion tuvo como objetivo demostrar que
factores son los que intervienen en el comportamiento de las personas que
integran la organizacion y que a su vez estos se ven reflejados en el clima
organizacional que se vive y en el desempefio del trabajo en equipo, la presente
investigacion se realiza sobre la base del método cuantitativo realizando
entrevistas semiestructuradas a personal administrativo, se realiz6 observacion no
participante y revision de documentacion relacionada de la institucion, para el
andlisis de las entrevistas se utilizd la hermenéutica objetiva que es el analisis de
textos. Concluye que es muy importante la actitud que se manifiesta dentro de la
organizacion para la cual se trabaja y esta se ve reflejada en la creatividad, en la
solucibn de problemas, la responsabilidad, colaboracion, disposicién,
compromiso, trato con la gente, servicio y tolerancia ya que de esto dependera el
buen funcionamiento de la misma. Aunado a esto existen ciertas caracteristicas
personales que son de vital importancia como el saber comunicar a los demas de
manera correcta lo que se quiere; esto se refiere a la escritura y la redaccién para
su buen entendimiento y sobre todo el saber escuchar a los demas porque esto
es clave para el éxito de la organizacion. La estabilidad emocional también es
fundamental ya que esto se transmite a la gente que te rodea. El trabajo bajo
presién siempre sera una caracteristica que se debera tener por la cantidad de
gente con la que se trata y por lo tanto es importante ser paciente y tolerante ante
cualquier circunstancia. Se habla de un lider como aquella persona que se pone
la camiseta al 100% y que con su ejemplo y su forma de actuar guia a su gente y
hace que esta se adapte. Es aquél que es capaz de comunicar manera correcta lo
gque espera de su gente, empatiza con los mismos, les reconoce su trabajo, tiene
conocimiento del puesto, tiende audacia, temple, inventiva, creatividad, don de
mando, es accesible, visionario, aprovecha el talento de su gente y sobre todo

sabe escuchar siempre y en todo momento que sus colaboradores lo necesiten.
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El reconocimiento (54,4%) para el personal que labora en la facultad se da de
manera verbal en el momento que se hace el trabajo ya sea en ocasiones por
parte del jefe y también por los compafieros de trabajo, estudiantes y maestros. Y
también estas se reflejan con la permanencia en el puesto, ya que esto quiere
decir que hacen bien su trabajo. La calidad de vida es el reflejo de que la gente
esta bien econdmicamente, en el trabajo y con la familia y la facultad se preocupa
mucho por la mujer y sus necesidades. También permite a su vez que el personal

se desarrolle profesionalmente.

Dicha investigacion indica que el comportamiento organizacional influye
en el desempeio del trabajador, lo cual muchas veces es manifestado en la
creatividad, colaboracion y el compromiso hacia la empresa. Es asi que la
estabilidad emocional del trabajador permite la tolerancia al trabajo bajo presion
esto forma parte importante de la comunicacién en su entorno y con los clientes.
Otro aspecto rescatable es la necesidad de un buen lider que sepa escuchar y
reconocer el esfuerzo de cada trabajador y que influya sustancialmente en su

remuneracion y su desarrollo personal.

Pesantez y Guapacaza (2012), en su tesis titulada “Analisis del
comportamiento organizacional del personal docente, administrativo y de servicios
de la universidad politécnica Salesiana, sede Cuenca”, para obtener el titulo de
Ingeniero comercial de la facultad de ciencias administrativas y econémicas, de la
universidad politécnica Salesiana sede Cuenca — Ecuador, quienes con esta
investigacion tuvieron como objetivo, realizar el diagnostico del comportamiento
organizacional destacando la importancia que influye el clima laboral del personal
docente, administrativo y de servicios de la universidad politécnica Salesiana sede
Cuenca, para lo cual utilizaron una técnica cuantitativa a través de 193 encuestas
de opinién en una poblacién de 260 trabajadores. Obteniendo buenas condiciones
fisicas de trabajo con un 94%, buenas condiciones sociales 93%, condiciones de
desarrollo personal con un 82,6%, relaciones con la autoridad y con 59.79%
dentro de las condiciones remunerativas resultados de y teniendo como sus
conclusiones de lo investigado, los valores tienen un enorme potencial

favorecedor para los administradores y, estos deben ser vistos como guias
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conductuales tanto para los colaboradores como para la organizacién y no deben
mantenerse intactos al transcurso del tiempo, es decir que los valores de la
organizacion se deben modificar en la medida que los valores sociales se
transforman por accion y surgimiento de nuevas generaciones. La afinidad de los
valores personales con los valores organizacionales trae como consecuencia una
alta satisfaccion personal con el trabajo, y los objetivos, tanto los de la
organizaciéon como los de sus miembros, tienen mayor significado e importancia
para sus empleados. La comunicacion es otro factor importante dentro de la
organizacion ya que gracias a ella se pueden cumplir los objetivos que se haya
propuesto la empresa y ademdas crear y dirigir un clima adecuado para la
colaboraciéon y cooperacion entre sus colaboradores, mediante la transmision de
los mensajes adecuados y facilitando la obtencion de la informacién necesaria
para la correcta ejecuciéon de los planes de la organizacion. Luego de haber
realizado ésta indagacién se puede concluir que las principales practicas en
donde se implementa el comportamiento organizacional son: la capacitacién e
induccion, la socializacion y el mejoramiento del clima laboral. Para tal efecto se
elabor6 un cuestionario de evaluacion para los colaboradores de la ups, en donde
se confirma que la mayoria del personal que labora en la Institucion se
encuentran altamente motivados y comprometidos a seguir trabajando para una
universidad que los hace parte de ella se preocupa por su capital humano
reflejandolo en la disposicién para hacer un plan de carrera largo dentro de la
misma ya que esta les ayuda a desarrollarse tanto en el ambiente laboral como
personal, a pesar de que existen una dimension del clima laboral que no fue muy

bien evaluadas como son las condiciones remunerativas.

El estudio antes mencionado refiere que los lideres como son los
administradores son tomados como guias dentro y fuera de la organizacion,
ademas cabe resaltar la afinidad de los valores de cada trabajador relacionado
con los organizacionales, esto conlleva a la satisfaccién en el trabajo, otro punto a
resaltar es la comunicacion como parte de las relaciones interpersonales, sin
dejar de mencionar la capacitacion como parte del desarrollo profesional y
motivacional, relacionado directamente con el compromiso de ir en busca de los

objetivos de la organizacion.
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Garcés (2014), en su tesis titulada “Calidad de vida en el trabajo del
profesional médico y de enfermeria en una empresa social del estado e.s.e iii
nivel, Bogota”, para obtener el titulo de magister en salud y seguridad en el
trabajo, perfil investigativo, de la facultad de enfermeria, departamento de salud
de colectivos Bogota de la universidad nacional de Colombia, el autor al realizar
esta investigacion tuvo como objetivo evaluar la calidad de vida en el trabajo de
los profesionales de la salud que laboran en una e.s.e de tercer nivel de
complejidad en la ciudad de Bogota, realizando un estudio descriptivo
correlacional de corte transversal bajo el enfoque cuantitativo, se utiliz6 como
instumento la encuesta que cuenta con los niveles de confiabilidad y consistencia
para el cumplimiento del objetivo. La evaluacion de las condiciones de trabajo
intralaborales se hizo a través de varios cuestionarios contenidos en el método
pymes del instituto nacional de seguridad e higiene del trabajo de Espafa. La
muestra se disefié con 110 profesionales de enfermeria y medicina manteniendo
un nivel de confianza de 95% y un error maximo admisible de 7,36. El autor en
sus conclusiones manifiesta que el multiempleo es un fendmeno que afecta en
mayor medida a los hombres, al gremio médico y a los especialistas,
encontrandose estrechamente relacionado con la flexibilizacion laboral, la mayor
carga de trabajo, la intensificacion de la jornada laboral y la baja remuneracion. El
trabajo en el hogar tiene una condicion de género estadisticamente marcada, que
permite identificar a la mujer como la responsable directa de los oficios
domésticos y actividades de cuidado en el nacleo familiar, relacionado con un solo
trabajo remunerado y un menor nivel de formacién avanzada en posgrado, lo que
indiscutiblemente se relaciona con el rol cultural de género y la doble presencia,
independientemente de la profesion, condicion reconocida en varios estudios de
sst a nivel internacional. Las condiciones intralaborales tradicionalmente
estudiadas ya no son las mas sensibles para el sector salud. Aspectos como la
organizaciéon del trabajo, las formas de vinculacion, los aspectos psicosociales e
interpersonales y la carga fisica, cognitiva y mental reportan ahora mayor interés y
necesidad de intervencion por parte de los profesionales de la salud, lo que
demuestra la urgencia del avance y evolucion desde la salud ocupacional hacia la
salud y seguridad en el trabajo, toda intervencion de mejora de las condiciones de

trabajo y de calidad de vida en el trabajo de los profesionales responsables
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directos del cuidado de la salud de la poblacién, segin como sugiere la literatura
cientifica, impacta positivamente la calidad del cuidado, la seguridad del paciente
y la calidad de vida de la poblacién general. La calidad de vida en el trabajo no
implica solamente satisfaccion laboral ya que ésta se relaciona exclusivamente
con las expectativas personales frente a la realidad del trabajo. La calidad de vida
en el trabajo incorpora un conjunto de dimensiones que trascienden lo subjetivo y

lo exclusivamente ligado al entorno intralaboral.

La investigacion permite conocer que dentro de la calidad de vida en el
trabajo se relacionan muchos factores como la carga de trabajo, cuando esta no
es proporcional a la remuneracion recibida, esto dado por una politica equivocada
para aminorar costos y que influye directamente con la calidad del servicio, otro
punto resaltante es que como en muchas empresas la mujer sacrifica su
desarrollo profesional por darle prioridad a las labores domésticas, ademas
menciona que en estos tiempos se esta tomando en cuenta la no exposicion a
contaminantes y quimicos como parte de los cuidados de salud y seguridad

ocupacional, esto como factor importante de la calidad de vida en el trabajo.

Segun, Estela (2014), quien realizé una investigacion sobre “Calidad de
vida laboral y motivacion de los trabajadores del area de ventas de la empresa
latinex import export s.a.c. Lima — 2014”, para obtener el titulo de licenciada en
administracion de la escuela de ciencias empresariales, de la universidad César
Vallejo Lima — Perd. Quien tuvo como proposito general identificar la relacién
entre la calidad de vida laboral y la motivacion de los trabajadores del area de
ventas de la empresa latinex import export s.a.c. Lima 2014, Los métodos usados
en la investigacion han sido el cientifico, hipotético - deductivo, es una
investigacién de tipo descriptiva correlacional por que las dos variables estan
relacionadas entre si, siendo asi que el disefio de la investigacion es no
experimental de corte transversal. En relacion a la metodologia, es una
investigacion cuantitativa, se tomdé a toda la poblacion constituida por 62
colaboradores a quienes se les aplico una encuesta como instrumento en la
busqueda de la informacion elaborado en base a un cuestionario con respuestas

cerradas y medidas en la escala de likert, dichos instrumentos pasaron por un
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proceso de validacion de confiabilidad mediante el alpha de cronbach. Finalmente
se aplicé el paquete estadistico spss 21, en esta investigacion la autora llego a las
siguientes conclusiones: concluye que es necesario un plan de integracién entre
colaboradores para el fortalecimiento interpersonal con 87%, la oportunidad de
migrar a otra institucion en 69,4% vy la atraccion de buenos trabajadores. Se ha
identificado que existe relacion entre la calidad de vida laboral y la motivaciéon de
los trabajadores del area de ventas de empresa latinex import export,
considerando que las personas son parte fundamental para éxito y realizacion de
la organizacién, debido a que los resultados arrojan que si hay relacion entre los
elementos mencionados ya que es indispensable para la satisfaccion y bienestar
de cada uno de sus integrantes. Se ha reconocido que existe relacién entre las
personas y la motivacion en el area de ventas de la empresa latinex import export,
tomando en cuenta que las personas deben estar presentes en la organizacion
con un bienestar adecuado, para asi obtener de ellos el compromiso necesario
debido a que los resultados nos demuestran que los trabajadores en su mayoria
no se sienten identificado con estos elementos. Se ha determinado que existe
relacion entre la organizacion y la motivacion en el area de ventas de la empresa
latinex import export, basado en la influencia de las condiciones laborales,
seguido de la seguridad en el ambiente laboral, debido a que los resultados nos
arrojan que son negativos para una adecuada motivacion y al prestigio de la
empresa, afectando asi las relaciones interpersonales y el orgullo de pertenecer a
la empresa. Se ha establecido que existe relacibn entre el contexto y la
motivacion en el area de ventas de la empresa latinex import export, demostrando
qgue el entorno social es parte fundamental para el entorno econémico, debido a
gue los resultados nos demuestran que el personal en su mayoria asume estos
factores como muy importantes como las relaciones interpersonales para el
desarrollo y un adecuado funcionamiento de la organizacién tanto en el entorno

institucional y politico.

La importancia de esta investigacion, es que permite identificar como
deberia beneficiar la organizacion a la buena calidad de vida en el trabajo, con
una remuneracion acorde en base al puesto de trabajo, implementos y normas de

seguridad que velen por la integridad de cada trabajador, ademas mucho respeto
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desde el lider, hasta el integrante del puesto mas bajo, estos aspectos influyen en
el estado de animo y la productividad de cada uno de ellos, ademas de sentirse

identificado y comprometidos con los objetivos de las empresas.

Céardenas (2014), en su tesis titulada “Calidad de vida laboral de los
trabajadores de confianza en el area de despachos del congreso de la republica
del Pert”, para obtener el titulo de licenciada en administracion de la escuela de
ciencias empresariales, de la universidad César Vallejo Lima — Peru, quien tuvo
como finalidad identificar el nivel de calidad de vida laboral de los trabajadores de
confianza en el area de despachos del congreso de la republica del Pera. La
investigacion fue por su naturaleza de tipo descriptivo y segun el tiempo
transversal de disefio no experimental; en relacion a la metodologia, nos
encontramos frente a una investigacion cuantitativa siendo la poblacion el
universo de investigacion esta estuvo representada por 130 trabajadores y la
muestra estuvo conformada por 97 trabajadores. Se utilizé el sistema estadistico
spss version 21 la misma que sirvio para obtener informacion mediante la
aplicacion de una encuesta basada en un cuestionario en escala de Likert.
Llegando a la siguiente conclusiéon: concluye que la calidad de vida laboral se
refleja en base a factores como, inseguridad al realizar labores sin proteccion
49%, la atencion en salud ocupacional con 47,4% y la inconformidad por el salario
39,2%. Se logré identificar las condiciones de trabajo en la calidad de vida laboral
de los trabajadores de confianza en el area de despachos del congreso de la
republica del Peru, basado en la limpieza e higienes de los trabajadores, es asi
que la seguridad resulta un factor muy importante para la proteccion del
colaborador, debido a que los resultados arrojan a veces sienten que no cuentan
con estas medidas como parte fundamental para una buena calidad de vida
laboral. Se logr6 reconocer la salud en la calidad de vida laboral de los
trabajadores de confianza en el area de despachos del congreso de la republica
del Perq, basado en asistencia respecto a la salud ocupacional del trabajador, y la
concientizacion con los niveles de educacion, debido a que los resultados reflejan
que a veces son considerados dentro de las condiciones de trabajo. Se logro
identificar la remuneracion en la calidad de vida laboral de los trabajadores de

confianza en el area de despachos del congreso de la republica del Perq,
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llegando a tener un buen salario, participando de los bonos y utilidades, para
llegar a tener las prestaciones sociales que todo trabajador tiene derecho para
tener un salario digno que le permita vivir en equidad externa. Se logro identificar
la participacion en la calidad de vida laboral de los trabajadores de confianza en el
area de despachos del congreso de la republica del Perq, para los colaboradores
para que lleguen a cumplir sus metas con repercusiones de sus ideas
presentadas asistiendo a programas de capacitacion para asi lograr desarrollar su
creatividad y expresion personal en su empresa. Se logro identificar la
comunicacién en la calidad de vida laboral de los trabajadores de confianza en el
area de despachos del congreso de la republica del Peru, teniendo un amplio
conocimiento de las metas para tener un mejor flujo de informacion y de esta
manera se desarrollen los vehiculos formales de comunicacién. Se logro
identificar la relacion jefe / subordinados en la calidad de vida laboral de los
trabajadores de confianza en el &rea de despachos del congreso de la republica
del Peru, para administrar con el ejemplo, teniendo igualdad de trato con todos los
colaboradores, considerando que el apoyo socioemocional es muy importante
para tener buena relacién, y asi tener orientacién técnica llegando a la igualdad

de trato con el buen desempefio laboral.

Lo relevante de este estudio es que menciona que la calidad de vida
predomina en el desempefio de los colaboradores, destacando la seguridad para
sentirse protegidos y siendo asistidos por el area de salud ocupacional como
parte de una buena consideracion al colaborador, también influye el salario
adecuado y los beneficios al que todos quisieran acceder, ademas de las
capacitaciones para su mejor desempefio dentro de la institucion y sobretodo la
buena comunicacion entre trabajador y jefe para mejorar las relaciones

interpersonales.

Quesada (2014), en su tesis titulada “El liderazgo transaccional y el
comportamiento organizacional en las instituciones educativas publicas Ramoén
Castilla y Tapac Amaru del distrito de Comas, de la unidad de gestién educativa
local N°04, provincia y departamento de Lima, afio 2012”, para obtener el grado

académico de magister en educacioén con mencion en gestidén de la educacién de
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la facultad de educacion, de la universidad nacional mayor de San Marcos Lima —
Perd, quien en su investigacion tuvo por finalidad demostrar la relacion entre el
liderazgo transaccional y el comportamiento organizacional en las instituciones
educativas publicas Ramon Castilla y Tupac Amaru del distrito de Comas, de la
ugel n° 04 provincia y departamento de Lima, afio 2012. Es una investigacion de
nivel descriptivo correlacional. La poblacion estuvo conformada por 106, la
muestra asume la totalidad de la poblacion, tamafio muestral elegida de manera
intencional no probabilistica. Se aplic6 la técnica de la encuesta con dos
instrumentos: uno, para medir el liderazgo transaccional y, otro, para determinar el
comportamiento organizacional. La investigacion se realizd durante el afio 2012,
utilizando el software spss 21 determinandose coeficientes de confiabilidad con el
alfa de cronbach de 0,694 para el instrumento que mide el liderazgo transaccional
y 0,986 para aquel que mide el comportamiento organizacional. Y teniendo como
conclusiones que los resultados de la investigacion reportan que el liderazgo
transaccional se relaciona significativamente con el comportamiento
organizacional en las instituciones educativas Ramoén Castilla y Tupac Amaru del
distrito de Comas, jurisdiccion de la unidad de gestion educativa local n° 04. esto
significa que el comportamiento organizacional que se da mayoritariamente tiene
gue ver con el liderazgo transaccional que los directivos asumen regularmente en
dichas instituciones educativas. En cuanto a la primera dimension del liderazgo
transaccional: Direccién por excepcion pasiva, los resultados de la investigacion
demuestran que tiene relacion significativa con el comportamiento organizacional
en las dos instituciones educativas. Significa que el comportamiento
organizacional tiene que ver con la direccidn por excepcién pasiva que asumen
los directivos en un nivel medio, Se demuestra que existe relacion significativa
entre la segunda dimensién del liderazgo transaccional direccion por excepcion
activa y el comportamiento organizacional en las instituciones educativas Ramon
Castilla y Tupac Amaru del distrito de Comas. Es decir, el comportamiento
organizacional que se da de manera poco adecuada en ambas instituciones
educativas tiene que ver con la direccion por excepcion activa que asumen los
directivos, finalmente, se demuestra que existe relacion estadisticamente
significativa entre la tercera dimensién del liderazgo transaccional direccion por

contingencia y el comportamiento organizacional en las instituciones educativas
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Ramon Castilla y Tapac Amaru del distrito de Comas. Esto significa que el
comportamiento organizacional que se da tiene que ver con la direccion por

contingencia que también se da mayoritariamente.

La investigacién permite conocer que el comportamiento organizacional
se ve influenciado por el liderazgo que desarrollan los jefes directos de forma
pasiva buscando la confianza y el apoyo en el personal, de manera activa
imponiendo normas para cambiar actitudes negativas del personal y de
contingencia negociando mejoras y cambios en busca de los objetivos de la

organizacion.
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1.2 Teorias relacionadas al tema

Se tomaran los conceptos de los siguientes autores:

Chiavenato (2009), sostuvo al respecto que:

El comportamiento organizacional es una disciplina académica que surgié como
un conjunto interdisciplinario de conocimientos para estudiar el comportamiento
humano en las organizaciones. Aunque la definicion ha permanecido, en realidad,
las organizaciones no son las que muestran determinados comportamientos, sino

las personas y los grupos que participan y actdan en ellas (p.6)

Tomando en cuenta la teoria del autor, en la actualidad hay muchos
factores que influyen en el comportamiento de la persona dentro de una empresa
como su cultura, su estatus de vida o como estos se hayan comportado
anteriormente, cabe resaltar que muchos de ellos cambian de actitudes por
normas, lineamientos o politicas impuestas por las nuevas empresas esto forma

parte del amplio estudio del comportamiento de una organizacion.

Robbins y Judge (2013), indicé al respecto que:

El comportamiento organizacional es un campo de estudio que investiga el efecto
que tienen los individuos, los grupos y la estructura sobre el comportamiento
dentro de las organizaciones, con el propoésito de aplicar dicho conocimiento para
mejorar la efectividad de las organizaciones (p.11)

También el comportamiento organizacional muestra la cohesion que
tienen los principales miembros de la empresa, esto no es mas que, para que
haya una buena productividad primero tiene que trabajar de manera
interrelacionada cada persona, cada grupo en base a la estructura y sobretodo en

base a los objetivos de la organizacion.
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Slocum (2009), sostuvo que:

El comportamiento organizacional es el estudio de los individuos y los grupos
dentro del contexto de una organizacién y el estudio de los procesos y las
practicas internas que influyen en la efectividad de los individuos, los equipos y las

organizaciones (p. 4)

El comportamiento organizacional también estudia el modo en que las
personas Yy los grupos de trabajo se comportan en base a los procesos que tiene
cada organizacion para la realizacion de tareas, en este sentido si se les es facil
adaptar a los parametros o van modificandolos en base a su experiencia de

trabajos anteriores, para que se sientan desempefien eficientemente.

Chiavenato (2009), indico que:

Las principales caracteristicas del comportamiento organizacional es una
disciplina cientifica aplicada. Esta ligado a cuestiones practicas cuyo objeto es
ayudar a las personas y a las organizaciones a alcanzar niveles de desempefio
mas elevados. Su aplicacion busca que las personas se sientan satisfechas con
su trabajo y, al mismo tiempo, elevar las normas de competitividad de la

organizacion y contribuir a que ésta alcance el éxito (p. 8)

El comportamiento organizacional esta ligado a procedimientos que
ayuden a lograr una buena cohesién entre las personas y la organizacién y que

esto se refleje en cumplir los objetivos de la misma.

Chiavenato (2009), manifesté que:

El comportamiento organizacional se enfoca en las contingencias. Asi, procura
identificar diferentes situaciones de la organizacion para poder manejarlas y
obtener el maximo provecho de ellas. Utiliza el enfoque de situaciones porque no
existe una manera Unica de manejar las organizaciones y a las personas. Todo

depende de las circunstancias y nada es fijo ni inmutable (p.8)
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Se podria decir que el comportamiento organizacional tiene como
perspectiva mantener preparada a la organizacion ante cualquier eventualidad y

asi éstas no influyan indices adecuados de productividad en la organizacion.

Chiavenato (2009), indico que:

El Comportamiento organizacional utiliza métodos cientificos. Formula hipétesis y
generalizaciones sobre la dinamica del comportamiento en las organizaciones y
las comprueba empiricamente. EI comportamiento organizacional se basa en la

investigacion sistematica propia del método cientifico (p.8)

El comportamiento organizacional implica directamente a la parte de
administracion de recursos humanos, ya que esta ayudaria a implementar
cambios y mejoras en busca del buen desempeiio de los trabajadores y por ende

el logro de los objetivos de la organizacion.

Chiavenato (2009), sostuvo que:

El comportamiento organizacional sirve para administrar a las personas en las
organizaciones. Las organizaciones son entidades vivas y, ademas, son entidades
sociales, porque estan constituidas por personas. El objetivo basico del
comportamiento organizacional es ayudar a las personas y las organizaciones a
entenderse cada vez mejor. Es fundamental para los administradores que dirigen
las organizaciones o sus unidades, y también es indispensable para toda persona

que pretenda tener éxito en su actividad dentro o fuera de las organizaciones (p.8)

El comportamiento organizacional apoya sustancialmente al manejo del
personal, en adecuar sus conductas y caracteristicas de cada persona con los

lineamientos y objetivos de la empresa.
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Segun Chiavenato (2009), el comportamiento organizacional se enriquece con

aportaciones de varias ciencias del comportamiento, entre ellas:

a)

b)

d)

f)

Las ciencias politicas, de las que retoma conceptos relativos al poder, el

conflicto, la politica organizacional, etcétera.

La antropologia, que analiza la cultura de las organizaciones, los valores y las
actitudes, entre otros aspectos.

La psicologia, que ha desarrollado conceptos relativos a las diferencias
individuales, la personalidad, los sentimientos, la percepcion, la motivacion, el

aprendizaje, etcétera.

La psicologia social: que analiza conceptos relativos al grupo, la dinAmica
grupal, la interaccién, el liderazgo, la comunicacion, las actitudes, la toma de

decisiones en grupo, ademas de otros.

La sociologia, en lo referente al estatus, el prestigio, el poder, el conflicto, y

varios otros.

La sociologia organizacional, en lo referente a la teoria de las organizacionesy

la dinamica de las organizaciones, entre otros conceptos.

Ademas, segun el autor Chiavenato (2009), el comportamiento organizacional es

un campo interdisciplinario que utiliza los conceptos de varias ciencias sociales y

los aplica tanto a individuos como a grupos u organizaciones.

Es muy cierto cuando se dice que dentro del comportamiento de la organizacién

se hace notar la utilizacion de otras ciencias como la psicologia para ver la

conducta de cada trabajador y la sociologia para ver como se comportaran al

hacer grupos de trabajos.
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Chiavenato (2009), menciond que:

El comportamiento organizacional esta intimamente relacionado con diversas
areas de estudio, como la teoria de las organizaciones, el desarrollo
organizacional y la administracién de personas o de recursos humanos. A
diferencia de esas disciplinas, el comportamiento organizacional suele orientarse
tedricamente hacia el microanalisis, pues utiliza los enfoques tedricos de las
ciencias del comportamiento para concentrarse principalmente en el
comportamiento de los individuos y de los grupos. En este sentido, el
comportamiento organizacional puede definirse como la comprension, el

pronéstico y la administraciéon del comportamiento humano en las organizaciones
(p-9)

Estos tres enfoques o niveles ayudaran a ver el comportamiento de la
organizaciéon entera, partiendo de ver el comportamiento de cada trabajador, en
especial los que se desarrollan individualmente, que cumplen funciones y que
ellos mismos son sus jefes, también aquellos que realizaran trabajos de manera
grupal o ver como aquellos que trabajaban individualmente se desempefiaran al
ser incluidos en los llamados equipos de trabajo, asimismo ver que todos ellos se
comporten de igual 0 mejor manera ante las directivas de cada empresa y que

esto no se vea reflejado en rendimiento de cada trabajador.

Segun Chiavenato (2009), la interaccién de las variables independientes del
comportamiento organizacional determina la forma de las variables dependientes

las cuales son las principales dimensiones es que se pretende evaluar o medir:

Chiavenato (2009), afirmé que:

El desempefio es la manera en que las personas cumplen sus funciones,
actividades y obligaciones. El desempeiio individual afecta el del grupo y éste
condiciona el de la organizacién. Un desempeio excelente facilita el éxito de la
organizacion, mientras que uno mediocre no agrega valor. El desempefio de los
individuos, los grupos y la organizacion tienen una enorme influencia en el

comportamiento organizacional (p.12)
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El desempefio laboral como parte del comportamiento organizacional se
manifiesta de la manera como desarrollan con eficiencia sus tareas cada uno de
los trabajadores, pero a la vez esto podria afectar al grupo si es que estos buscan
resaltar en vez de ir a la par con el resto del grupo afectando al objetivo de la

organizacion.

Chiavenato (2009), indic6 al respecto que:

El compromiso con la organizacion reduce el absentismo vy, por tanto, incrementa
la disponibilidad de fuerza de trabajo. El absentismo se refiere al nimero de
personas que faltan a trabajar, a la frecuencia y motivos con que lo hacen, y a la
cantidad de tiempo de trabajo perdido por dicha causa. Las faltas pueden ser
voluntarias decididas por las personas o involuntarias por causas de fuerza mayor
que impiden que la persona se presente a laborar. El absentismo impone costos
muy elevados a las organizaciones. En general, el absentismo causa interrupcion
del trabajo, pérdida de produccion y enormes perjuicios que pueden llegar a la

paralizacion total o parcial de una empresa (p.12)

Otro punto importante dentro del comportamiento de la organizacion, es el
compromiso que tiene cada trabajador con su empresa o con los objetivos de
ésta, muy aparte esta mencionar aspectos que hacen que el colaborador no se
sienta comprometido, pero esta va en base a como se pueda sentir dentro de la
organizacion, desmotivado por el poco reconocimiento de su desempefio, por un

salario del cual no esté de acuerdo o no tener un grato ambiente de trabajo.

Chiavenato (2009), sostuvo que:

La fidelidad a la organizacién contribuye a reducir la rotaciéon de personal es decir,
el flujo constante de salidas renuncias o despidos y entradas admisiones de
personas a la organizacion, o el ingreso de personas para compensar las salidas
de integrantes de la organizacidn. La rotaciéon puede ser voluntaria cuando la
persona decide separarse de la empresa o involuntaria cuando la empresa decide
despedir a la persona, sea por reduccion de personal o por desempefio
insuficiente. El aumento de la rotacién implica un incremento de los costos de

admision, como reclutamiento, seleccidon y capacitacion, asi como de los costos
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por separacion, como indemnizacién, anticipos de dias festivos y pago de
vacaciones. Cuando una persona sale de la organizacion es necesario sustituirla,

cosa que no siempre es facil ni inmediata (p.12)

Este otro factor del comportamiento organizacional es casi tan parecido al
compromiso, pero con la diferencia de que cuando la persona ya no se siente a
gusto o identificado con la organizacion, suele migrar a otras empresas, 0 por su
bajo desempefio se les despide y esto genera pérdidas econdmicas a la
organizacion tanto en la remuneraciéon y pago de indemnizacién en caso de
despido o al capacitar y esperar hasta que el nuevo integrante se adecue a los

lineamientos de la organizacion.

Chiavenato (2009), menciond que:

La satisfaccion en el trabajo, las organizaciones exitosas procuran ser excelentes
lugares para trabajar e intrinsecamente gratificantes para las personas. La
satisfaccion en el trabajo tiene mucho que ver con la calidad de vida en el trabajo,
tema que exploraremos mas adelante y que se refiere a como se siente la persona
dentro de la organizacion. El grado de satisfaccion en el trabajo ayuda a atraer
talentos y a retenerlos, a mantener un clima organizacional saludable, a motivar a

las personas y a conquistar su compromiso (p.13)

Quizas este aspecto sea uno de los mas importantes dentro del
comportamiento de la organizacion, ya que un trabajador se sentira satisfecho y
con muchas ganas de laborar en una empresa, cuando esta cuenta con una
buena calidad de vida en el trabajo, una buen salario, seguridad laboral y con
mucho respeto y consideraciéon al colaborador del mas inferior puesto de trabajo

al més alto cargo.

Chiavenato (2009), manifest6 que:

La ciudadania organizacional significa el grado en que una persona goza de un
conjunto de derechos civiles y politicos dentro de una comunidad politica o social
determinada. La ciudadania organizacional expresa un comportamiento individual
que va mas alld de los deberes y las exigencias diarios requeridos por la

organizacion, lo cual permite mejorar sustancialmente la eficacia de ésta. La
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ciudadania organizacional tiene repercusiones saludables como la fidelidad y el
compromiso de las personas con los objetivos de la organizacion, con las reglas y
los reglamentos, con una iniciativa personal que trasciende lo requerido, con un
deseo de ayudar y contribuir que va mas alla de los deberes del trabajo, con el

voluntariado y con la excelencia en el desempeiio (p.13)

La ciudadania organizacional es el comportamiento de la empresa en
cuanto al respeto de los derechos fundamentales y politicos que tiene cada
trabajador, de ser positiva y respetada esto ayudaria a que el colaborador muy
aparte de que cumpla con eficiencia sus labores, aporte un poco méas de si mismo
por sentirse reconocido y se fidelice cada vez mas con los objetivos de la

institucion.

Para explicar la calidad de vida en el trabajo se tomaran los conceptos de los

siguientes autores:

Chiavenato (2009), argumento al respecto que:

El concepto de la calidad de vida en el trabajo implica un profundo respeto por las
personas, ya que las organizaciones solo pueden alcanzar grados elevados de
calidad y productividad si cuentan con personas motivadas que tienen una
participacion activa en sus trabajos y que son recompensadas adecuadamente por

sus aportaciones (p.492)

Muchas de las empresas cometen el grave error de no valorar el respeto
como parte importante para una buena calidad de vida laboral, como el respeto a
sus opiniones o el respeto a sus derechos, esto sumado a otros factores como el
tema de capacitaciones y reconocimientos al desempefio hacen que el trabajador

se sienta motivado y cumpla con sus funciones satisfactoriamente.

Newstrom (2009), indico al respecto que:

El concepto de la calidad de vida en el trabajo se refiere a la condicién favorable o

desfavorable de un ambiente en general para el personal. Los programas de
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calidad de vida en el trabajo son otra forma en que las organizaciones reconocen
su responsabilidad de desarrollar empleos y condiciones laborales excelentes

tanto para el personal como para la salud econémica de la organizacién (p.254)

Dentro de la calidad de vida del trabajo vemos otro punto importante
como el lugar idéneo para realizar las tareas, con ergonomia y seguridad, ademas
de resaltar que el trabajador se sentira satisfecho de cumplir con sus funciones
eficazmente solo cuando este en un puesto de acuerdo a sus capacidades y
posteriormente ascendido y encargado de nuevas funciones en base a su

experiencia y capacitaciones brindadas por la organizacion.

Gadow (2010), sostuvo al respecto que:

El concepto de la calidad de vida en el trabajo es una filosofia, una modalidad de
gestion y un proceso, que mejora la dignidad del empleado y los resultados de las
empresas. La calidad de vida en el trabajo no es solo un producto de los que la
organizacion ofrece, es también como gestionan las personas sus expectativas y

que hacen ellas mismas en relacion con sus condiciones de trabajo (p.314)

Para la autora la calidad de vida en el trabajo significa el principio del
cambio en la dignidad de cada colaborador, esto dado por el reconocimiento de
los jefes directos como representantes de la organizacién, a cada uno de ellos por
su esfuerzo y dedicacion en el cumplimiento de sus labores a pesar de que
muchas veces no sean recompensadas. De aqui nace como ellos cubren sus
expectativas y soliciten mejoras para que se sientan satisfechos a la hora de

cumplir sus tareas en afan de lograr los objetivos de la organizacion.

Asimismo, el autor Chiavenato (2009), mostré algunos de:

Los componentes de la calidad de vida en el trabajo, es una construccion compleja
que envuelve una constelacion de factores, como la satisfaccién con el trabajo
ejecutado, las posibilidades de futuro en la organizacién, el reconocimiento por los
resultados alcanzados, el salario percibido, las prestaciones recibidas, las

relaciones humanas dentro del equipo y la organizacién, el entorno psicoldgico y
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fisico del trabajo, la libertad para actuar y la responsabilidad para tomar
decisiones, las posibilidades de estar comprometido y participar activamente
(p.314)

En la calidad de vida en el trabajo predominan muchos aspectos como el
buen salario, los reconocimientos por los resultados y las posibilidades de futuro
donde el empleado sienta satisfaccion al realizar sus funciones y se sientan
satisfechos de trabajar en su empresa, que se sienta respaldado por la
organizacion y sobretodo se sienta competitivos ante los demas para alcanzar

metas y ser parte de los objetivos de la empresa.

Dentro de la calidad de la calidad de vida de trabajo también tenemos que
considerar a la relacion de la cultura de cada trabajador con el de la organizacion,
ya que toda persona tiene distintas caracteristicas las cuales no podrian coincidir
con las politicas y lineamientos de la empresa, ademas el trabajar en un buen
ambiente y cumpliendo con los beneficios sociales haria que se reduzcan las

faltas al trabajo y los reclamos al punto de formarse los grupos sindicales.

Este modelo se basa en buscar el puesto idoneo para el trabajador
tomando en cuenta sus habilidades, como el caso de trabajadores que tengan un
cargo pequefio, pero a la vez resulten ser muy eficientes en otros cargos de
mayor nivel, teniendo una clara percepcién de como realizar las tareas y con
mayor efectividad en base a su experiencia o por la realimentacion de la propia

area de trabajo.

Segun Chiavenato (2009), en el modelo de calidad de vida en el trabajo de
Walton, indica que existen ocho factores o dimensiones que lo afectan:

Chiavenato (2009), indic6 sobre:

La compensacion justa y adecuada. La justa distribucion de la compensacion
depende de qué tan adecuada sea la remuneracion por el trabajo que desempefia
la persona, de la equidad interna el equilibrio entre las remuneraciones dentro de
la organizacion y de la equidad externa el equilibrio con las remuneraciones del

mercado de trabajo (p.494)
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Como todo trabajador que se respeta y hace valorar sus conocimientos o
habilidades, siempre buscard un reconocimiento a su desempefio 0 a su carga de
trabajo manifestado en una compensacion justa y equitativa internamente en base
a puestos de trabajos o cargos desempefiados y que ademas esté acorde con

otras instituciones.

Chiavenato (2009), indica que “las condiciones de seguridad y salud en el trabajo.
Estas incluyen las dimensiones de la jornada laboral y el entorno fisico adecuado

para la salud y el bienestar de la persona” (p.494)

El que un trabajador labore en un horario normal impuesto y sin
alteraciones hace que este no melle en su cansancio, fatiga o llegue al estrés y
por ende esto perjudique a su salud, ademas de que sus labores los pueda
realizar en un ambiente seguro y con implementos de proteccién en caso sean

expuestos a sustancias y objetos que puedan dafar su salud.

Chiavenato (2009), manifiestd que:

La utilizacion y desarrollo de capacidades. Se deben brindar oportunidades para
satisfacer la necesidad de utilizar las habilidades y los conocimientos del
trabajador, para desarrollar su autonomia y auto-control y para obtener
informacion sobre el proceso total del trabajo, asi como realimentacién acerca de

su desempefio (p.494)

Muchas de las organizaciones cometen el error de limitar al trabajador
con cumplir sus funciones asignadas o que no sean capaces de realizar otras
funciones que no vayan de acorde con el puesto en el cual se desempeiian, por el
contrario esto ayudaria a que el colaborador se sienta considerado para un futuro
ascenso y a la vez motivado para seguir cumpliendo a cabalidad sus tareas

asignadas.
Chiavenato (2009), indica que “las oportunidades de crecimiento continuo y
seguridad. Se debe ofrecer la posibilidad de hacer carrera en la organizacion, de

crecimiento y desarrollo personal y de seguridad de un empleo duradero” (p.494)
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Hoy en dia muchas de las empresas brindan este beneficio como parte de
la calidad de vida en el trabajo dentro de sus organizaciones, hace que el
trabajador se sienta motivado al desempefiarse y se vuelva competitivo para
acceder a un futuro ascenso y que le ayuden a cumplir uno de sus objetivos como

trabajador y como persona.

Segun Chiavenato (2009), asegura que “la integracion social en la organizacion.
Esto implica eliminar barreras jerarquicas que marcan distancias, brindar apoyo

mutuo, franqueza interpersonal y ausencia de prejuicios” (p.494)

En este aspecto muchos de los jefes de equipos cometen errores, poniendo
en practica un liderazgo autécrata, dejando de lado las inquietudes de los
trabajadores, restando comunicacion entre jefe y subordinado, pero no consideran
que esto influye negativamente en la productividad de cada trabajador o como
grupo de trabajo, hoy en dia la gran mayoria de trabajadores buscan

interrelacionarse para una realimentacion de conocimientos.

Chiavenato (2009), manifiesta que “el constitucionalismo. Se entiende como la
institucion de normas y reglas de la organizacion, derechos y deberes del
trabajador, recursos contra decisiones arbitrarias y un clima democratico dentro

de la organizacion” (p.494)

Es necesario que toda empresa ponga de manifiesto sus lineamientos
dentro de su ambiente laboral y sus derechos de cada trabajador para que estos
se sientan seguros de estar amparados por la propia empresa en cuanto a una

posible decision arbitraria del algin miembro de la misma.
Chiavenato (2009), indica que “el trabajo y espacio total de vida. El trabajo no
debe absorber todo el tiempo ni la energia del trabajador en detrimento de su vida

familiar y particular, de su tiempo de ocio y sus actividades comunitarias” (p.494)

Asi como el respeto de la organizacion por cumplimiento de cada

trabajador en base a su jornada laboral, es también importante dentro de la
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calidad de vida laboral, el cuidar que el trabajo no ocupe espacios donde el
colaborador este dedicado a su familia 0 a su respectivo descanso.

Chiavenato (2009), sostuvo que:

La relevancia social de la vida laboral. El trabajo debe ser una actividad social que
enorgullezca a la persona por formar parte de una organizacion; la cual debe tener
una actuacion y una imagen delante de la sociedad, responsabilidad social,
responsabilidad por los productos y servicios que ofrece, practicas de empleo,

reglas bien definidas de funcionamiento y de administracion eficiente (p.494)

Esto se da cuando la persona se siente identificada con la empresa, ya
sea por el puesto que tiene y que sienta que sea el idéneo, o por sentir un orgullo
de pertenencia a la hora de vender algo o prestar algun servicio que brinde

empresa y que este producto sea del beneficio para la comunidad.

Ortiz (2014), en la pagina oficial de la organizacion internacional del
trabajo, articulo informativo world social protection report proporciona valiosa
informacion que nos ayudara a entender que existe una organizacién encargada
de velar por los derechos de las personas en los centros laborales, tambien nos
indica que Pert es miembro de la OIT desde el afio 1919. El pais ha ratificado 74
convenios 67 actualmente en vigor entre los cuales se encuentran los 8 convenios
fundamentales. El convenio sobre seguridad y salud en las minas, 1995 num. 176
es el mas reciente y fue ratificado el 19 junio 2008. En octubre del 2014, dentro de
uno de los temas mas resaltantes de la OIT, informa que cada dia mueren 6.300
personas a causa de accidentes o enfermedades relacionadas con el trabajo, mas
de 2,3 millones de muertes por afio. Anualmente ocurren mas de 317 millones de
accidentes en el trabajo, muchos de estos accidentes resultan en absentismo
laboral. El coste de esta adversidad diaria es enorme y la carga econémica de las
malas practicas de seguridad y salud se estima en un 4 por ciento del producto
interior bruto global de cada afio. Las condiciones de seguridad y salud en el
trabajo difieren enormemente entre paises, sectores econdmicos y Qrupos
sociales. Los paises en desarrollo pagan un precio especialmente alto en muertes

y lesiones, pues un gran numero de personas estan empleadas en actividades

39



peligrosas como la agricultura, la pesca y la mineria. En todo el mundo, los pobres
y los menos protegidos, con frecuencia mujeres, nifios y migrantes, son los mas
afectados. El programa de seguridad y salud en el trabajo y medio ambiente de la
oit, safework, tiene como objetivo crear conciencia mundial sobre la magnitud y
las consecuencias de los accidentes, las lesiones y las enfermedades
relacionadas con el trabajo. La meta de safework es colocar la salud y la
seguridad de todos los trabajadores en la agenda internacional; ademas de

estimular y apoyar la accion practica a todos los niveles (OIT, 2014, octubre 21)

1.3 Formulacion al problema

Problema general

¢, Como el comportamiento organizacional se relaciona con la calidad de vida en el
trabajo de la oficina de administracion documentaria y archivo del Ministerio de
Justicia Lima 2016?

Problemas especificos

¢, Como el comportamiento organizacional se relaciona con la compensacion justa
y adecuada de la oficina de administracion documentaria y archivo del Ministerio
de Justicia Lima 20167

¢,Como el comportamiento organizacional se relaciona con las condiciones de
seguridad y salud en el trabajo de la oficina de administraciébn documentaria y
archivo del Ministerio de Justicia Lima 20167?

¢,Como el comportamiento organizacional se relaciona con la utilizacion y

desarrollo de capacidades de la oficina de administracion documentaria y archivo
del Ministerio de Justicia Lima 20167
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¢,Como el comportamiento organizacional se relaciona con las oportunidades de
crecimiento y seguridad de la oficina de administracion documentaria y archivo del

Ministerio de Justicia Lima 20167

¢, Como el comportamiento organizacional se relaciona con la integracién social en
la organizacion de la oficina de administracion documentaria y archivo del

Ministerio de Justicia Lima 20167

¢,Como el comportamiento organizacional se relaciona con el constitucionalismo
de la oficina de administracion documentaria y archivo del Ministerio de Justicia
Lima 20167

¢Como el comportamiento organizacional se relaciona con el trabajo y espacio
total de vida de la oficina de administracion documentaria y archivo del Ministerio
de Justicia Lima 20167

¢, Como el comportamiento organizacional se relaciona con la relevancia social de

la vida en el trabajo de la oficina de administracion documentaria y archivo del

Ministerio de Justicia Lima 20167
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1.4 Justificacion del estudio

Justificacion teodrica

Permite reconocer el comportamiento organizacional manifestado por el autor
mexicano Chiavenato (2009), como una disciplina cientifica, en la cual esta se
encuentra ligada a practicas que buscan ayudar y mejorar a las personas, que
buscan impulsar su crecimiento individual y con ello buscan de su fidelizacion con
la empresa, ya por el buen trato y reconocimiento de su ciudadania dentro de
esta, y a su vez esto manifestara la relacion directamente proporcional que existe
entre el buen rendimiento del personal y los elevados indicadores de desempefio
que se pueden ver reflejados en la institucion. La aplicacion de estas practicas
dentro del comportamiento organizacional va en busca de la satisfaccion del
colaborador al ejercer sus funciones o tareas asignadas, mostrando entrega y
compromiso, que a su vez esto generaria un nivel de competitividad en el
desarrollo de las tareas dentro de cada area de trabajo y por ende esto

contribuiria a conseguir el éxito de la organizacion.

Se analizo la calidad de vida en el trabajo, tomando en cuenta el estudio
realizado por el autor Chiavenato (2009), quien toma como indicadores de la
realidad de los colaboradores en el centro de trabajo y su grado de satisfaccion de
las personas que desempefian el trabajo, ademas muestra el andlisis segun el
modelo de calidad de vida de Dalton, tomando en cuenta las compensaciones
justas y adecuadas como un factor primario en la busqueda de una mejor calidad
de vida, siguiendo con las condiciones de seguridad y salud en el trabajo el cual
determina el ambiente laboral, sin dejar de lado el desarrollo de las capacidades y
oportunidades que el trabajador tenga dentro de la organizacién, sin dejar de
percibir las oportunidades de crecimiento personal y profesional, dejandose llevar
por las normas que constituyen los derechos laborales. Por lo tanto, al apreciar la
calidad de vida laboral, se observa la forma como es percibida la organizacion en

el lado humano para mantener a los clientes internos motivados.
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Justificacién practica

La oficina de administracion documentaria y archivo ha ido mostrando un
bajo rendimiento en lo que conlleva a la busqueda de objetivos, de igual forma su
poca identidad con la empresa de cada uno de sus colaboradores, es asi que
surge la necesidad de efectuar un estudio, cuyo fin sea el insistir en el valor de la
calidad de vida en el trabajo como principio que predomina en la identidad, el
compromiso y el comportamiento de cada persona que labora en la organizacion,
buscando la relacion entre la teoria con la préactica y su influencia con el bajo
rendimiento laboral en el area, manifestada en la calidad de vida en el trabajo y
con ello perjudicando la rentabilidad y estabilidad de la organizacion. De esta
manera la institucion buscara sensibilizar al personal de la oficina de
administracion documentaria, para luego llevarlos a la posibilidad de cambios
internos que les permitirdn desarrollarse, mejorar sus relaciones interpersonales y
asi mejorar el ambiente para poder realizar sus labores dentro del area y que a su
vez consiga elevar la satisfaccion de los colaboradores del area para conseguir la
productividad deseada, esto también permitira reducir la alta rotacién de personal
y con ello su seguridad laboral en cada uno de ellos, ademas de construir un
ambiente de cordialidad, comunicacién y respeto que ayuden a las buenas
relaciones entre compafieros, sintiéndose comprometidos y con muchas ganas
de ir a laborar a una empresa que le brinda un salario justo y respeta sus
derechos, y con ello lograr la fidelizacion y satisfaccion al cumplir sus tareas al

punto de responsabilizarse por la imagen de la institucion.

Justificaciébn metodolégica

La calidad de vida en el trabajo es un elemento sustancial para el
comportamiento de los trabajadores, y por ende vital para el desarrollo de cada
organizacion, cuyas particularidades se manifiestan en las conductas de las
personas de toda la organizacion. En el presente estudio de investigacion se
optara por las técnicas cuantitativas desde el punto de vista metodoldgico basado
en las teorias de los autores Hernandez, Fernandez & Baptista (2014), Vara

(2010), en la cual se requerird una serie de preguntas didacticas y un instrumento
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de validacion llamada encuesta que facilitara la investigacion que orientara la
propuesta de un modelo de gestion valido y confiable en la oficina de
administracion documentaria en particular, proponiendo estrategias en la mejora
del comportamiento organizacional y que esta influya en la calidad de vida en el

trabajo de los colaboradores de la institucion.

Justificacion social

En las variables objetivo de estudio respecto al &mbito social, se justifica
porque ayuda significativamente a conocer todos los comportamientos de la
persona en cuanto a diversos aspectos que le brindaran bienestar dentro de sus
centros laborales, en este caso pertenecientes al estado donde se manifiestan los
valores y conductas indistintas. Con este estudio se lograra identificar aspectos
importantes en base a los aportes de los colaboradores, dichos aspectos podran
ser tomados en cuenta y modernizar las estrategias de calidad de vida en el
trabajo y asi el comportamiento de cada institucion o empresa en busca de lograr

sus objetivos.
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1.5 Hipotesis

Hipotesis general

El comportamiento organizacional se relaciona significativamente con la calidad
de vida en el trabajo de la oficina de administracion documentaria y archivo del

Ministerio de Justicia Lima 2016.

Hipotesis especificas

Hipotesis 1.- Existe relacion directa entre el comportamiento organizacional y la
compensacion justa y adecuada de la oficina de administracion documentaria y

archivo del Ministerio de Justicia Lima 2016.

Hipotesis 2.- Existe relacion adecuada del comportamiento organizacional con las
condiciones de seguridad y salud en el trabajo de la oficina de administracion

documentaria y achivo del Ministerio de Justicia Lima 2016.

Hipotesis 3.- Existe relacion favorable del comportamiento organizacional y con la
utilizacion y desarrollo de capacidades de la oficina de administracion

documentaria y archivo del Ministerio de Justicia Lima 2016.

Hipotesis 4.- Existe relacion directa entre el comportamiento organizacional y las
oportunidades de crecimiento y seguridad de la oficina de administracion

documentaria y archivo del Ministerio de Justicia Lima 2016.

Hipétesis 4.- Existe relacién adecuada entre el comportamiento organizacional y
la integracion social en la organizacion de la oficina de administracion

documentaria y archivo del Ministerio de Justicia Lima 2016.
Hipotesis 5.- Existe relacion directa del comportamiento organizacional con el

constitucionalismo de la oficina de administracibn documentaria y archivo del

Ministerio de Justicia Lima 2016.
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Hipdtesis 6.- Existe relacién adecuada entre el comportamiento organizacional y
el trabajo y espacio total de vida de la oficina de administracion documentaria y

archivo del Ministerio de Justicia Lima 2016.
Hipétesis 7.- Existe relacion favorable entre el comportamiento organizacional y la

relevancia social de la vida de la aficina de administracién documentaria y archivo

del Ministerio de Justicia Lima 2016.
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1.6 Objetivos

Objetivo general

Identificar la relacién del comportamiento organizacional y la calidad de vida en el
trabajo de la oficina de administracion documentaria y archivo del Ministerio de
Justicia Lima 2016.

Obijetivos especificos

Objetivo 1.- Reconocer la relacion del comportamiento organizacional y la
compensacion justa y adecuada de la oficina de administracion documentaria y

archivo del Ministerio de Justicia Lima 2016.

Objetivo 2.- Determinar la relacion del comportamiento organizacional con las
condiciones de seguridad y salud en el trabajo de la oficina de administracion

documentaria y archivo del Ministerio de Justicia Lima 2016..

Objetivo 3.- Establecer la relacion del comportamiento organizacional con la
utilizacion y desarrollo de capacidades de la oficina de administracion
documentaria y archivo del Ministerio de Justicia Lima 2016.

Objetivo 4.- Identificar la relacion del comportamiento organizacional con las
oportunidades de crecimiento y seguridad de la oficina de administracion
documentaria y archivo del Ministerio de Justicia Lima 2016.

Objetivo 5.- Reconocer la relacion del comportamiento organizacional y la

integracion social en la organizacion de la oficina de administracion documentaria

y archivo del Ministerio de Justicia Lima 2016.
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Objetivo 6.- Determinar la relacion del comportamiento organizacional y el
constitucionalismo de la oficina de administracion documentaria y archivo del

Ministerio de Justicia Lima 2016.

Objetivo 7.- Establecer la relacion del comportamiento organizacional con el
trabajo y espacio total de vida de la oficina de administracion documentaria y

archivo del Ministerio de Justicia Lima 2016.
Objetivo 8.- Reconocer la relacion del comportamiento organizacional y la

relevancia social de la vida de la oficina de administracién documentaria y archivo

del Ministerio de Justicia Lima 2016.
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METODO

2.1 Disefio de investigacion

Vara (2012) indica que: “La investigacion cientifica cuenta con diversos disefios y
estrategias para realizar investigaciones. Todos estos disefios derivan del método

cientifico y son especificos segun la disciplina que los emplee” (p. 202)

La investigacion es de disefilo no experimental, transversal, ya que solo sera

descriptiva y no se manipularan las variables.

Para Hernandez, Fernandez & Baptista (2010)

Los disefios de investigacion transeccional o transversal recolectan datos en un
solo momento, en un tiempo Unico. Su proposito es describir variables y analizar
su incidencia e interrelaciéon en un momento dado. Es como tomar una fotografia

de algo que sucede (p. 151)

2.2 Variables, operacionalizacion

Segun Vara (2012) sostuvo al respecto:

La variable es todo aquello que puede asumir diferentes valores; es cualquier dato
gue puede variar. La variable es el anténimo de la constante, la constante no
cambia, no varia, se mantiene estable. La variable, por el contrario, si cambia,
varia y fluctda entre un rango determinado. Las variables son todo aquello que
vamos a medir, registrar, controlar y estudiar en la tesis. Una variable que no
puede medirse, registrarse u observarse, no es una variable cientifica, sino una

variable “metafisica”, poco (til para la ciencia (p.272)

V 1: Comportamiento organizacional (x)

V 2: Calidad de vida en el trabajo (y)
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Asimismo Vara (2012) sostiene que: “La definicion operacional, indica las
actividades u operaciones necesarias para medir o manipular una variable. La
definicion operacional proporciona el significado a un concepto, especificando las

acciones, pasos u operaciones necesarios para medirla, observarla o registrarla”
(p.280)
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Tabla 1: Matriz de operacionalizacion de variables

VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADOR ITEMS ESCALA ORDINAL
Personas 1
- Organizacion 2
Desempeiio
Grupos 3
< Productividad 4
% Eficiencia 5
Q El comportamiento organizacional es una c i Fidelidad 6
; ompromiso - —
é disciplina académica que surgié como un (Erl C;r:?zg?:ritjar?;llesnetoevaluaré P Disponibilidad 7
<Z,: conjunto interdisciplinario de torgnando en cuenta las Produccion 8
8 conocimientos para estudiar el siquientes dimensiones: Capacitacion 9 1= Nunca
o comportamiento humano en las 9 ~ - : 2= Casi nunca
P N Desempefio, compromiso, . Reclutamiento 10
®) organizaciones. Aunqgue la definiciéon ha fideli . L Fidelidad — 3= A veces
= A : idelidad, satisfaccion en el Rotacion de personal 11 AR
= permanecido, en realidad, las trabaio v ciudadania — 4= Casi siempre
w organizaciones no son las que muestran or ar{izgcional los cuales se Adaptabilidad 12 5= Siempre
<§( determinados comportamientos, sino las mg diran con sfjs respectivos Comportamiento 13
e personas y los grupos que participan y indicadores. Competencias 14
8 acttian en ellas Chiavenato (2009; p6) Satisfaccion en el trabajo Actitud 15
% Aspiraciones 16
O Calidad 17
Reglamentos 18
Ciudadania organizacional Estabilidad laboral 19
Politica 20
c i6n iust Salario adecuado 1
ompensacion justa y Equidad interna 2
adecuada -
Equidad externa 3
La calidad de vida en el Condiciones de seguridad Jornada laboral 4
@) trabajo se evaluara tomando salud en el traba'og y Entorno fisico 5
< en cuenta las siguientes u ! Bienestar 6
o} . ; > i
é El concepto de la calidad de vida en el ﬁ:gzr;sgjlisda%c;mffnn;i%ﬁgs Autonomia 7
I: trabajo implica un profundo res_petq por de seguridad y sélud en el Utilizacion y desarrollo de Identidad de la tarea 8
5 calidgd y productivida(?si cuentan con de capacidades, Realimentacion de informacion 10 2= Casi nunca
S personas motivadas que tienen una oportunidades de crecimiento | oportunidades de crecimiento | Crecimiento Profesional 11 3= A veces
S participacion activa en sus trabajos y que Zsfgg?d:g’zgg%gnrac'on social | y seguridad Seguridad de empleo 12 4= Casi siempre
al son recompensadas adecuadamente por organizacion, . Integracion social en la Lider 13 5= Siempre
a . : constitucionalismo, trabajo y gracion - -
o sus aportaciones. Chiavenato (2009; p. espacio total de vida y organizacion Relaciones interpersonales 14
< ) ) .
a 492) relevancia social de la vida en o Derechos laborales 15
z el trabajo; los cuales se Constitucionalismo Libertad de expresion 16
o mediran con sus respectivos Normas 17
indicadores. Trabajo y espacio total de vida | vida personal 18
Rel . ial de la vid Imagen de la empresa 19
elevancia social de la vida en -
el trabajo Orgullo de pgrtenenqa 20
Responsabilidad social 21

Elaboracion propia
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2.3 Poblacion y muestra

La investigacion sera desarrollada dentro de la oficina de administracion
documentaria y archivo del Ministerio de Justicia Lima 2016. Los integrantes de la
poblacidon por ser pequefia y debido a las necesidades de analizar la poblacion

total seran los 54 colaboradores.

Hernandez, Fernandez & Baptista (2010), indica que: “Los estudios
motivacionales en empresas suelen abarcar a todos sus empleados para evitar
que los excluidos piensen que su opinidon no se toma en cuenta. Las muestras se

utilizan por economia de tiempo y recursos” (p.172)

Muestra

La muestra sera el total de la poblacion que consta de 54 personas.

Hernandez, Ferndndez & Baptista (2010) indica que: “La muestra es, en esencia,
un subgrupo de la poblacion. Digamos que es un subconjunto de elementos que
pertenecen a ese conjunto definido en sus caracteristicas al que llamamos

poblacion” (p.175)

2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

Segun, Hernandez, Fernandez & Baptista (2010):

Técnicas de recoleccién de datos se basa en instrumentos estandarizados. Es
uniforme para todos los casos. Los datos se obtienen por observacion, medicion y
documentacién. Se utilizan instrumentos que han demostrado ser validos y
confiables en estudios previos o0 se generan nuevos basados en la revision de la
literatura y se prueban y ajustan. Las preguntas, items o indicadores utilizados son

especificos con posibilidades de respuesta o categorias predeterminadas. (p.12)
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Para el presente estudio de investigacion, la técnica que se aplicaran es la

encuesta.

Instrumento de recoleccion de datos

Esta técnica empleada a través de la escala de tipo Lirket, con respuestas

alternativas de:

Tabla 2: Escala de Lirket

A veces

Casi siempre

Siempre

Andlisis de validaciéon y confiabilidad del instrumento

La validacidbn de expertos evaluara varios criterios de calificacion como la

pertinencia, relevancia y claridad, para su aprobacion de las variables.

Hernandez, Fernandez & Baptista (2010), “la validez en términos generales, se
refiere al grado en que un instrumento realmente mide la variable que pretende
medir” (p.201).

La confiabilidad se realizara a través del alfa de cronbach’'s la cual se mide las

dos variables.

Hernandez, Fernandez & Baptista (2010) indica que:

La encuesta consiste en un conjunto de items presentados en forma de

afirmaciones o juicios, ante los cuales se pide la reaccién de los participantes. Es
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decir, se presenta cada afirmacién y se solicita al sujeto que externe su reaccion
eligiendo uno de los cinco puntos o categorias de la escala. A cada punto se le
asigna un valor numérico. Asi, el participante obtiene una puntuacion respecto de
la afirmacién y al final su puntuacion total, sumando las puntuaciones obtenidas en

relacién con todas las afirmaciones (p.245)

2.5 Métodos de analisis de datos

Para el andlisis de los datos de cada una de las variables se ha utilizara el
software SPSS version 22 y para la prueba de hipotesis se utilizard la prueba de
normalidad de Pearson, por medio de la cual se realizara la contrastacion de

hipoétesis y esto permitira llegar a las conclusiones.

2.6 Aspectos éticos

La fiabilidad de la investigacion: “EI comportamiento organizacional se relaciona
significativamente con la calidad de vida en el trabajo de la oficina de
administracion documentaria y archivo del Ministerio de Justicia Lima 2016.”, se
da al buscar reconocer el vinculo entre las dos variables mediante estudios
realizados con anterioridad y referencias bibliograficas cuidadas con recelo en su
autenticidad y respeto a los autores; asimismo los datos obtenidos fueron

tomados de acuerdo a los resultados encontrados.
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[ll. RESULTADOS

3.1 Descripcion de datos

Analisis de fiabilidad de las variables

Tabla 3: Resumen de procesamiento de casos comportamiento organizacional

N %
Valido 54 100,0

Casos Excluido? 0 ,0
Total 54 100,0

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

Tabla 4: Estadisticas de fiabilidad comportamiento organizacional

Alfa de Cronbach

N de elementos

,883

20

En el resultado de la primera variable, podemos apreciar que en el analisis de
confiabilidad interna a través del alfa de cronbach es superior a ,883, esto nos

indica que presenta un alto nivel de confiabilidad, lo que significa que las

dimensiones son consistentes.
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Tabla 5: Resumen de procesamiento de casos calidad de vida en el trabajo

N %
Vélido 54 100,0

Casos Excluido? 0 0
Total 54 100,0

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

Alfa de Cronbach

N de elementos

,863

21

Tabla 6: Estadisticas de fiabilidad calidad de vida en el trabajo

En el resultado de la primera variable, podemos apreciar que en el andlisis de

confiabilidad interna a través del alfa de cronbach es superior a ,863, esto nos

indica que presenta un alto nivel de confiabilidad, lo que significa que las

dimensiones son consistentes.
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Fiabilidad de los instrumentos

Tabla 7: Resumen de procesamiento de casos variable 1 y variable 2

N %
Valido 54 100,0

Casos Excluido® 0 ,0
Total 54 100,0

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

Tabla 8: Estadisticas de fiabilidad variable 1 y variable 2

Alfa de Cronbach N de elementos

,863 41

Los instrumentos a utilizar en esta investigacion tanto del comportamiento
organizacional como de la calidad de vida en el trabajo, segun el alfa de cronbach
es superior nos indica que presenta un alto nivel de confiabilidad de ,863, por lo

tanto, son significativamente confiables.
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Resultado de la encuesta

1.- ¢Siente usted que sus comparfieros desempefian sus funciones de una manera
adecuada?

Tabla 9: Indicador personas

) ) ) ) Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
acumulado
Nunca 3 5,6 5,6 5,6
Casi nunca 35 64,8 64,8 70,4
Valido

A veces 16 29,6 29,6 100,0
Total 54 100,0 100,0

Elaboracion propia

Grafico 1: Indicador personas
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Elaboracion propia

El 64.8% de los trabajadores respondid que casi nunca sus compafieros
desempefian sus funciones de una manera adecuada, seguido de un 29.6% nos

dice que a veces lo hace.

Esto dice que la mayoria de trabajadores no desempefian sus funciones con

compromiso para llevar a la organizacion a sus metas definidas.

58




2.- ¢Considera usted que la falta de organizacién dentro de su area influye en el rendimiento
laboral de sus compaferos?

Tabla 10: Indicador organizacion

) ) . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
acumulado
A veces 23 42,6 42,6 42,6
Casi siempre 28 51,9 51,9 94,4
Valido )
Siempre 3 5,6 5,6 100,0
Total 54 100,0 100,0

Elaboracion propia

Gréfico 2: Indicador organizacion
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Elaboracion propia.

El 51.9% de los trabajadores respondié que casi siempre la falta de organizacion
dentro de su area influye en el rendimiento laboral de sus compafieros, seguido
de un 42.6% que nos dice que a veces influye y un 5.6% indica que siempre

influye.

Esto indica que la falta de organizacion dentro del area repercute en el

desempefio de los trabajadores.
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3.- ¢Cree usted que los objetivos de su grupo de trabajo estan claros y son aceptados por
todos?

Tabla 11: Indicador grupos

) ) o Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
acumulado
Nunca 33 61,1 61,1 61,1
Casi nunca 3 5,6 5,6 66,7
Vélido
A veces 18 33,3 33,3 100,0
Total 54 100,0 100,0

Elaboracion propia.

Grafico 3: Indicador grupos
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Elaboracion propia.

El 61.1% de los trabajadores respondié que nunca los objetivos de su grupo de
trabajo estan claros y son aceptados por todos, seguido de un 33.3% que nos

dice que a veces son claros y un 5.6% indica que casi nunca son claros.

Esto indica que, si los objetivos de su grupo de trabajo no estan claros y no son
aceptados por todos, esto repercute en la productividad de cada uno de los

trabajadores.

60




4.- ¢ Considera usted que los recursos que posee la institucién son suficientes para realizar su
trabajo o actividades diarias?

Tabla 12: Indicador productividad

) ) o Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
acumulado
Nunca 35 64,8 64,8 64,8
Casi nunca 3 5,6 5,6 70,4
Valido
A veces 16 29,6 29,6 100,0
Total 54 100,0 100,0

Elaboracion propia

Gréfico 4: Indicador productividad
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Elaboracion propia
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El 64.8% de los trabajadores respondié que nunca los recursos que posee la

institucion son suficientes para realizar su trabajo o actividades diarias, seguido

de un 29.6% que nos dice que a veces son suficientes y un 5.6% indica que casi

nunca son suficientes.

Esto indica que los recursos que posee la institucién son insuficientes para que

los trabajadores puedan realizar su trabajo eficientemente.
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5.- ¢Considera usted que su jefe estd comprometido con la institucion y es

busca de los objetivos del area?

Tabla 13: Indicador eficiencia

eficiente en la

) ) . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje vélido
acumulado
A veces 8 14,8 14,8 14,8
Casi siempre 17 31,5 31,5 46,3
Valido )
Siempre 29 53,7 53,7 100,0
Total 54 100,0 100,0

Elaboracion propia

Gréfico 5: Indicador eficiencia
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Elaboracion propia
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El 53.7% de los trabajadores respondié que siempre su jefe estd comprometido

con la institucion y es eficiente en la busca de los objetivos del area, seguido de

un 31.5% que nos dice que casi siempre se encuentra comprometido y un 14.8%

dice que a veces se nota comprometido.

Esto hace indicar que, si el jefe se encuentra comprometido con los objetivos de

la empresa, estos influirdn en el desempefio de los trabajadores.
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6.- ¢ Siente usted que dentro del equipo de trabajo existen personas que son reservadas

respecto a la informacién que procesan?

Tabla 14: Indicador fidelidad

) . o Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
acumulado
Nunca 33 61,1 61,1 61,1
Casi nunca 5 9,3 9,3 70,4
Valido
A veces 16 29,6 29,6 100,0
Total 54 100,0 100,0

Elaboracion propia

Gréfico 6: Indicador fidelidad

Porcentaje

Elaboracion propia
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El 61.1% de los trabajadores respondié que nunca dentro del equipo de trabajo

existen personas que son reservadas respecto a la informacion que procesan,

seguido de un 29.6% que nos dice que a veces se encuentra son reservados y un

9.3% dice que casi hunca son reservados.

Esto indica que los trabajadores son poco reservados con la informacion sensible

gque manejan dentro de sus actividades.
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7.- ¢Considera usted que la institucion le brinda disponibilidad de horarios para desarrollarse
profesionalmente?

Tabla 15: Indicador disponibilidad

) ) o Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
acumulado
Nunca 2 3,7 3,7 3,7
Casi nunca 36 66,7 66,7 70,4
Vaélido

A veces 16 29,6 29,6 100,0
Total 54 100,0 100,0

Elaboracion propia

Grafico 7: Indicador disponibilidad
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Elaboracion propia

El 66.7% de los trabajadores respondié que casi nunca la institucion le brinda
disponibilidad de horarios para desarrollarse profesionalmente, seguido de un
29.6% que nos dice que a veces le brindan disponibilidad de horarios y un 3.7%

dice que nunca le brindan la disponibilidad.

Esto indica que los trabajadores sienten poco apoyo de parte de la institucion,

para desarrollarse profesionalmente.
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8.- ¢Cree usted que dentro de su entorno existen personas que trabajan con responsabilidad

para llegar a la meta de produccion solicitada por los jefes?

Tabla 16: Indicador produccion

) ) o Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje vélido
acumulado
Nunca 35 64,8 64,8 64,8
Casi nunca 3 5,6 5,6 70,4
Valido
A veces 16 29,6 29,6 100,0
Total 54 100,0 100,0

Elaboracion propia

Grafico 8: Indicador produccion
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Elaboracion propia
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El 64.8 % de los trabajadores respondié que sienten que nunca dentro de su

entorno existen personas que trabajan con responsabilidad para llegar a la meta

de produccion solicitada por los jefes, seguido de un 29.6% que sienten que a

veces las personas trabajan con responsabilidad y un 3.6% dice que casi nunca

muestran responsabilidad.

Esto indica que es muy notoria la falta de compromiso de los trabajadores hacia
los objetivos de la institucion.
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9.- ¢Considera usted que las capacitaciones son parte al reconocimiento al buen desempefio
laboral de los colaboradores?

Tabla 17: Indicador capacitacion

) ) o Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
acumulado
A veces 14 25,9 25,9 25,9
Casi siempre 35 64,8 64,8 90,7
Vaélido
Siempre 5 9,3 9,3 100,0
Total 54 100,0 100,0

Elaboracion propia

Gréfico 9: Indicador capacitacion
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Elaboracion propia
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El 64.8 % de los trabajadores respondié que casi siempre las capacitaciones son

parte al reconocimiento al buen desempefio laboral de los colaboradores, seguido

de un 25.9% que sienten que a veces son parte del buen desempefio y un 9.3%

dice que siempre son por el buen desempefio.

Esto indica que los trabajadores toman a las capacitaciones como un premio al

cumplimiento de sus metas dentro de la institucion.
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10.- ¢Cree usted que existe una adecuada seleccion de personal enfocada en las
necesidades laborales de su area?

Tabla 18: Indicador reclutamiento

) ) . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje vélido
acumulado
Nunca 4 7,4 7,4 7.4
Casi nunca 33 61,1 61,1 68,5
Valido

A veces 17 31,5 31,5 100,0
Total 54 100,0 100,0

Elaboracion propia

Gréfico 10: Indicador reclutamiento
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Elaboracion propia

El 61.1% de los trabajadores respondié que casi nunca existe una adecuada
seleccién de personal enfocada en las necesidades laborales de su area, seguido
de un 31.5% que sienten que a veces hay una adecuada seleccién y un 7.4% dice

gue nunca existe una adecuada seleccion.

Esto indica que los trabajadores sienten que las personas que ingresan no son

seleccionadas con conocimientos que ayuden a lograr las metas del area.
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11.- ¢Cree usted que la rotacion de personal influye en el cumplimiento de los objetivos del
area de administracién documentaria?

Tabla 19: Indicador rotacién de personal

) ) o Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje vélido
acumulado
A veces 15 27,8 27,8 27,8
Casi siempre 4 7.4 7,4 35,2
Valido
Siempre 35 64,8 64,8 100,0
Total 54 100,0 100,0

Elaboracion propia

Gréfico 11: Indicador rotacion de personal

Porcentaje

ANVECES CAS| SIEMPRE SIEMPRE

Elaboracion propia

El 64.8% de los trabajadores respondié que siempre la rotacion de personal
influye en el cumplimiento de los objetivos del &rea de administracion
documentaria, seguido de un 27.8% que sienten que a veces influye y un 7.4%

dice que casi siempre influye.

Esto hace indicar que los trabajadores sienten que la rotacién de personal no es
beneficiosa para lograr las metas del area.
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12.- ¢ Considera usted que una buena comunicacion es necesaria para la adaptabilidad de los
nuevos integrantes al equipo de trabajo?

Tabla 20: Indicador adaptabilidad

] ] ] ) Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
acumulado
A veces 14 25,9 25,9 25,9
Casi siempre 38 70,4 70,4 96,3
Valido
Siempre 2 3,7 3,7 100,0
Total 54 100,0 100,0

Elaboracion propia

Gréfico 12: Indicador adaptabilidad

80

60

L
7
5
[=
1]
E 40
o
20+
25,93%
. N e
] ] T
A WECES CASI SEMPRE SIEMPRE

Elaboracion propia

El 70.4% de los trabajadores respondi6 que casi siempre una buena
comunicacién es necesaria para la adaptabilidad de los nuevos integrantes al
equipo de trabajo, seguido de un 25.9% que sienten que a veces es necesario y

un 3.7% dice que siempre es necesario.

Esto hace indicar que los trabajadores sienten que la una buena comunicacion es

importante para cumplir con los objetivos del area.
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13.- ¢ Siente usted un comportamiento idoneo de sus comparieros a la hora de realizar trabajos

en equipo?
Tabla 21: Indicador comportamiento
) ) o Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
acumulado
Nunca 35 64,8 64,8 64,8
Casi nunca 3 5,6 5,6 70,4
Valido
A veces 16 29,6 29,6 100,0
Total 54 100,0 100,0

Elaboracion propia

Grafico 13: Indicador comportamiento

Porcentaje
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El 64.8% de los trabajadores respondié que nunca hay comportamiento idéneo de

sus compaferos a la hora de realizar trabajos en equipo, seguido de un 29.6%

gue sienten que a veces es existe y un 5.6% dice que casi nunca existe un buen

comportamiento.

Esto hace indicar que a los trabajadores les cuesta desarrollar sus labores a la

hora de hacer grupos.
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14.- ¢ Se considera un trabajador competitivo, pero no lo demuestra en su totalidad por las
restricciones en las jerarquias?

Tabla 22: Indicador competencias

) ) o Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
acumulado
A veces
14 25,9 25,9 25,9
Casi siempre
4 7.4 7.4 33,3
Valido )
Siempre
36 66,7 66,7 100,0
Total 54 100,0 100,0

Elaboracion propia

Gréfico 14: Indicador competencias
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Elaboracion propia

El 66.7% de los trabajadores respondié que siempre se considera un trabajador
competitivo, pero no lo demuestra en su totalidad por las restricciones en las
jerarquias, seguido de un 25.9% manifiestan que a veces y un 7.4% dice que casi

siempre.

Esto hace indicar que a los trabajadores les cuesta desenvolverse por sentirse

cohibidos.
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15.- ¢Considera usted que existen actitudes negativas de los demas colaboradores cuando
se les solicita realizar trabajos en equipo?

Tabla 23: Indicador actitud

] ] . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
acumulado
A veces 15 27,8 27,8 27,8
Casi siempre 4 7,4 7,4 35,2
Vaélido )
Siempre 35 64,8 64,8 100,0
Total 54 100,0 100,0

Elaboracion propia

Grafico 15: Indicador actitud
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Elaboracion propia

El 64.8% de los trabajadores respondié que siempre existen actitudes negativas
de los demas colaboradores cuando se les solicita realizar trabajos en equipo,

seguido de un 27.8% manifiestan que a veces y un 7.4% dice que casi siempre.

Esto hace indicar que a los trabajadores les cuesta trabajar en equipo.
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16.- ¢ Siente que las aspiraciones personales producen celos profesionales entre compafieros?

Tabla 24: Indicador aspiraciones

) ) ) ) Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje vélido
acumulado
A veces 15 27,8 27,8 27,8
Casi siempre 35 64,8 64,8 92,6
Valido
Siempre 4 7,4 7.4 100,0
Total 54 100,0 100,0

Elaboracion propia

Grafico 16: Indicador aspiraciones
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Elaboracion propia
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El 64.8% de los trabajadores respondié que casi siempre las aspiraciones

personales producen celos profesionales entre compafieros, seguido de un 27.8%

manifiestan que a veces y un 7.4% dice que siempre.

Esto indica que no hay un buen clima laboral en base al poco compafierismo.
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17.- ¢Cree usted que en el area de administracion documentaria se realizan trabajos de
calidad?

Tabla 25: Indicador calidad

) ) o Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
acumulado
Nunca 35 64,8 64,8 64,8
Casi nunca 3 5,6 5,6 70,4
Valido
A veces 16 29,6 29,6 100,0
Total 54 100,0 100,0

Elaboracion propia

Gréfico 17: Indicador calidad
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Elaboracion propia
El 64.8% de los trabajadores respondié que nunca en el area de administracion

documentaria se realizan trabajos de calidad seguido de un 29.6% manifiestan

que a veces y un 5.6% dice que casi nunca.

Esto indica que los trabajadores no desarrollan sus actividades con conciencia.
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18.- ¢Considera usted que se respeta las normas internas de trabajo implementadas por la
institucion?
Tabla 26: Indicador reglamentos

) ) ) ) Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje vélido
acumulado
Nunca 35 64,8 64,8 64,8
Casi nunca 2 3,7 3,7 68,5
Valido

A veces 17 31,5 31,5 100,0
Total 54 100,0 100,0

Elaboracion propia

Grafico 18: Indicador reglamentos
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Elaboracion propia

El 64.8% de los trabajadores respondié que nunca se respeta las normas internas de
trabajo implementadas por la institucion seguido de un 31.5% manifiestan que a

veces y un 3.7% dice que casi nunca.

Esto indica que los trabajadores tienen mucho desconocimiento sobre las normas

internas de trabajo.

75



19.- ¢Considera usted que la inestabilidad laboral que le brinda la institucion hace que su
rendimiento no sea 6ptimo?

Tabla 27: Indicador estabilidad laboral

) ) o Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje vélido
acumulado
A veces 15 27,8 27,8 27,8
Casi siempre 35 64,8 64,8 92,6
Valido
Siempre 4 7.4 7,4 100,0
Total 54 100,0 100,0

Elaboracion propia

Gréfico 19: Indicador estabilidad laboral
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Elaboracion propia

El 64.8% de los trabajadores respondié que casi siempre la inestabilidad laboral
que le brinda la institucién hace que su rendimiento no sea Optimo, seguido de un

27.8% manifiestan que a veces y un 7.4% dice que siempre.

Esto indica que el personal no se desempefia con normalidad por la incertidumbre
de la estabilidad laboral.
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20.- ¢Considera usted que su estabilidad laboral estd basada en la influencia de los partidos
politicos del Pais?

Tabla 28: Indicador politica

) ) . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
acumulado
A veces 15 27,8 27,8 27,8
Casi siempre 35 64,8 64,8 92,6
Valido
Siempre 4 7,4 7,4 100,0
Total 54 100,0 100,0

Elaboracion propia

Gréfico 20: Indicador politica
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Elaboracion propia

El 64.8% de los trabajadores respondié que casi siempre su estabilidad laboral
estd basada en la influencia de los partidos politicos del Pais, seguido de un

27.8% manifiestan que a veces y un 7.4% dice que siempre.

Esto indica que el personal no siente la seguridad y estabilidad laboral por
injerencia de los partidos politicos.
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21.- ¢Considera usted que el salario que percibe va de acorde con el trabajo que realiza lo
gue le genera motivacion?

Tabla 29: Indicador salario adecuado

) ) . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
acumulado
Nunca 35 64,8 64,8 64,8
Casi nunca 2 3,7 3,7 68,5
Valido
A veces 17 31,5 31,5 100,0
Total 54 100,0 100,0

Elaboracion propia

Grafico 21: Indicador salario adecuado
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Elaboracion propia

El 64.8% de los trabajadores respondié que el salario que percibe va de acorde
con el trabajo que realiza lo que le genera motivacién, seguido de un 31.5%

manifiestan que a veces y un 3.7% dice que casi hunca.

Esto indica que el personal se siente conforme con el salario que percibe.
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22.- ¢Estd de acuerdo con la politica de incentivos en base al desempefio de cada
colaborador?

Tabla 30: Indicador equidad interna

) ) . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje vélido
acumulado
A veces 15 27,8 27,8 27,8
Casi siempre 4 7.4 7.4 35,2
Valido
Siempre 35 64,8 64,8 100,0
Total 54 100,0 100,0

Elaboracion propia

Gréfico 22: Indicador equidad interna
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Elaboracion propia

El 64.8% de los trabajadores respondié que siempre esta de acuerdo con la
politica de incentivos en base al desempefio de cada colaborador, seguido de un

27.8% manifiestan que a veces y un 7.4% dice que casi siempre.

Esto indica que el personal se siente conforme con una politica de incentivos en
base a su productividad.
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23.- ¢Cree usted que el salario que percibe por sus labores esta por debajo del promedio del
mercado?

Tabla 31: Indicador equidad externa

) ) . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje vélido
acumulado
A veces 15 27,8 27,8 27,8
Casi siempre 35 64,8 64,8 92,6
Valido
Siempre 4 7,4 7.4 100,0
Total 54 100,0 100,0

Elaboracion propia

Gréfico 23: Indicador equidad externa
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Elaboracion propia

El 64.8% de los trabajadores respondié que casi siempre el salario que percibe
por sus labores esta por debajo del promedio del mercado, seguido de un 27.8%

manifiestan que a veces y un 7.4% dice que siempre.

Esto indica que el personal se siente disconforme con el salario en base a otras

instituciones.
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24.- ¢Siente usted que la institucion le brinda apoyo en los horarios laborales lo que le
permite tener tiempo para su familia?

Tabla 32: Indicador jornada laboral

) ) o Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
acumulado
Nunca 3 5,6 5,6 5,6
Casi nunca 34 63,0 63,0 68,5
Vélido

A veces 17 31,5 31,5 100,0
Total 54 100,0 100,0

Elaboracion propia

Gréfico 24: Indicador jornada laboral
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Elaboracion propia

El 63% de los trabajadores respondié que casi nunca su la institucion le brinda
apoyo en los horarios laborales lo que le permite tener tiempo para su familia,
seguido de un 31.5% manifiestan que a veces y un 5.6% dice que nunca.

Esto indica que el personal no siente el apoyo de la organizacién y que el trabajo

le absorbe demasiado tiempo.
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25.- ¢ Considera usted que el

su desempefio?

Tabla 33: Indicador entorno fisico

sector geogréfico en el que desarrolla sus actividades perjudica

) ) o Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
acumulado
A veces 15 27,8 27,8 27,8
Casi siempre 35 64,8 64,8 92,6
Vaélido
Siempre 4 7,4 7,4 100,0
Total 54 100,0 100,0

Elaboracion propia

Gréfico 25: Indicador entorno fisico

Porcentaje

AWECES

Elaboracion propia

CASI SIEMPRE

SIEEMPRE

El 64.8% de los trabajadores respondié que casi siempre el el sector geografico

en el que desarrolla sus actividades perjudica su desempefio, seguido de un

27.8% manifiestan que a veces y un 7.4% dice que siempre.

Esto indica que el personal se siente incomodo al realizar sus funciones en dicha

area geografica.

82




26.- ¢Considera usted que la instituicion se preocupa por su bienestar ante las enfermedades
ocupacionales que le genera su trabajo?

Tabla 34: Indicador bienestar

) ) o Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
acumulado
Nunca 3 5,6 5,6 5,6
Casi nunca 34 63,0 63,0 68,5
Valido

A veces 17 315 315 100,0
Total 54 100,0 100,0

Elaboracion propia

Gréfico 26: Indicador bienestar
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Elaboracion propia

El 63% de los trabajadores respondi6é que casi nunca su la institucion se preocupa
por su bienestar ante las enfermedades ocupacionales que le genera su trabajo,

seguido de un 31.5% manifiestan que a veces y un 5.6% dice que nunca.

Esto indica que el personal no siente la preocupacion de la institucién por temas

de seguridad y salud en el trabajo.
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27.- ¢En el &rea donde realiza sus funciones se le permite trabajar en base a su criterio
personal?

Tabla 35: Indicador autonomia

) ) . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
acumulado
Nunca 4 7,4 7.4 7.4
Casi nunca 33 61,1 61,1 68,5
Valido

A veces 17 31,5 31,5 100,0
Total 54 100,0 100,0

Elaboracion propia

Gréfico 27: Indicador autonomia
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Elaboracion propia

El 61.1% de los trabajadores respondié que casi nunca en el area donde realiza
sus funciones se le permite trabajar en base a su criterio personal, seguido de un

31.5% manifiestan que a veces y un 7.4% dice que nunca.

Esto indica que el personal no siente la seguridad de opinar en las mejoras de las

actividades para lograr los objetivos de la institucion.
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28.- ¢ Cree que los empleados trabajan satisfechos en base a su motivacién personal?

Tabla 36: Indicador indentidad de la tarea

) ) ) ) Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje vélido
acumulado
Nunca 2 3,7 3,7 3,7
Casi nunca 35 64,8 64,8 68,5
Valido

A veces 17 31,5 31,5 100,0
Total 54 100,0 100,0

Elaboracion propia

Grafico 28: Indicador indentidad de la tarea
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El 64.8% de los trabajadores respondié que casi nunca los empleados trabajan

satisfechos en base a su motivacién personal, seguido de un 31.5% manifiestan

que a veces y un 3.7% dice que nunca.

Esto indica que el personal no trabaja en base a su motivacién personal .
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29.- ¢La institucién orienta a atraer personal capacitado y con habilidades para desarrollar
diversidad de tareas?

Tabla 37: Indicadorvariedad de habilidades

) ) o Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
acumulado
Nunca 34 63,0 63,0 63,0
Casi nunca 4 7.4 7,4 70,4
Valido
A veces 16 29,6 29,6 100,0
Total 54 100,0 100,0

Elaboracion propia

Gréfico 29: Indicadorvariedad de habilidades
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Elaboracion propia
El 62.95% de los trabajadores respondié que nunca la institucion orienta a atraer
personal capacitado y con habilidades para desarrollar diversidad de tareas,

seguido de un 29.65% manifiestan que a veces y un 7.4% dice que casi hunca.

Esto indica que la institucion no recluta personal idoneo para el puesto.
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30.- ¢, Considera que si tuviera la oportunidad de capacitarse constantemente realizaria mejor
sus funciones?

Tabla 38: Indicador realimentacion y reinformacion

) ) o Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje vélido
acumulado
A veces 13 24,1 24,1 24,1
Casi siempre 39 72,2 72,2 96,3
Valido
Siempre 2 3,7 3,7 100,0
Total 54 100,0 100,0

Elaboracion propia

Gréfico 30: Indicador realimentacion y reinformacion
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Elaboracion propia

El 72.2% de los trabajadores respondié que casi siempre si tuviera la oportunidad
de capacitarse constantemente realizaria mejor sus funciones, seguido de un

24.1% manifiestan que a veces y un 3.7% dice que siempre.

Esto indica que el personal podria mejorar su desempefio si es que fueran
capacitados con regularidad.
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31.- ¢Siente usted que desarrollando sus funciones de manera eficiente
oportunidad de crecer profesionalmente?

Tabla 39: Indicador crecimiento profesional

pueda tener la

) ) o Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
acumulado
Nunca 17 315 31,5 315
Casi nunca 21 38,9 38,9 70,4
Valido
A veces 16 29,6 29,6 100,0
Total 54 100,0 100,0

Elaboracion propia

Gréfico 31: Indicador crecimiento profesional
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El 38.9% de los trabajadores respondié que casi nunca sienten que desarrollando

sus funciones de manera eficiente pueda tener la oportunidad de crecer

profesionalmente, seguido de un 35.5% manifiestan que nunca y un 29.6% dice a

veces.

Esto hace indicar que el personal no se siente motivado para trabajar con eficacia

y asi pueda ser considerado para su desarrollo profesional.
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32.- ¢ Considera que la institucion le brinda seguridad laboral y econémica?

Tabla 40: Indicador seguridad de empleo

) ) ) ) Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje vélido
acumulado
Nunca 3 5,6 5,6 5,6
Casi nunca 34 63,0 63,0 68,5
Valido

A veces 17 31,5 31,5 100,0
Total 54 100,0 100,0

Elaboracion propia

Grafico 32: Indicador seguridad de empleo
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El 63% de los trabajadores respondié que casi nunca la institucion le brinda

seguridad laboral y econémica, seguido de un 31.5% manifiestan que a veces y

un 5.5% dice que nunca.

Esto hace indicar que el personal no se siente con una estabilidad emocional a la

hora de desarrollar sus actividades laborales.
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33.- ¢ El lider propicia un clima de trabajo agradable sin olvidar los objetivos del Equipo?

Tabla 41: Indicador lider

) ) ) ) Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
acumulado
Nunca 5 9,3 9,3 9,3
Casi nunca 32 59,3 59,3 68,5
Valido

A veces 17 31,5 31,5 100,0
Total 54 100,0 100,0

Elaboracion propia

Grafico 33: Indicador lider
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El 59.3% de los trabajadores respondié que casi nunca el lider propicia un clima

de trabajo agradable sin olvidar los objetivos del Equipo seguido de un 31.5%

manifiestan que a veces y un 5.2% dice que nunca.

Esto hace indicar que no existe un lider que motive a lograr los objetivos de la

institucion.
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34.- ¢Siente que usted es una persona que estd acostumbrado a construir buenas relaciones
interpersonales con sus compaferos?

Tabla 42: Indicador relaciones interpersonales

) ) . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje vélido
acumulado
A veces 7 13,0 13,0 13,0
Casi siempre 34 63,0 63,0 75,9
Valido
Siempre 13 24,1 24,1 100,0
Total 54 100,0 100,0

Elaboracién propia

Gréfico 34: Indicador relaciones interpersonales
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Elaboracion propia

El 63% de los trabajadores respondié que casi siempre es una persona que esta
acostumbrado a construir buenas relaciones interpersonales con sus comparieros,

seguido de un 24% manifiestan que siempre y un 13% dice que a veces.

Esto hace indicar que el personal que labora en la institucién es muy sociable,
pero les cuesta mucho coordinar el desarrollo de las actividades dentro esta.
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35.- ¢Considera que la institucion cumple con las leyes y régimen laborales generando en
usted estabilidad emaocional?

Tabla 43: Indicador derechos laborales

) ) o Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje vélido
acumulado
Nunca 34 63,0 63,0 63,0
Casi nunca 3 5,6 5,6 68,5
Valido
A veces 17 31,5 31,5 100,0
Total 54 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién Propia

Grafico 35: Indicador derechos laborales
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Fuente: Elaboracion Propia

El 63% de los trabajadores respondié que nunca considera que la institucién
cumple con las leyes y régimen laborales generando en usted estabilidad
emocional, seguido de un 31,5% manifiestan que a veces y un 5,5% dice que casi

nunca.

Esto hace indicar que el personal que labora en la instituciéon se siente con la

necesidad de que se cumplan y se apeguen con las leyes.
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36.- ¢, Siente que su jefe y demés compafieros le prestan la suficiente atencion

aportar nuevas ideas en beneficio de la institucion?

Tabla 44: Indicador libertad de expresion

cuando desea

) ) . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
acumulado
Nunca 3 5,6 5,6 5,6
Casi nunca 35 64,8 64,8 70,4
Valido

A veces 16 29,6 29,6 100,0
Total 54 100,0 100,0

Elaboracion propia

Gréfico 36: Indicador libertad de expresion
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El 64.8% de los trabajadores respondié que casi nunca siente que su jefe y

demas compafieros le prestan la suficiente atencion cuando desea aportar nuevas

ideas en beneficio de la institucién, seguido de un 29.6% manifiestan que a veces

y un 5.6% dice que nunca.

Esto hace indicar que el personal que labora en la institucion se siente con la

necesidad de ser tomado en cuenta.
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37.- ¢Cree usted que sus compafieros colaboran con el cumplimiento

impuestas por la institucion?

Tabla 45: Indicador normas

de las normas

) ) o Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
acumulado
Nunca 35 64,8 64,8 64,8
Casi nunca 2 3,7 3,7 68,5
Valido
A veces 17 31,5 315 100,0
Total 54 100,0 100,0

Elaboracion propia

Gréfico 37: Indicador normas
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El 64.8% de los trabajadores respondié que nunca siente que sus compareros

colaboran con el cumplimiento de las normas impuestas por la instituciéon, seguido

de un 31.5% manifiestan que a veces y un 3.7% dice que casi hunca.

Esto hace indicar que el personal no labora con la institucion en cuanto al

cumplimiento de las normas internas.
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38.- (,Cree usted que su horario de trabajo, le permite tener un tiempo adecuado para temas

personales?
Tabla 46: Indicador vida personal
) ) o Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje vélido
acumulado
Nunca 3 5,6 5,6 5,6
Casi nunca 34 63,0 63,0 68,5
Vélido
A veces 17 31,5 31,5 100,0
Total 54 100,0 100,0

Elaboracion propia

Gréfico 38: Indicador vida persona

Porcentaje

MURNCA

Elaboracion propia

CASINUNCA

AWECES

El 63% de los trabajadores respondid que casi nunca gque su horario de trabajo, le

permite tener un tiempo adecuado para temas personales, seguido de un 31.5%

manifiestan que siempre y un 5.5% dice que a veces.

Esto hace indicar que el personal siente frustracion al no poder tener un tiempo

para cumplir con actividades ajenas a su centro de labores.
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39.- ¢ Cree que la imagen de la institucion donde trabaja esté deteriorada?

Tabla 47: Indicador vida personal

) ) ) ) Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
acumulado
A veces 17 31,5 31,5 31,5
Casi siempre 35 64,8 64,8 96,3
Valido
Siempre 2 3,7 3,7 100,0
Total 54 100,0 100,0

Elaboracion propia

Grafico 39: Indicador vida personal
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Elaboracion propia

El 64.8% de los trabajadores respondio que casi siempre cree que la imagen de la
institucion donde trabaja esta deteriorada, seguido de un 31.5% manifiestan que a

veces y un 3.7% dice que siempre.

Esto hace indicar que el personal no se sienta bien identificado conla institucién y

con el cumplimiento de sus objetivos.
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40.- ¢ Cree usted que si le brindaran la oportunidad de un puesto de trabajo mejor remunerado
se retiraria de la institucion?

Tabla 48: Indicador orgullo de pertenencia

] ] ] ) Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
acumulado
Casi nunca 1 1,9 1,9 1,9
A veces 14 25,9 25,9 27,8
Vdlido  Casisiempre 37 68,5 68,5 96,3
Siempre 2 3,7 3,7 100,0
Total 54 100,0 100,0

Elaboracién propia

Grafico 40: Indicador orgullo de pertenencia
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Elaboracién propia

El 68.5% de los trabajadores respondid que casi siempre si le brindaran la
oportunidad de un puesto de trabajo mejor remunerado se retiraria de la
institucion, seguido de un 25.9% manifiestan que a veces, un 3.7% dice siempre y

solo un 1.9 % dice que a veces.

Esto hace indicar que el personal no se siente tan comodo laborando, ya que esto
le ayuda a decidir por nuvas ofertas laborales.
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41.- ¢ Siente usted que la institucion destina parte de su presupuesto anual para brindar apoyo
en beneficio de los mas necesitados?

Tabla 49: Indicador responsabilidad social

) . o Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
acumulado
Nunca 5 9,3 9,3 9,3
Casi nunca 32 59,3 59,3 68,5
Valido

A veces 17 31,5 31,5 100,0
Total 54 100,0 100,0

Elaboracién propia

Grafico 41: Indicador responsabilidad social
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Elaboracion propia.

El 59.25% de los trabajadores respondié que casi nunca siente usted que la
institucion destina parte de su presupuesto anual para brindar apoyo en beneficio
de los mas necesitados, seguido de un 31.5% manifiestan que a veces y solo un

9.25 % dice que nunca.

Esto hace indicar que el personal no se informado o considerado en actvidades

beneficas que se puedan dar por parte de la instiucién.
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3.2 Andlisis inferencial

Prueba de hipétesis general:

Hg: El comportamiento organizacional se relaciona significativamente con la

calidad de vida en el trabajo de la oficina de administracion documentaria y

archivo del Ministerio de Justicia Lima 2016.

Ho: El comportamiento organizacional no se relaciona significativamente con la

calidad de vida en el trabajo de la oficina de administracion documentaria y

archivo del Ministerio de Justicia Lima 2016.

Estrategia de la prueba sig. >= 0.05

Tabla 50: Resumen de procesamiento de casos variable 1 y variable 2

Casos
Vélido Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
Comportamiento
o 54 100,0% 0 0,0% 54 100,0%
organizacional
Calidad de vida en el trabajo 54 100,0% 0 0,0% 54 100,0%

Cuadro estadistico de los resultados de la prueba de hipotesis SPSS

Tabla 51: Pruebas de normalidad variable 1 y variable 2

Kolmogorov-Smirnov?® Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Comportamiento
o ,540 54 ,000 ,188 54 ,000
organizacional
Calidad de vida en el trabajo ,376 54 ,000 , 703 54 ,000

* Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Debido que el resultado de sig no es mayor a 0.05 se afirma que las muestra no

tiene un comportamiento normal.

99




Gréfico 42: Gréfico de normalidad QQ variable 1 y variable 2
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- Prueba de hipétesis correlacional

Enunciado de hipoétesis estadistica Ho y Ha
Ho: No existe una correlacion significativa entre las variables el comportamiento
organizacional y calidad de vida en el trabajo de la oficina de administracion

documentaria y archivo del Ministerio de Justicia lima 2016

Ha: Existe una correlacién significativa entre las variables el comportamiento
organizacional y calidad de vida en el trabajo de la oficina de administracion

documentaria y archivo del Ministerio de Justicia Lima 2016.
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Estrategia de la prueba sig. < 0.05

Tabla 52: Correlaciones variable 1 y variable 2

Comportamiento

Calidad de vida en

organizacional el trabajo
Comportamiento organizacional Correlacion de Pearson 1 478"
Sig. (bilateral) ,000
N 54 54
Calidad de vida en el trabajo Correlacion de Pearson A78™ 1
Sig. (bilateral) ,000
N 54 54

** | a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Cuadro estadistico de los resultados de la prueba de hipétesis SPSS

Interpretacion

Debido que el resultado de sig (0.000) es menor a 0.05, se rechaza el Ho,

afirmando que existe una correlacién significativa entre las variables El

comportamiento organizacional se relaciona significativamente con la calidad de

vida en el trabajo de la oficina de administracion documentaria y archivo del

Ministerio de Justicia Lima 2016, con un nivel de confianza de 95% y un riesgo de

cometer error de 5%.
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Variable independiente — dimension 1: Compensacion justa y adecuada.

Hg: EI

comportamiento organizacional

relaciona directamente con la

compensacion justa y adecuada de la oficina de administracion documentaria y

archivo del Ministerio de Justicia Lima 2016.

Ho: El comportamiento organizacional no se relaciona directamente con la

compensacion justa y adecuada de la oficina de administracion documentaria y

archivo del Ministerio de Justicia Lima 2016.

Estrategia de la prueba sig. < 0.05

Tabla 53: Resumen de procesamiento de casos variable 1 — dimension 1

Casos
Vélido Perdidos Total

N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje

Comportamiento
o 54 100,0% 0 0,0% 54 100,0%

organizacional
Compensacion  justa vy

54 100,0% 0 0,0% 54 100,0%
adecuada

Cuadro estadistico de los resultados de la prueba de hipo6tesis SPSS

Tabla 54: Prueba de normalidad variable 1 — dimensién 1

Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Comportamiento
o ,540 54 ,000 ,188 54 ,000
organizacional
Compensacion justa y
,536 54 ,000 ,289 54 ,000
adecuada

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Debido que el resultado de sig no es mayor a 0.05 se afirma que las muestra no

tiene un comportamiento normal.
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Gréfico 43: Gréfico de normalidad QQ variable 1 — dimension 1
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- Prueba de hipétesis correlacional

Enunciado de hipotesis estadistica Ho y Ha

Ho: No existe una correlacion significativa entre las variables el comportamiento
organizacional y compensacion justa y adecuada de la oficina de administracion

documentaria y archivo del Ministerio de Justicia Lima 2016.

Ha: Existe una correlacion significativa entre las variables el comportamiento
organizacional y compensacion justa y adecuada de la oficina de administracion

documentaria y archivo del Ministerio de Justicia Lima 2016.
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Estrategia de la prueba sig. < 0.05

Tabla 55: Correlaciones de variable 1 — dimensién 1

Comportamiento

Compensacion justa y

organizacional adecuada
Comportamiento organizacional Correlacion de Pearson 1 ,693™
Sig. (bilateral) ,000
N 54 54
Compensacion justa Correlacion de Pearson ,693" 1
y adecuada Sig. (bilateral) ,000
N 54 54

** | a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Cuadro estadistico de los resultados de la prueba de hipétesis SPSS

Interpretacion

Debido que el resultado de sig (0.000) es menor a 0.05, se rechaza el Ho,

afirmando que existe una correlacion significativa entre

las variables El

comportamiento organizacional y compensacion justa y adecuada de la oficina de

administracion documentaria y archivo del Ministerio de Justicia Lima 2016, con

un nivel de confianza de 95% y un riesgo de cometer error de 5%.
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Variable independiente — dimensién 2: Condiciones de seguridad y salud en el

trabajo

Hg: El

comportamiento organizacional se

relaciona directamente con

las

condiciones de seguridad y salud en el trabajo de la oficina de administracion

documentaria y archivo del Ministerio de Justicia Lima 2016.

Ho: ElI comportamiento organizacional no se relaciona directamente con las

condiciones de seguridad y salud en el trabajo de la oficina de administracion

documentaria y archivo del Ministerio de Justicia Lima 2016.

Estrategia de la prueba sig. < 0.05

Tabla 56: Resumen de procesamiento de casos variable 1 — dimension 2

Casos
Valido Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje

Comportamiento

o 54 100,0% 0 0,0% 54 100,0%
organizacional
Condiciones de seguridad y

) 54 100,0% 0 0,0% 54 100,0%

salud en el trabajo

Cuadro estadistico de los resultados de la prueba de hipo6tesis SPSS

Tabla 57: Prueba de normalidad variable 1 — dimensién 2

Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Comportamiento
o ,540 54 ,000 ,188 54 ,000
organizacional
Condiciones de seguridad y
) ,469 54 ,000 411 54 ,000
salud en el trabajo

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Debido que el resultado de sig no es mayor a 0.05 se afirma que las muestra no

tiene un comportamiento normal.
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Gréfico 44: Gréfico de normalidad QQ variable 1 — dimension 2

Grifico Q-Q normal de COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

. ,/

Normal esperado
5

Valer observado

Grafico Q-Q normal de CONDICIONES DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL
TRABAJO

Normal asperade
1
LN

Valor observade

- Prueba de hipétesis correlacional

Enunciado de hipoétesis estadistica Ho y Ha

Ho: No existe una correlacion significativa entre las variables el comportamiento
organizacional y las condiciones de seguridad y salud en el trabajo de la oficina
de administracion documentaria y archivo del Ministerio de Justicia Lima 2016.

Ha: Existe una correlacion significativa entre las variables el comportamiento
organizacional y las condiciones de seguridad y salud en el trabajo de la oficina

de administracién documentaria y archivo del Ministerio de Justicia Lima 2016.
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Estrategia de la prueba sig. < 0.05

Tabla 58: Correlaciones de variable 1 — dimensién 2

Comportamiento

Compensacion justa y

organizacional adecuada
Comportamiento organizacional Correlacion de Pearson 1 ,658™
Sig. (bilateral) ,000
N 54 54
Condiciones de seguridad y salud  Correlacién de Pearson ,658™ 1
en el trabajo Sig. (bilateral) ,000
N 54 54

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Cuadro estadistico de los resultados de la prueba de hipotesis SPSS

Interpretacion

Debido que el resultado de sig (0.000) es menor a 0.05, se rechaza el Ho,

afirmando que existe una correlacion significativa entre las variables El

comportamiento organizacional y las condiciones de seguridad y salud en el

trabajo de la oficina de administracion documentaria y archivo del Ministerio de

Justicia Lima 2016, con un nivel de confianza de 95% y un riesgo de cometer error

de 5%.
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Variable independiente — dimension 3: Utilizacion y desarrollo de capacidades

Hg: El comportamiento organizacional se relaciona favorablemente con la

utilizacion y desarrollo de capacidades de

la oficina de administracion

documentaria y archivo del Ministerio de Justicia Lima 2016.

Ho: ElI comportamiento organizacional no se relaciona favorablemente con la

utilizacion y desarrollo de capacidades de

la oficina de administracion

documentaria y archivo del Ministerio de Justicia Lima 2016.

Estrategia de la prueba sig. < 0.05

Tabla 59: Resumen de procesamiento de casos variable 1 — dimensién 3

Casos
Valido Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje

Comportamiento

o 54 100,0% 0 0,0% 54 100,0%
organizacional
Utilizacion y desarrollo de

) 54 100,0% 0 0,0% 54 100,0%
capacidades

Cuadro estadistico de los resultados de la prueba de hipotesis SPSS

Tabla 60: Prueba de normalidad variable 1 — dimensién 3

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.

Comportamiento

o ,540 54 ,000 ,188 54 ,000
organizacional
Utilizacion y desarrollo de

] ,398 54 ,000 ,655 54 ,000
capacidades

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Debido que el resultado de sig no es mayor a 0.05 se afirma que las muestra no

tiene un comportamiento normal.
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Gréfico 45: Gréfico de normalidad QQ variable 1 — dimension 3
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Interpretacion

- Prueba de hipétesis correlacional

Enunciado de hipotesis estadistica Ho y Ha

Ho: No existe una correlacion favorable entre las variables el comportamiento
organizacional y la utilizaciébn y desarrollo de habilidades de la oficina de

administracion documentaria y archivo del Ministerio de Justicia Lima 2016.

Ha: Existe una correlacion significativa entre las variables el comportamiento
organizacional y compensacion justa y adecuada de la oficina de administracion

documentaria y archivo del Ministerio de Justicia Lima 2016.
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Estrategia de la prueba sig. < 0.05

Tabla 61: Correlaciones de variable 1 — dimensién 3

Comportamiento

organizacional

Utilizacion y
desarrollo de

capacidades

Comportamiento organizacional Correlacion de Pearson 1 416"
Sig. (bilateral) ,002
N 54 54
Utilizacion y desarrollo de Correlacion de Pearson 416" 1
capacidades Sig. (bilateral) ,002
N 54 54

** | a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Cuadro estadistico de los resultados de la prueba de hipo6tesis SPSS

Interpretacion

Debido que el resultado de sig (0.000) es menor a 0.05, se rechaza el Ho,

afirmando que existe una correlacion significativa entre

las variables El

comportamiento organizacional y utilizacion y desarrollo de capacidades de la

oficina de administracion documentaria y archivo del Ministerio de Justicia Lima

2016, con un nivel de confianza de 95% y un riesgo de cometer error de 5%.
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Variable independiente — dimension 4: Oportunidades de crecimiento y seguridad

Hg: El comportamiento organizacional se relaciona favorablemente con las

oportunidades de crecimiento y seguridad de la oficina de administracion

documentaria y archivo del Ministerio de Justicia Lima 2016.

Ho: El comportamiento organizacional no se relaciona favorablemente con las

oportunidades de crecimiento y seguridad de la oficina de administracion

documentaria y archivo del Ministerio de Justicia Lima 2016..

Estrategia de la prueba sig. >= 0.05

Tabla 62: Resumen de procesamiento de casos variable 1 — dimensién 4.

Casos
Vélido Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
Comportamiento
o 54 100,0% 0 0,0% 54 100,0%

organizacional
Oportunidades de

o ) 54 100,0% 0 0,0% 54 100,0%
crecimiento y seguridad

Cuadro estadistico de los resultados de la prueba de hipo6tesis SPSS

Tabla 63: Prueba de normalidad variable 1 — dimension 4.

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Comportamiento
o ,540 54 ,000 ,188 54 ,000
organizacional
Oportunidades de
o ) ,365 54 ,000 7123 54 ,000
crecimiento y seguridad

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Debido que el resultado de sig no es mayor a 0.05 se afirma que las muestra no
tiene un comportamiento normal.
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Gréfico 46: Gréfico de normalidad QQ variable 1 — dimension 4
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Interpretacion

- Prueba de hipétesis correlacional

Enunciado de hipotesis estadistica Ho y Ha

Ho: No existe una correlacion directa entre las variables el comportamiento
organizacional y las oportunidades de crecimiento y seguridad de la oficina de
administracion documentaria y archivo del Ministerio de Justicia Lima 2016.

Ha: Existe una correlacion directa entre las variables el comportamiento
organizacional y las oportunidades de crecimiento y seguridad de la oficina de
administracion documentaria y archivo del Ministerio de Justicia Lima 2016.
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Estrategia de la prueba sig. < 0.05

Tabla 64: Correlaciones de variable 1 — dimension 4.

) Oportunidades de
Comportamiento o
o crecimiento y
organizacional )
seguridad
Comportamiento Correlacion de Pearson 1 ,264
organizacional Sig. (bilateral) ,054
N 54 54
Oportunidades de Correlacion de Pearson ,264 1
crecimiento y seguridad Sig. (bilateral) ,054
N 54 54

Cuadro estadistico de los resultados de la prueba de hipotesis SPSS

Interpretacion

Debido que el resultado de sig (0.000) es menor a 0.05, se rechaza el Ho,

afirmando que existe una correlacion

directa entre

las variables El

comportamiento organizacional y oportunidades de crecimiento y seguridad de la

oficina de administracion documentaria y archivo del Ministerio de Justicia Lima

2016, con un nivel de confianza de 95% y un riesgo de cometer error de 5%.
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Variable independiente — dimension 5: Integracion social en la organizacion

Hg: ElI comportamiento organizacional se relaciona adecuadamente con la
integracion social en la organizacion de la oficina de administracién documentaria

y archivo del Ministerio de Justicia Lima 2016.

Ho: El comportamiento organizacional no se relaciona adecuadamente con la
integracion social en la organizacion de la oficina de administracién documentaria

y archivo del Ministerio de Justicia Lima 2016.

Estrategia de la prueba sig. < 0.05

Tabla 65: Resumen de procesamiento de casos variable 1 — dimensién 5

Casos
Vélido Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje

Comportamiento

. 54 100,0% 0 0,0% 54 100,0%
organizacional
Integracion social en la

L 54 100,0% 0 0,0% 54 100,0%
organizacion

Cuadro estadistico de los resultados de la prueba de hipotesis SPSS

Tabla 66: Prueba de normalidad variable 1 — dimensién 5

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.

Comportamiento

o ,540 54 ,000 ,188 54 ,000
organizacional
Integracion social en la

o ,452 54 ,000 ,595 54 ,000
organizacion

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Debido que el resultado de sig no es mayor a 0.05 se afirma que las muestra no

tiene un comportamiento normal.
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Gréfico 47: Gréfico de normalidad QQ variable 1 — dimension 5
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Interpretacion

- Prueba de hipétesis correlacional

Enunciado de hipétesis estadistica Ho y Ha

Ho: No existe una correlacion adecuada entre las variables el comportamiento
organizacional y las oportunidades de crecimiento y seguridad de la oficina de

administracion documentaria y archivo del Ministerio de Justicia Lima 2016.

Ha: Existe una correlacibn adecuada entre las variables el comportamiento
organizacional y las oportunidades de crecimiento y seguridad de la oficina de

administracion documentaria y archivo del Ministerio de Justicia Lima 2016.
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Estrategia de la prueba sig. < 0.05

Tabla 67: Correlaciones de variable 1 — dimensién 5

Comportamiento Integracion social
organizacional en la organizacién
Comportamiento organizacional Correlacion de Pearson 1 ,350™
Sig. (bilateral) ,010
N 54 54
Integracion social en la Correlacion de Pearson ,350" 1
organizacion Sig. (bilateral) ,010
N 54 54

** |a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Cuadro estadistico de los resultados de la prueba de hipétesis SPSS

Interpretacion

Debido que el resultado de sig (0.01) es menor a 0.05, se rechaza el Ho,
afirmando que existe una correlacibn adecuada entre las variables El
comportamiento organizacional y la integracién social en la organizacion de la
oficina de administracion documentaria y archivo del Ministerio de Justicia Lima

2016, con un nivel de confianza de 95% y un riesgo de cometer error de 5%.
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Variable independiente — dimension 6: Constitucionalismo

Hg: El

comportamiento organizacional

relaciona directamente con el

constitucionalismo de la oficina de administracion documentaria y archivo del

Ministerio de Justicia Lima 2016.

Ho: El comportamiento organizacional no se relaciona directamente con el

constitucionalismo de la oficina de administracion documentaria y archivo del

Ministerio de Justicia Lima 2016.

Estrategia de la prueba sig. < 0.05

Tabla 68: Resumen de procesamiento de casos variable 1 — dimension 6

Casos
Vélido Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
Comportamiento
o 54 100,0% 0 0,0% 54 100,0%
organizacional
Constitucionalismo 54 100,0% 0 0,0% 54 100,0%

Cuadro estadistico de los resultados de la prueba de hipotesis SPSS

Tabla 69: Prueba de normalidad variable 1 — dimensién 6

Kolmogorov-Smirnov?® Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Comportamiento
o ,540 54 ,000 ,188 54 ,000
organizacional
Constitucionalismo ,388 54 ,000 ,651 54 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Debido que el resultado de sig no es mayor a 0.05 se afirma que las muestra no

tiene un comportamiento normal.
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Gréfico 48: Gréfico de normalidad QQ variable 1 — dimensién 6
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Nermal esperade

Valor cbuervado

Grafico Q-Q normal de CONSTITUCIONALISMO

Nermal esperacde
9 -
N\

Valor cbiervado

- Prueba de hipétesis correlacional

Enunciado de hipoétesis estadistica Ho y Ha

Ho: No existe una correlacion directa entre las variables el comportamiento
organizacional y el constitucionalismo de la oficina de administracion

documentaria y archivo del Ministerio de Justicia Lima 2016.

Ha: Existe una correlacion directa entre las variables el comportamiento
organizacional y el constitucionalismo de la oficina de administracion

documentaria y archivo del Ministerio de Justicia Lima 2016.
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Estrategia de la prueba sig. < 0.05

Tabla 70: Correlaciones de variable 1 — dimensién 6

comportamiento constitucionalismo
organizacional
Comportamiento organizacional Correlacién de Pearson 1 278"
Sig. (bilateral) ,042
N 54 54
Constitucionalismo Correlacion de Pearson ,278" 1
Sig. (bilateral) ,042
N 54 54

*, La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

Cuadro estadistico de los resultados de la prueba de hipétesis SPSS

Interpretacion

Debido que el resultado de sig (0.042) es menor a 0.05, se rechaza el Ho,
afirmando que existe una correlacion directa entre las variables El
comportamiento organizacional y el constitucionalismo de la oficina de
administracion documentaria y archivo del Ministerio de Justicia Lima 2016, con

un nivel de confianza de 95% y un riesgo de cometer error de 5%.
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Variable independiente — dimension 7: Trabajo y espacio total de vida

Hg: El comportamiento organizacional se relaciona adecuadamente con el trabajo

y espacio total de vida en la oficina de administracion documentaria y archivo del

Ministerio de Justicia Lima 2016.

Ho: El comportamiento organizacional no se relaciona adecuadamente con el

espacio total de vida en la oficina de administracion documentaria y archivo del

Ministerio de Justicia Lima 2016.

Estrategia de la prueba sig. < 0.05

Tabla 71: Resumen de procesamiento de casos variable 1 — dimensién 7

Casos
Valido Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
Comportamiento
o 54 100,0% 0 0,0% 54 100,0%

organizacional
Trabajo y espacio total de

" 54 100,0% 0 0,0% 54 100,0%
vida

Cuadro estadistico de los resultados de la prueba de hipotesis SPSS

Tabla 72: Prueba de normalidad variable 1 — dimensién 7

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Comportamiento
o ,540 54 ,000 ,188 54 ,000
organizacional
Trabajo y espacio total de
" ,365 54 ,000 ,723 54 ,000
vida

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Debido que el resultado de sig no es mayor a 0.05 se afirma que las muestra no

tiene un comportamiento normal.
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Gréfico 49: Gréfico de normalidad QQ variable 1 — dimension 7

Grafico Q.-Q normal de COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

Nermal esperade

Valor cbuervado
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- Prueba de hipétesis correlacional

Enunciado de hipotesis estadistica Ho y Ha

Ho: No existe una correlacién adecuada entre las variables el comportamiento
organizacional y trabajo y espacio total de vida de la oficina de administracion

documentaria y archivo del ministerio de justicia lima 2016.

Ha: Existe una correlacion adecuada entre las variables el comportamiento
organizacional y trabajo y espacio total de vida de la oficina de administracion

documentaria y archivo del ministerio de justicia lima 2016.
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Estrategia de la prueba sig. < 0.05

Tabla 73: Correlaciones de variable 1 — dimensién 7

Comportamiento

Trabajo y espacio

organizacional total de vida
Comportamiento organizacional Correlacion de Pearson 1 ,264
Sig. (bilateral) ,054
N 54 54
Trabajo y espacio total de vida Correlacion de Pearson ,264 1
Sig. (bilateral) ,054
N 54 54

Cuadro estadistico de los resultados de la prueba de hipétesis SPSS

Interpretacion

Debido que el resultado de sig (0.042) es menor a 0.05, se rechaza el Ho,

afirmando que existe una correlacion significativa entre las variables El

comportamiento organizacional y el trabajo y espacio total de vida de la oficina de

administracion documentaria y archivo del Ministerio de Justicia Lima 2016, con un

nivel de confianza de 95% y un riesgo de cometer error de 5%.
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Variable independiente — dimension 8: Relevancia social de la vida en el trabajo.

Hg: El comportamiento organizacional se relaciona favorablemente con la

relevancia social de la vida en el trabajo en la oficina de administracion

documentaria y archivo del Ministerio de Justicia Lima 2016.

Ho: ElI comportamiento organizacional no se relaciona favorablemente con la

relevancia social de la vida en el trabajo en la oficina de administracion

documentaria y archivo del Ministerio de Justicia Lima 2016.

Estrategia de la prueba sig. < 0.05

Tabla 74: Resumen de procesamiento de casos variable 1 — dimension 8

Casos
Valido Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
Comportamiento
o 54 100,0% 0 0,0% 54 100,0%
organizacional
Relevancia social de la vida
54 100,0% 0 0,0% 54 100,0%
laboral
Cuadro estadistico de los resultados de la prueba de hipotesis SPSS
Tabla 75: Prueba de normalidad variable 1 — dimensién 8
Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Comportamiento
o ,540 54 ,000 ,188 54 ,000
organizacional
Relevancia social de la vida
,540 54 ,000 ,188 54 ,000
laboral

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Debido que el resultado de sig no es mayor a 0.05 se afirma que las muestra no

tiene un comportamiento normal.
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Gréfico 50: Gréfico de normalidad QQ variable 1 — dimensién 8

Grafico Q.-Q normal de COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

Nermal esperade

Valor cbuervado

Grafico Q-Q normal sin tendencia de RELEVANCIA SOCIAL DE LA VIDA
_LADORAL

Deaviacion de Nermal

T u T 7

Valer observade

- Prueba de hipétesis correlacional

Enunciado de hipétesis estadistica Ho y Ha

Ho: No existe una correlacion favorable entre las variables el comportamiento
organizacional y relevancia social de la vida de la oficina de administracion

documentaria y archivo del Ministerio de Justicia Lima 2016.

Ha: Existe una correlacion favorable entre las variables el comportamiento
organizacional y relevancia social de la vida de la oficina de administracion

documentaria y archivo del Ministerio de Justicia Lima 2016.
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Estrategia de la prueba sig. < 0.05

Tabla 76: Correlaciones de variable 1 — dimensién 8

Comportamiento

Relevancia social de

organizacional la vida laboral
Comportamiento organizacional Correlacion de Pearson 1 1,000™
Sig. (bilateral) ,000
N 54 54
Relevancia social de la vida Correlacion de Pearson 1,000™ 1
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 54 54

** | a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Cuadro estadistico de los resultados de la prueba de hipotesis SPSS

Interpretacion

Debido que el resultado de sig (0.042) es menor a 0.05, se rechaza el Ho,
afirmando que existe una correlacion significativa entre las variables El

comportamiento organizacional y relevancia social de la vida de la oficina de

administracion documentaria y archivo del Ministerio de Justicia Lima 2016, con

un nivel de confianza de 95% y un riesgo de cometer error de 5%.
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IV. DISCUSION

La presente investigacion se apoya en otras realizadas anteriormente dentro del

ambito nacional e internacional.

Diaz (2012), factores del comportamiento organizacional que influyen en el
desempefio de los equipos de trabajo e instituciones de educacion superior un
caso de estudio, considera que existe un reconocimiento con un 54,4% como
parte del compromiso de cada trabajador, En tal sentido se asemeja con la
presente investigacion ya que, en cuanto al compromiso, soélo el 64,8% de los
encuestados trabaja con responsabilidad y el 66,7% se considera ser competitivo,

pero no lo demuestra por las restricciones jerarquicas.

Por lo tanto no se comparte criterios con la presente investigacion ya que en la
primera se deduce el compromiso de los colaboradores en base al ser
reconocidos por parte de sus comparieros 6 del lider, y dentro de la organizacion
y en la presente, es respecto a cada colaborador en su integracion en la
organizaciéon siendo reconocido laboralmente y asi estar predispuesto a trabajar

en funcién a logros y objetivos, manteniendo su estabilidad emocional y laboral.

Pesantez y Guapacaza (2012), analisis del comportamiento organizacional del
personal docente, administrativo y de servicios de la universidad politécnica
salesiana, sede Cuenca, reconocié factores para un comportamiento
organizacional, teniendo buenas condiciones fisicas de trabajo con un 94%,
condiciones de desarrollo personal con un 82,6%. Las cuales se comparan con
las de esta investigacion porque en esta resalta lo negativo tanto que el 64,8% de
encuestados manifiesta que casi siempre las aspiraciones personales producen
celos profesionales y que solo el 38,9% desarrollando sus funciones de manera
eficiente podria tener la oportunidad de crecer profesionalmente.

Por lo tanto no se comparte opiniones con la presente investigacion al considerar

que dentro de la organizacién es necesario que el personal reciba capacitacion
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adecuada, y que estos tengan actitudes que les permita la adaptabilidad y
socializacion entre los colaboradores, y estos con los objetivos de la organizacion.

Garcés (2014), calidad de vida en el trabajo del profesional médico y de
enfermeria en una empresa social del estado (e.s.e) iii nivel, Bogot4, concluye
que existe falta de flexibilizacion laboral 43% que lleva a su personal a
desmotivarse porque no tienen un tiempo de calidad para dedicarle a sus
familiares y capacitacitaciones 56% en afan de seguir logrando metas personales,
asemejandose con la presente investigacion siendo asi que el 62.96% de los
encuestados respondié que casi nunca la institucion le brinda apoyo en los
horarios laborales para tener tiempo para su familia y aspectos personales.

Por lo tanto, se comparte criterios con la presente investigacion ya que ambas
tratan sobre la poca flexibilidad que tiene la organizacién respecto a la disposicién
de tiempo para que el colaborador comparta con sus familiares ya que las
jornadas laborales son extensas y no dan tiempo a cumplir con actividades
personales, a su vez perjudicando asi en el desempefio de cada uno de ellos y

por ende de la institucion.

Estela (2014), calidad de vida laboral y motivacion de los trabajadores del area de
ventas de la empresa latinex import export S.A.C. Lima — 2014, concluye que es
necesario un plan de integracion entre colaboradores para el fortalecimiento
interpersonal con 87% y la oportunidad de migrar a otra institucién en 69,4%, ya
gue en la presente un 63.00% de encuestados que respondié casi siempre siente
gue es una persona que no esta acostumbrada a construir buenas relaciones
interpersonales y que el 96,3% trabajadores se sienten seguro de migrar por

mejores salarios.

Por lo tanto, se comparte criterios con la presente investigacion ya que ambas
tratan sobre las malas relaciones personales existentes dentro de la empresa,
ademas que ellos se sienten desmotivados al punto de querer migrar a otra

organizacion en cuanto se le presente la oportunidad.
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Céardenas (2014), Calidad de vida laboral de los trabajadores de confianza en el
area de despachos del congreso de la republica del Peru, concluye que la calidad
de vida laboral se refleja en base a factores como, la seguridad al realizar labores
sin proteccion y la atencion en salud ocupacional con 47,4% y la inconformidad
por el salario 39,2% y estas se asemejan a las de la presente con 63% que
considera que no se preocupan por la salud ocupacional y un 64,8% no esta de

acuerdo con el salario que recibe.

Por lo tanto se coincide con la presente investigacibn ya que ambas son
entidades publicas y tratan sobre la poca preocupacion que tiene por la seguridad
y salud del trabajador como parte de la calidad de vida en trabajo muchas veces
repercute en los estados de animo y desempefio de los trabajadores y sobretodo

en los objetivos de la institucion.

Quesada (2014), El liderazgo transaccional y el comportamiento organizacional
en las instituciones educativas publicas Ramon Castilla y Tupac Amaru del distrito
de Comas, de la unidad de gestion educativa local N°04, provincia y departamento
de Lima, afio 2012, concluye que el personal que labora dentro de la organizacion
se ve afectada por la falta de un lider 75% que imponga respeto y genere en los
trabajadores la motivacion necesaria para cumplir con sus labores. Siendo asi que
se asemeja con la presente investigacion ya que el 59.3% de los encuestados
respondid que casi nunca el lider propicia un clima de trabajo agradable.

Sobre los resultados obtenidos se comparte criterios con la presente investigacion
ya que ambas tratan sobre sobre la influencia de un buen lider y que dentro de
ellas no existe uno lo suficientemente capacitado para asumir la responsabilidad

de dirigir una organizacion.

128



V. CONCLUSIONES

En base a los resultados obtenidos:

Se concluyd que existe relacion entre el comportamiento organizacional vy la
calidad de vida en el trabajo de la oficina de administracion documentaria y
archivo del Ministerio de Justicia, esta condicién se puede contrastar en la oficina
objeto de estudio a través del comportamiento de los colaboradores y sus

respuestas en la aplicacion del cuestionario.

Se concluyé que existe relacion entre el comportamiento organizacional y la
compensacion justa y adecuada de la oficina de administracibn documentaria y
archivo del Ministerio de Justicia, basado en un salario adecuado y que merma el
desempeiio de cada uno de ellos, debido a que los resultados nos arrojan que

son negativos respecto al salario que perciben, estando por debajo del mercado.

Se concluyd que existe relacion entre el comportamiento organizacional con las
condiciones de seguridad y salud en el trabajo de la oficina de administracion
documentaria y archivo del Ministerio de Justicia, debido a que los resultados nos
demuestran que el personal en su mayoria asume estos factores como muy

importantes para su propia motivacion.

Se concluy6é que existe relacion entre el comportamiento organizacional con la
utilizacion y desarrollo de capacidades de la oficina de dministracion
documentaria y achivo del Ministerio de Justicia, tomando en cuenta la
realimentacién de informacion y la identificando de habilidades que tienen cada

uno de ellos para que trabajen desempefiandose mejor y satisfechos.

Se concluyd que existe relacion entre el comportamiento organizacional con las
oportunidades de crecimiento y seguridad de la oficina de administracion
documentaria y archivo del Ministerio de Justicia, tomando en cuenta el

crecimiento profesional en base a capacitaciones para el desarrollo de sus
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funciones de manera eficiente y la motivacion al tener seguridad laboral dentro de

la institucion.

Se concluyé que existe relacion entre el comportamiento organizacional y la
integracion social en la organizacion de la oficina de administracion documentaria
y archivo del Ministerio de Justicia, tomando en cuenta las relaciones
interpersonales como parte esencial para la integracion e incorporacion en los

grupos de trabajo, ademas del reconocimiento laboral.

Se concluyé que existe relacion entre el comportamiento organizacional y el
constitucionalismo de la oficina de administracion documentaria y archivo del
Ministerio de Justicia, tomando en cuenta los derechos laborales como normas

especificas para la tranquilidad y motivacién de los trabajadores.

Se concluy6é que existe relacion entre el comportamiento organizacional con el
trabajo y espacio total de vida de la oficina de administracibn documentaria y
archivo del Ministerio de Justicia, considerando que la vida personal de los
trabajadores debe ser considerado como muy importante, tener un tiempo

adecuado para su familia y actividades personales.

Se concluyé que existe relacion entre el comportamiento organizacional y la
relevancia social de la vida de la oficina de administracion documentaria y archivo
del Ministerio de Justicia, tomando en cuenta la imagen de la institucién para
generar en cada uno de los trabajadores orgullo de pertenencia, debido a que los

resultados arrojan que la imagen de la institucién esta deteriorada.
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VI.

RECOMENDACIONES

Se recomienda a la jefatura realizar actividades que hagan sentir satisfaccion en
el trabajador, para llevar un buen comportamiento organizacional y tener
ambientes laborales disefiados especificamente para el desarrollo de cada una de
sus funciones, en busca de la calidad de vida en el trabajo y obteniendo un
desempeiio laboral adecuado para cumplir con los objetivos y metas de la

institucion.

Se recomienda a la jefatura brindar a sus trabajadores incentivos no monetarios,
como pueden ser las capacitaciones, ya que estos solo dependen de su gestion,
seguido de politicas de horarios laborales que les permita a los trabajadores llevar

capacitaciones para el logro de sus objetivos profesionales y personales.

Se recomienda al area de bienestar social poner mas de énfasis en cuanto a las
medidas de prevencién de accidentes y enfermedades ocupacionales, con el uso
correcto de los epps, ya que con esto, y en cada dia al realizar sus labores, los
trabajadores se puedan sentir seguros de realizarlos y a la vez motivados para

lograr las metas de su area.

Se recomienda a los niveles jefatura del area poner atencién e indagar en las
capacidades y habilidades de cada uno de los trabajadores, asimismo puedan
conocer cada puesto, realimentarse de informacién y ver en que posiciones ellos
puedan ser ubicados en las que puedan desempefarse mejor y asi contribuyan

con la busqueda de los objetivos de la empresa.

Se recomienda a la oficina de recursos humanos considerar al personal para
futuras oportunidades de crecimiento dentro de la oficina de administracion
documentaria, tomando en cuenta su desempefo laboral y que muchas veces
pasan desapercibidos, por simple hecho de cumplirlos o que son reconocidos en

personas equivocadas y esto influye en su poca motivacion.
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Se recomienda al area de bienestar social poner en practica actividades de
integracion para que el personal se sociabilice, se relacione mas con sus
superiores, esto permitira verlos como guias y asi puedan sentir mas confianza al
realizar las actividades laborales ya sea de forma individual o en conjunto,
ademas que puedan interrelacionarse de una forma horizontal con otras oficinas

dentro de la institucion.

Se recomienda al area de recursos humanos fomentar el cumplimiento de las
normas internas de trabajo, como los cumplimientos de lineamientos establecidos
por los niveles jerarquicos, asimismo buscar la mejora en las condiciones
laborales o beneficios para los trabajadores como lo tienen otras instituciones, ya
que esto estd influenciando directamente en su motivacién, y por ende en el

cumplimiento de los objetivos de la institucion.

Se recomienda a la jefatura de la oficina de administracion documentaria tener
mas flexibilidad en los tiempos solicitados por los trabajadores para cumplir con
actividades fuera de la empresa, como los asuntos familiares, ya que ellos
consideran que pasan mucho mas tiempo en el trabajo que con su familia o que
puedan dedicarlo para su desarrollo personal, esto permitiria activar su

ciudadania organizacional como parte de su motivacion.

Se recomienda al area de recursos humanos hacer participe de las distintas
actividades de apoyo social a los trabajadores, para que estos sientan que
aportan en el cumplimiento de estas, ademas de sentirse que el trabajo que
realizan sea beneficioso y que ayude a solucionar o aportar en las distintas
necesidades de los usuarios de la informacion solicitada al area de administracion

documentaria.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

. DEFINICION
PREGUNTA DE INVESTIGACION OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE CONCEPTUAL DIMENSIONES INDICADOR
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL Personas
Organizacion
¢Como el comportamiento Identificar la relacion del El comportamiento organizacional se Desempefio G
organizacional se relaciona con la | comportamiento organizacional y | relaciona significativamente con la rupos
calidad de vida en el trabajo de la | la calidad de vida en el trabajo de calidad de vida en el trabajo de la Productividad
Oficina de Administracién la Oficina de Administracion Oficina de Administracién
documentaria y Archivo del documentaria y Archivo del documentaria y Archivo del Ministerio Eficiencia
Ministerio de Justicia Lima 2016? | Ministerio de Justicia Lima 2016. de Justicia Lima 2016.
‘ Eficacia
El comportamiento Compromiso ——
PROBLEMAS ESPECIFICOS OBJETIVOS ESPECIFICOS HIPOTESIS ESPECIFICOS organizacional es una Disponibilidad
disciplina académica que -
Reconocer la relacion del surgi6 como un conjunto Produccion
¢ Coémo el comportamiento comportamiento organizacional Existe relacion directa entre el interdisciplinario de c itaci6
organizacional se relaciona con la ?a com ensacign iLsta Y| comportamiento organizacional y la conocimientos para apacitacion
compensacion justa y adecuada de adecuadF; de la OfJicina Ze compensacion justa y adecuada de la estudiar el comportamiento Reclutamiento
la Oficina de Administracion Administracién documentaria y Oficina de Administracion ‘hum_ano en las
documentaria y Archivo del Archivo del Ministerio de Justicia documentaria y Archivo del Ministerio organizaciones. Aunque la Fidelidad Rotacion de personal

Ministerio de Justicia Lima 2016?

Lima 2016.

de Justicia Lima 2016.

¢,Cémo el comportamiento
organizacional se relaciona con las
condiciones de seguridad y salud
en el trabajo de la Oficina de
Administracion documentaria y
Archivo del Ministerio de Justicia
Lima 20167

Determinar la relacion del
comportamiento organizacional
con las condiciones de seguridad
y salud en el trabajo de la Oficina
de Administracion documentaria
y Archivo del Ministerio de
Justicia Lima 2016.

Existe relacion adecuada del
comportamiento organizacional con
las condiciones de seguridad y salud
en el trabajo de la Oficina de
Administracion documentaria y
Archivo del Ministerio de Justicia
Lima 2016.

¢,Cémo el comportamiento
organizacional se relaciona con la
utilizacion y desarrollo de
capacidades de la Oficina de
Administracion documentaria y
Archivo del Ministerio de Justicia
Lima 20167

Establecer la relacion del
comportamiento organizacional
con la utilizacién y desarrollo de

capacidades de la Oficina de
Administraciéon documentaria y
Archivo del Ministerio de Justicia
Lima 2016.

Existe relacion favorable del
comportamiento organizacional y con
la utilizacién y desarrollo de
capacidades de la Oficina de
Administraciéon documentaria y
Archivo del Ministerio de Justicia
Lima 2016.

CORPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

definicién ha permanecido,
en realidad, las
organizaciones no son las
que muestran
determinados
comportamientos, sino las
personas y los grupos que
participan y actan en ellas
Chiavenato (2009; p6)

Adaptabilidad

Satisfaccién en el

Comportamiento

Competencias

trabajo Actitud
Aspiraciones
Calidad
Derechos civiles
Ciudadania

organizacional

Estabilidad laboral

Politica

136




¢,Cémo el comportamiento
organizacional se relaciona con las
oportunidades de crecimiento y
seguridad de la Oficina de
Administracion documentaria y
Archivo del Ministerio de Justicia
Lima 2016?

Identificar la relacién del
comportamiento organizacional
con las oportunidades de
crecimiento y seguridad de la
Oficina de Administracion
documentaria y Archivo del
Ministerio de Justicia Lima 2016

Existe relacion directa entre el
comportamiento organizacional y las
oportunidades de crecimiento y
seguridad de la Oficina de
Administracion documentaria y
Archivo del Ministerio de Justicia
Lima 2016

¢,Cémo el comportamiento
organizacional se relaciona con la
integracion social en la organizacion
de la Oficina de Administracion
documentaria y Archivo del
Ministerio de Justicia Lima 20167?

Reconocer la relacién del
comportamiento organizacional y
la integracion social en la
organizacion de la Oficina de
Administracion documentaria y
Archivo del Ministerio de Justicia
Lima 2016.

Existe relacion adecuada entre el
comportamiento organizacional y la
integracion social en la organizacion

de la Oficina de Administracion
documentaria y Archivo del Ministerio
de Justicia Lima 2016.

¢,Cémo el comportamiento
organizacional se relaciona con las
garantias constitucionales de la
Oficina de Administracion
documentaria y Archivo del
Ministerio de Justicia Lima 2016?

Determinar la relacion del
comportamiento organizacional y
las garantias constitucionales de

la Oficina de Administracion
documentaria y Archivo del
Ministerio de Justicia Lima 2016.

Existe relacion directa del
comportamiento organizacional con
las garantias constitucionales de la

Oficina de Administracion

documentaria y Archivo del Ministerio
de Justicia Lima 2016.

¢, Coémo el comportamiento
organizacional se relaciona con el
trabajo y espacio total de vida de la
Oficina de Administracién
documentaria y Archivo del
Ministerio de Justicia Lima 20167?

Establecer la relacion del
comportamiento organizacional
con el trabajo y espacio total de

vida de la Oficina de
Administracién documentaria y
Archivo del Ministerio de Justicia
Lima 2016.

Existe relacion adecuada entre el
comportamiento organizacional y el
trabajo y espacio total de vida de la

Oficina de Administracién
documentaria y Archivo del Ministerio
de Justicia Lima 2016.

¢, Coémo el comportamiento
organizacional se relaciona con la
relevancia social de la vida en el
trabajo de la Oficina de
Administracion documentaria y
Archivo del Ministerio de Justicia
Lima 20167

Reconocer la relacion del
comportamiento organizacional y
la relevancia social de la vida de

la Oficina de Administracion
documentaria y Archivo del
Ministerio de Justicia Lima 2016.

Existe relacién favorable entre el
comportamiento organizacional y la
relevancia social de la vida de la
Oficina de Administracién
documentaria y Archivo del Ministerio
de Justicia Lima 2016.

CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO

El concepto de la calidad
de vida en el trabajo
implica un profundo respeto
por las personas, ya que
las organizaciones solo
pueden alcanzar grados
elevados de calidad y
productividad si cuentan
con personas motivadas
gue tienen una
participacion activa en sus
trabajos y que son
recompensadas
adecuadamente por sus
aportaciones. Chiavenato
(2009; p. 492)

Compensacion
justa y adecuada

Salario adecuado

Equidad interna

Equidad externa

Condiciones de
seguridad y salud

Jornada laboral

Entorno fisico

en el trabajo -
Bienestar
Autonomia
Utilizaciéon y Identidad de la tarea

desarrollo de
capacidades

Variedad de habilidades

Realimentacion de
informacion

Oportunidades de
crecimiento y
seguridad

Crecimiento Profesional

Seguridad de empleo

Integracion social
en la organizacién

Lider

Relaciones interpersonales

Constitucionalismo

Derechos laborales

Libertad de expresion

Normas

Trabajo y espacio
total de vida

vida personal

Relevancia social
de la vida laboral

Imagen de la empresa

Orgullo de pertenencia

Responsabilidad social
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Anexo 2: Cuestionario de la variable comportamiento organizacional

N& Leyenda
A continuacion se le presenta una serie de preguntas que debera responder de acuerdo a su punto de vista.
Estas seran utilizadas en el proceso de investigacion, el cual busca conocer el comportamiento 1 | Nunca
organizacional y la calidad de vida en el trabajo de la oficina de administracién documentaria y archivos del
ministerio de justicia - Lima 2016. Los datos seran manejados confidencialmente. 2 | Casi nunca
FooM L] []
Sexo: Edad: 21-30 31-40 41-50 51-60 A veces
4 | Casi siempre
INSTRUCCIONES: Siempre
En la siguiente encuesta, se presenta un conjunto de caracteristica acerca del comportamiento
organizacional, cada una de ellas va seguida de cinco posibles alternativas de respuesta que debes calificar.
Responde encerrando en un aspa la alternativa elegida, teniendo en cuenta los siguientes criterios.
112|3(4]5
DESEMPERNO
Siente usted que sus compafieros desempefian sus funciones de una manera
Personas 1
adecuada
o Considera usted que la falta de organizacién dentro de su area influye en el
Organizacion 2 rendimiento laboral de sus compafieros
Grupos 3 Cree usted que los objetivos de su grupo de trabajo estan claros y son aceptados

por todos

Considera usted que los recursos que posee la institucion son suficientes para

Productividad 4 realizar su trabajo o actividades diarias

COMPROMISO
L Considera usted que su jefe estd comprometido con la institucion y es eficiente en
Eficiencia 5 e .
la busca de los objetivos del area
Fidelidad 6 Siente usted que dentro del equipo de trabajo existen personas que son reservadas

respecto a la informacién que procesan

Considera usted que la institucion le brinda disponibilidad de horarios para

Disponibilidad 7 desarrollarse profesionalmente

Cree usted que dentro de su entorno existen personas que trabajan con

Produccion 8 responsabilidad para llegar a la meta de produccién solicitada por los jefes
FIDELIDAD
. Considera usted que las capacitaciones son parte al reconocimiento al buen
Capacitacion 9

desempefio laboral de los colaboradores

Cree usted que existe una adecuada seleccion de personal enfocada en las

Reclutamiento 10 ] .
necesidades laborales de su area

Rotacion de
personal

Cree usted que la rotacion de personal influye en el cumplimiento de los objetivos

11 . L - .
del area de administracién documentaria

Considera usted que una buena comunicacién es necesaria para la adaptabilidad

Adaptabilidad 12 de los nuevos integrantes al equipos de trabajo

SATISFACCION EN EL TRABAJO

Siente usted un comportamiento idéneo de sus compafieros a la hora de realizar

Comportamiento | 13 ) )
trabajos en equipo

Se considera un trabajador competitivo pero no lo demuestra en su totalidad por las

Competencias 14 R : p
restricciones en las jerarquias

Considera usted que existen actitudes negativas de los demas colaboradores,

Actitud 15 i - . ;
cuando se les solicita realizar trabajos en equipo

Siente que las aspiraciones personales producen celos profesionales entre

Aspiraciones 16 compafieros
. Cree usted que en el area de administracion documentaria se realizan trabajos de
Calidad 17 calidad

CIUDADANIA ORGANIZACIONAL

Considera usted que se respeta las normas internas de trabajo implementadas por

Reglamentos 18 la institucion

Considera usted que la inestabilidad laboral que le brinda la instituciéon hace que su

Estabilidad laboral | 19 - S
rendimiento no sea éptimo

Considera usted que su estabilidad laboral esta basada en la influencia de los

20 partidos politicos del Pais

Politica
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Anexo 3: Cuestionario de la variable calidad de vida en el trabajo

A continuacion se le presenta una serie de preguntas que debera responder de acuerdo a su punto de vista.
Estas seran utilizadas en el proceso de investigacion, el cual busca conocer el comportamiento
organizacional y la calidad de vida en el trabajo de la oficina de administracién documentaria y archivos del
ministerio de justicia - Lima 2016. Los datos seran manejados confidencialmente.

Sexo: FIM Edad:  21-30 |:| 31-40 ] s-so[] s1-60 |

Na Leyenda
1 | Nunca
Casi
2 | nunca
3 | Aveces

Casi siempre

INSTRUCCIONES: 5 | Siempre
En la siguiente encuesta, se presenta un conjunto de caracteristica acerca de la calidad de vida en el trabajo,
cada una de ellas va seguida de cinco posibles alternativas de respuesta que debes calificar. Responde
encerrando en un aspa la alternativa elegida, teniendo en cuenta los siguientes criterios.
1123 |4|5

COMPENSACION JUSTA Y ADECUADA

Considera usted que el salario que percibe va de acorde con el trabajo

Salario adecuado 21 . R
que realiza lo que le genera motivacion

Esta de acuerdo con la politica de incentivos en base al desempefio de

Equidad interna 22 cada colaborador

Cree usted que el salario que percibe por sus labores, esta por debajo del

Equidad externa 23 promedio del mercado

CONDICIONES DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO

Siente usted que la institucion le brinda apoyo en los horarios laborales lo

Jornada laboral 24 gue le permite tener tiempo para su familia

Considera usted que el sector geografico en el que desarrolla sus

Entorno fisico 25 actividades, perjudica su desempefio

Considera usted que la empresa se preocupa por su bienestar ante las

Bienestar 26 - .
enfermedades ocupacionales que le genera su trabajo

UTILIZACION Y DESARROLLO DE CAPACIDADES

En el area donde realiza sus funciones se le permite trabajar en base a su

Autonomia 2 criterio personal

Cree que los empleados trabajan satisfechos en base a su motivacién

Identidad de la tarea 28
personal

La institucién orienta a atraer personal capacitado y con habilidades para

Variedad de habilidades | 29 desarrollar diversidad de tareas

Realimentacion y 30 Considera que si tuviera la oportunidad de capacitarse constantemente
reinformacioén realizaria mejor sus funciones

OPORTUNIDADES DE CRECIMIENTO Y SEGURIDAD

Siente usted que desarrollando sus funciones de manera eficiente pueda

Crecimiento profesional | 31 tener la oportunidad de crecer profesionalmente

Seguridad de empleo 32 | Considera que la institucién le brinda seguridad laboral y econémica

INTEGRACION SOCIAL EN LA ORGANIZACION

El lider propicia un clima de trabajo agradable, sin olvidar los objetivos del

Lider 33 Equipo

Siente que usted es una persona que esta acostumbrado a construir

Relaciones interpersonales | 34 . - o
buenas relaciones interpersonales con sus comparfieros

GARANTIAS CONSTITUCIONALES

Considera que la empresa cumple con las leyes y régimen laborales

Derechos laborales 35 generando en usted estabilidad emocional

Siente que su jefe y demas compafieros le prestan la suficiente atencién

Libertad de expresion 36 Cuando desea aportar nuevas ideas en beneficio de la institucion

Cree usted que sus compafieros colaboran con el cumplimiento de las

Normas 37 . AR
normas impuestas por la institucion

TRABAJO Y ESPACIO TOTAL DE VIDA

Cree usted que su horario de trabajo, le permite tener un tiempo adecuado

Vida personal 38
para temas personales

RELEVANCIA SOCIAL DE LA VIDA EN EL TRABAJO

Imagen de la empresa 39 | Cree que la imagen de la institucion donde trabaja esta deteriorada

Cree usted que si le brindaran la oportunidad de un puesto de trabajo

Orgullo de pertenencia 40 . o A
mejor remunerado, se retiraria de la institucion

Siente usted que la institucion destina parte de su presupuesto anual para
brindar apoyo en beneficio de los més necesitados

Responsabilidad social 41
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Anexo 4: Validez del instrumento comportamiento organizacional

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia | Relevancia Claridad Sugerencias
] 2 3
DESEMPENO Si | No | si No Si_| No
1 s+Siente usted que sus companeros desempefan sus funciones de una manera adecuada? -~ L i
2 ¢ Considera usted que |a falta de organizacién dentro de su area influye en el rendimiento laboral S/ ” Y,
de sus comparfieros? - - 4
3 | ¢Cree usted que los objetivos de su grupo de trabajo estan claros y son aceptados por todos? “ g r
a ¢ Considera usted que los recursos que posee la institucién son suficientes para realizar su r 7
trabajo o actividades diarias?

COMPROMISO

No Si No Si No
¢ Considera usted que su jefe esta comprometido con la institucién y es eficiente en la busca de -

5 | ios objetivos del drea? v ’

6 iSiente usted que dentro del equipo de trabajo existen personas que son reservadas respecto a L 47
la informacién que procesan?

7 .Considera usted que la institucién le brinda disponibilidad de horarios para desarrollarse ” P
profesionalmente?

8 ¢ Cree usted que dentro de su entorno existen personas que trabajan con responsabilidad para L =

llegar a la meta de produccién solicitada por los jefes?

FIDELIDAD No Si No Si No

a ¢Considera usted que las capacitaciones son parte al reconocimiento al buen desempefo laboral
de los colaboradores?

10 ¢ Cree usted que existe una adecuada seleccion de personal enfocada en las necesidades (=

laborales de su area?

11 ¢ Cree usted que la rotacién de personal influye en el cumplimiento de los objetivos del area de
administracion documentaria?

NSNS

12 ¢(Considera usted que una buena comunicaciéon es necesaria para la adaptabilidad de los nuevos
integrantes al equipo de trabajo?

SATISFACCION EN EL TRABAJO No Si No

13 2 Siente usted un comportamiento idéneo de sus compafieros a la hora de realizar trabajos en
equipo?

o
v\

14 ¢ Se considera un trabajador competitivo, pero no lo demuestra en su totalidad por las
restricciones en las jerarquias?

15 sConsidera usted que existen actitudes negativas de los demas colaboradores cuando se les
solicita realizar trabajos en equipo?

NN NN NSNS N S

16 | ¢ Siente gue las aspiraciones personales producen celos profesionales entre compafieros?

Si
5 4
/.
7
[
~

e

g
7
v
17 | éCree usted que en el area de administraciéon documentaria se realizan trabajos de calidad? &

—
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cu .. No st No S1_| No
18 | sConsidera usted que se respeta las normas internas de trabajo implementadas por la instituclon? & .
19 ¢ Considera usted que la inestabilidad laboral que le brinda la Institucidn hace que su rendimiento ¢ ’
No sea optimo? =
20 ¢Considera usted que su establidad laboral esia basada en la influencia de los partidos politicos rd L >
del Pais?
Observaciones (precisar sl hay suficlencia):,
Opinién de aplicabllidad: MVQI Aplicable después de corregir [ ) No splicable [ )
Apeliidos y nombres del jusz valldador. Or. ....7 .ol 3 b LAAMALIEE Sy AL Eh i o A2 2 UL
NP NCNPRY - = T 0 D v T s T A e
ko, L bl 207
! Pertinencia: El item comresponde al concepto tedrico formulado.
¥ Relevancia: El item es apropiado para representar al componentes o
dimension especifica del constructo,
¥ Clarided: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso,
oxacto y directo.
- A
Nota: Se dice suficiencia cuando los Items planteados son suficientes pars e
medir la dimension.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

W

DIMENSIONES / items

|

Relevancia

.E'
|

M
¢ Siente usted que sus sus funciones de una manera adecuada?

compaferos desempefnan
< Considera usted que la falta de organizacién dentro de su drea influye en el rendimiento laboral
de sus companeros?

LCree usted que los objetivos de su grupo de trabajo estén claros y son aceptados por todos?

& WN -

LConsidera usted que los recursos que posee la institucidn son suficientes para realizar su

© actividades diarias?
C

(Considera usted que su jofe estd comprometido con la Institucién y es eficiente en |a busca de
los objetivos del drea?

LSiente usted que dentro del equipo de trabajo existen personas que son reservadas respecto a
la informacion que procesan?

¢mw?mbmmnmmwmmmdm

@ N

¢Cm0d.dmndon&odowmcﬁﬂonmqmvmmmm.dm
a la meta de solicitada por los jefes?

¢mmm”ummmummummm
de los colaboradores

10

¢ Cree usted que existe una adecuada seleccion de personal enfocada en las necesidades
laborales de su drea?

1"

¢Cmm¢thm?mmmmummmmomuma
administracion documentaria

12

¢MMMWN’?MM“MMDW“MW
al de

ACC EN EL

13

L%me“nbld&mdoum.ﬂ«mubh«.domhutﬂam

14

. Se considera un trabajador competitivo, pero no lo demuestra en su totalidad por las
restricciones en las jerarquias?

15

¢ Considera usted que existen actitudes negativas de los demas colaboradores cuando se les
solicita reallzar

16

en equipo?
L Siente que las aspiraciones producen celos profesionales entre companeros?

17

<Cree usted que en el drea de administracién documentaria se realizan trabajos de calidad?

NN A S NN NN NN ] G NN e

NY NN NN N N NN ] N\ N e

NY UM R ANIAVANAN N ERVANEN RV AR -
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CIUDADANIA ORGANIZACIONAL

12 | no sea optimo?

‘¢ Considera usted que la inestabilidad lasboral que le brinda la Institucidn hace que su rendimiento

por ka institucion?

NN e
S [t e

< \f2

20 | Gel Pais?

¢ Considera usted que su estabilidad laboral esta basada en la nfluencia de los partidos politicos

‘i

o

Observaciones (precisar sl hay suficiencia):,

Opinién de aplicabliidad:  Aplicable L1 Aplicable después de corregir [ )

Fotdtico Loyloz oles o = R

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. ........ ,i.. .........................

! Perinencia: €1 tem comesponde al concepto tedrico formulado.

? Relevancia: £l item ss apropiado para representar al components o
dimension especifica del construcio.

3 Clarided: Se entiende sin dificultad aiguna el enunciado del tem. es concso,
exacio y direcio.

Nota: Se dice suficiencia cuando los Items planteados son suficieniss para
medr la dimensidn.

No aplicable [ ]

B e T RSPy e

A de [ et 20/

Lo A
mu:wéuw
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

N

"~ DIMENSIONES / items

Pertinencia

i

Sugerencias

DESEMPENO

Lsfbnbmbdﬁwlmmduomgoﬂ-nmmmmmmw
LConsidera qgohhmdommmdondomdowtmmﬁuyomﬂnndmmolm
de sus

LCree usted que los objetivos de su grupo de trabajo estén claros y son aceptados por todos?

S ILN -

¢C.omidmusbdquobonamquopooul.mmudoﬂmwﬂdommnmmrw
[+]

trabajo o actividades diarias? _
COMPROMISO

¢Wﬁ“qmmMoﬂmﬂ&mbMyuMmbma
| ?

¢8bnbmhdqmdmﬂodﬂoqﬂpodohbﬂoomhnmqmmmnma
1a inf. ?

LConsidera usted que la institucion le brinda disponibilidad de horarios para desarrollarse
?

Nl on

L qummawom.mmmqunmmubﬂwodm

m%r.ummgmwmwmw?
FID

¢Cg:wommbdqu;mm.mm-lmunbnbalbumdoummubmd
de

10

e usted que existe una adecuada seleccion de personal enfocada en las necesidades
laborales de su drea?

1

¢Cree usted que la rotacién de personal influye en el cumplimiento de 1os objelivos del drea de
administracion documentaria?

\\\2\\\\2\\\\2

12

¢Considera usted que una buena comunicacion es necesaria para la adaptabilidad de los nuevos
integrantes de ?

TISFACCIO TRABAJO

fsbm;usndunmponmmdocmoommchm-dommfmmm
equipo

¢&mnunmmmm.mmbdmmhmwmﬂdwpoﬂu
s on las jerarquias?

(Considera usted que existen actitudes negativas de los demas colaboradores cuando se les

solicita realizar trabajos en equipo?
LShente que las aspiraciones personales producen celos profesionales entre compafneros?

MY N VEN Y NN NN s\

NY NN\ [2

NARAYAY - AYAN NAYS R AVERCANEANE

¢Cmuﬂodquoond‘fud-mmbubewndowmnmumnmmd.c.ﬂdw7
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CIUDADANIA ORGANIZACIONAL si | No No | Si | No

Si
18 | (Considera usted que se respeta las normas internas de trabajo implementadas por la institucion? Al <
¢Considera usted que la inestabilidad laboral que le brinda la Institucidn hace que su rendimiento =
19 no sea 6ptimo?

N\
™

20 ¢Considera usted que su establilidad laboral esta basada en la influencia de los partidos politicos 7 P
del Pals?

\

Observaciones (precisar s| hay suficlencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ) Aplicable después de corregir ! ] No aplicable [ )
Apellidos y nombres del juez validador. Or. —ZNAMPR  Aruip Nerto . ONE...ZEETOLTL
Especialidad del validador:..._LoK ... ARMIN1 STRA CLon

--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- T )

ol B 0. [ %ol 2016

! Pertinencla: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

* Relevancia: El item es aproplado para representar al components o
dimension especlfica del constructo,

} Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del em, es conciso,
exaclo y directo.

Nota: Se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para
medir la dimensidn,
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Anexo 5: Validez del instrumento calidad de vida en el trabajo
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO

N® DIMENSIONES / items Pertinencia | Relevancia Claridad | Sugerencias
1 2 3

COMPENSACION JUSTA Y ADECUADA Si No Si No | Si No

21 ¢Comﬁ%guodsalubquepemibovadomrdeconelu-abajoquereaﬁzaloquelo > S P

22 | L Esta de acuerdo con la politica de incentivos en base al desempefio de cada colaborador? - 7. it

23 ¢,me:de? que el salario que percibe por sus labores, esta por debajo del promedio del 7 P
me
CONDICIONES DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO Si No Si No | Si No

24 ¢S|entoustodqueIainsﬂhadénlebﬂndaapoyoenloshomrbslaboralesbquehpmnitew 7 > -
tiempo para su familia?

25 ¢ Considera usted que el sector geografico en el que desarrolla sus actividades, perjudica su = 7 Ve
desempefio?

26 ¢Considera usted que la institucion se preocupa por su bienestar ante las enfermedades 7 S P
ocupacionales que le genera su trabajo?
UTILIZACION Y DESARROLLO DE CAPACIDADES Si No Si No | Si No

27 LEnoltmdondoreaﬁzasuofundonosueloponnihtmbcjarenbmawmrbpemnat? / #r ~

28 .Cree que los empleados trabajan satisfechos en base a su motivacion personal? -~ 7 <

29 ¢La Institucion orienta a atraer personal capacitado y con habilidades para desarrollar / /— /
diversidad de tareas?

30 .J,Comldo;a que si tuviera la oportunidad de capacitarse constantemente realizaria mejor sus 7 v A
OPORTUNIDADES DE CRECIMIENTO Y SEGURIDAD Si No Si No | Si No

31 &Smmmuquemh?nm“mm&mmmmwmhmw 7 - 7

crecer profesionalmen

32 | ,Considera que la institucion le brinda seguridad laboral y econémica? - - -~
INTEGRACION SOCIAL EN LA ORGANIZACION Si No Si No | Si No

33 | LEI lider propicia un clima de trabajo agradable, sin olvidar los objetivos del Equipo? -~ ” [

34 ¢ Siente que usted es una persona que esta acostumbrado a construir buenas relaciones / / =
interpersonales con sus compafneros?
GARANTIAS CONSTITUCIONALES Si No Si No | Si No

35 ¢ Considera que la institucion cumple con las leyes y régimen laborales generando en usted S / P4
estabilidad emocional?
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nuevas ideas en beneficio de ia INstiuCION?

37

¢ Cree usted que sus compaferos colaboran con el cumplimiento de las normas impuestas por ka
?

TRABAJO Y ESPACIO TOTAL DE VIDA
¢ Cree usted que su horario de trabajo, le permite tener un tiempo adecuado para temas

personales?

&8

RELEVANCIA SOCIAL DE LA VIDA EN EL TRABAIO
LCree que la imagen de la institucién donde trabaja esta deteriorada?

| ¢Cree usted que si le brindaran la oportunidad de un puesto de rabajo mejor remunerado se

retiraria de la institucidn?

¢ Siente usted que la institucion destina parte de su presupuesto anual para brindar apoyo en

ANRAYA LAY BYY
N N e e s |y
g
NAVLY LAY EYA
5

beneficio de los mas necesitados? _

Observaciones (precisar si hay suficlencia):
Opinién de aplicabllidad: Aplicable [ ) Aplicable después de corregir [ )

Apellidos y nombres del juez validador. O AUAMPR . LR NERLS .. ..
vehdadorr . D& ADMINiSTRACCON | R

' Partinencia: El ltem corresponde al concepto tedrico formulado.
* Relevancia: El item as apropiado paca representar al componants o

dimension especifica del constructo.
* Claridad: Se entiende sin dificultad alguna ol enunciado del ltem, es conciso,

exacto y directo.

Nota: Se dice suficiencia cuando los Items planteados son suficientes para
maedir s dimensidn,

------------ -

No aplicable [ )
ont..... 2T 2707/

R T LD

T

vl de.. .l P del 2016

Firma del .
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO

DIMENSIONES / items

Pertinencia

Relevancia

Claridad

COMPENSACION JUSTA Y ADECUADA

No

No

¢Conmu-usbdmndubdomnpmndemoondnb¢jommqub
genera motivacion?

e

LEsta de acuerdo con la politica de incentivos en base al desempefio de cada colaborador?

SN R

¢Ctnus;odqmduhﬂompudbopumm.uﬂpmwwmmw
mercado

CONDICIONES DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO

LSiente usted que la Institucion le brinda apoyo en los horarios laborales o que le permite tener
tie para su familia?

< e
5

¢Considera usted que el sector geografico en el que desarrolla sus actividades, perjudica su
desempefio?

NAY LAY

-
\

¢ Considera usted que la institucién se preocupa por su bienestar ante las enfermedades

%

ocupacionales que le genera su trabajo?
Y DESARROLLO DE CAPACIDADES

En el drea donde realiza sus funciones se le permite trabajar en base a su criterio personal?

o2

_¢4Cree gue los empleados trabajan satisfechos en base a su motivacion personal?

&La institucion orienta a atraer personal capacitado y con habllidades para desarrollar
diversidad de tareas?

AECSIEIEE

¢Cauhcoqmﬂh~br.hopoﬂunﬁ.ddommmmwl
funciones?

OPORTUNIDADES DE CRECIMIENTO Y SEGURIDAD

g:anmuqmmm;mmhmammmmmUhm
crecer profesionalmente

¢ Considera la institucion le brinda seguridad laboral y econémica?
mnoﬁ?;aumum

LEI lider propicia un clima de trabajo agradable, sin olvidar los objetivos del Equipo?

£ R e

LSlente que usted es una persona que esta acostumbrado a construir buenas relaciones

WMMW?
GARANTIAS CONSTITUCIONALES

&

¢Considera que la Iinstitucion cumple con las leyes y régimen laborales generando en usted
estabilidad emocional?

\2 \\‘\Q\'\ﬂ N “\\"\n ANANAYL AL \ |2

N2 NINE S e 8 N e s

N2 s [efely o ~
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nuevas ideas en beneficio de Ia institucioén? = / [z
a7 ¢ Cree usted que sus compafieros colaboran con el cumplimiento de las normas impuestas por la /7 P74 >
institucion?
TRABAJO Y ESPACIO TOTAL DE VIDA S No St No St No
a8 ¢ Cree usted que su horario de trabajo, le permite tener un tlempo adecuado para lemas / “ Vs
personales?
RELEVANCIA SOCIAL DE LA VIDA EN EL TRABAJO Si No Si No S1 No
38 | ¢Cree que la imagen de la institucion donde trabaja esta deteriorada? i i o
40 ¢Cree usted que si le brindaran la oportunidad de un puesto de trabajo mejor remunerado se & 7 &
retiraria de Ia instifucién? P
41 ¢Siente usted que la institucion destina parte de su presupuesto anual para brindar apoyo en = 4 o
beneficio de los mas necesitados?
Observaciones (precisar sl hay suficlencia):
Opinién de aplicabllidad: Aplicable [.] E Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ )
Apellidos y nombres del juez validador. Dr../..d.:.‘?;.,}..ﬂt.......Ea..&'.'.;.ﬁ...:;l..:«.,... kol M. 52 DNI:"‘{‘.....;..::;.EKI
Especialidad del D S
validadors........... [.4‘.///24.....[7.....3....! A . e AR e AN RO R R AR YOS
70..*...1 el 20./.5
! Pertinencia: El ltem comresponde al concepto teérico formulado,
? Relevancia: El Item as apropiado pava representar al componente o
dimensidn especifica
3 Claridad: s..m.hmmouwmum 68 CONCS0,
exacto y directo.
Nota: Se dice suficiancia cuando los items planteados son suficientes para ///2-,// zé/ i
medir & dimensidn,
Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO

DIMENSIONES / items

|

Relevancia

Claridad

COMPENSACION JUSTA Y ADECUADA

No

No

¢Co¢niduaustadquedularbquepercbevademdeeondhbmqmmﬂuqub
genera motivacion?

L&ummmmhpdmmdok\conMMbmdmnodomm

¢Cmuuodq1ndsohrquperdbepocmhbavs.mépordobajodolpmmododd
mercado?

CONDICIONES DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO

¢Sbnbumdquoblndmd6nbmapoyombshaubcbbuabsbquebpomﬁaw
tiempo para su familia?

¢WWmdmmmdmmmm.MN
desempefio?

5

¢Considera usted que la institucion se preocupa por su bienestar ante las enfermedades

ocupacionaies que le genera su trabejo?
Y DESARROLLO DE CAPACIDADES

AEnd&uMm&amMubMmeasameﬂ

LCmmmWWMMMawMM?

¢uWMaMMWymmmm
diversidad de tareas?

AR

¢Mmdwummammwmm
funciones?

OPORTUNIDADES DE CRECIMIENTO Y SEGURIDAD

laboral y econémica?

Lalwmmmmw.mmmobmwgqupo?

g8 8

LSiente que usted es una persona que esta acostumbrado a construir buenas relaciones

Ny v (2] ] \\\2\\\&\\\!

Interpersonales con sus compafieros?
GARANTIAS CONSTITUCIONALES

\2\\&\\14\ AUANEIIRN AN \n\\\ﬂ

&

¢Cmbuaquebkuﬂh:d60wmpbeonbsbyuyr¢ghenhbombsgmndomustod
estabilidad emocional?

A AN A R L RN AN A RN AN AN NN\ 2

N\
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nuevas ideas en beneficio de la institucion?
37 ¢Cmuuod? que sus compaferos colaboran con el cumplimiento de las normas impuestas por la / 3 4
TRABAJO Y ESPACIO TOTAL DE VIDA S St No No
38 ¢ Cree usted que su horario de trabajo, le permite tener un tlempo adecuado para lemas I 7
personales? "
RELEVANCIA SOCIAL DE LA VIDA EN EL TRABAJO St Si No No
as .¢CMmbmubmmmm*omm? v v v
40 ﬁ:bwbﬁoubemmmmmmmmwmmn ™ 4 e 7 4
de
41 (,smudodquothd;cdeowmﬂoMm brindar apoyo en v 7 Vi
Observaciones (precisar sl hay suficlencia):_
Opinién de aplicabllidad: Aplicable [ X) Aplicable después de corregir [ ) No aplicable [ )
Apellidos y nombres del juez validador, Dr....... fz‘ ./?f é"‘““(c‘é‘! ............................. - MQ}{“")-;(’.Z ..........
e vt R, } ............... y ?64“ B R B O i i
/"..do../.z....ﬂﬂlf

' Pertinencia: E! ltem corresponde al concepto tedrico formulado.

T Relevancia: El ltem as apropiado para represantar al componente o
dimension sspecifica del constructo

'w&mmmmumuun.um
axacto y directo.

Nota: Se dice suficiencia cuando los Items planteados son suficientes para
maedic la dimensidn.
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