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RESUMEN

El presente estudio tuvo como objetivo general el determinar la incidencia del
comportamiento organizacional en el desempefio laboral de los colaboradores del
Supermercado Tottus Bellavista - Callao, 2023. Se realizdé con un tipo de estudie
aplicada, con disefio no experimental, corte transversal y nivel correlacional causal.
La muestra fue el total de trabajadores de 86 trabajadores de la empresa
seleccionados mediante muestreo aleatorio de 110. La técnica empleada para
recopilar la informacién fue la encuesta, y como instrumento los cuestionarios,
siendo para la variable comportamiento organizacional la Escala de
Comportamientos de Ciudadania Organizacional (ECCO-M3) y para el desempefio
laboral la Escala de Desempefio Laboral Individual. Los resultados denotan que el
comportamiento organizacional posee un incidencia significativa y directa en el
desempeio laboral de los colaboradores de la empresa Tottus en un 28.6%
(rho=0.535; r?=0.286; p<0.05), y de igual manera la incidencia es significativa en
las dimensiones del desempeifio laboral. Por tanto, se concluye que cuanto mejores
sean las conductas organizacionales del personal, también su desempefio en el

trabajo se elevara de manera significativa.

Palabras clave: Comportamiento organizacional, desempefio laboral,

supermercado



ABSTRACT

The general objective of this study was to determine the incidence of organizational
behavior in the work performance of the collaborators of the Tottus Bellavista
Supermarket - Callao, 2023. It was carried out with a type of applied study, with a
non-experimental design, cross section and causal correlational level. .The sample
was the total number of workers of 86 company workers selected by random
sampling of 110. The technique used to collect the information was the survey, and
the questionnaires as an instrument, being for the organizational behavior variable
the Organizational Citizenship Behavior Scale. (ECCO-M3) and for job performance
the Individual Job Performance Scale. The results denote that organizational
behavior has a significant and direct impact on the job performance of Tottus
company employees by 28.6% (rho=0.535; r2=0.286; p<0.05), and likewise the
incidence is significant. on the dimensions of job performance. Therefore, it is
concluded that the better the organizational behavior of the staff, their performance

at work will also rise significantly.

Keywords: Organizational behavior, job performance, supermarket



I. INTRODUCCION

En la actualidad las empresas necesitan y aprecian las habilidades o capacidades
blandas de sus colaboradores para el cumplimiento de sus labores, por lo que es
importante conocerlas, analizarlas y aprovecharlas para un mejor rendimiento en
el aspecto laboral. Por eso, eso al estudiar estas conductas, las organizaciones
se vuelven mas conscientes de su ética empresarial y pueden encontrar formas
positivas de transferir las actitudes y comportamientos de sus colaboradores en
experiencias mas positivas, tanto personalmente como para la empresa (Sharma,
2018). Ademas, el tema del comportamiento organizacional ha venido tomando
mayor importancia a causa de los cambios que van apareciendo en el entorno y
gue representan retos u oportunidades dentro de las empresas, pero que aun hay
deficiencias sobre esta.

De esta manera, evidencias del problema a nivel internacional, lo denota
Toapanta (2020) que encontr6 niveles regulares de comportamiento
organizacional, debido a que los trabajadores respondieron que a veces apoyan
a otros (26.7%), a veces buscan soluciones entre pares (30%) o evitan un conflicto
(30%). Esto podria generar niveles deficientes de desempefio en los trabajadores,
teniendo evidencias ademas de las deficiencias de esta variable, como lo
menciona Diaz et al. (2020) en Ecuador, que encontr6 un nivel medio de
desempefio laboral al 67%. Por otro lado, en el Perlu también se encuentras
estudios que sefalan deficiencias de estas variables, como por ejemplo la
investigacion de Valdez (2022) con una muestra 35 personas, encontrd entre los
componentes del comportamiento organizacional, una buena motivacion y
satisfaccion laboral, pero aun percibe un problema en la comunicacion entre pares
en un 60%, pudiendo repercutir en el desempefio, considerado por tanto segun
Ormachea (2018) como un elemento fundamental para conseguir las metas de la
entidad. Asi también, en San Martin, el estudio de Sanchez et al. (2023) demostrd
gue hay bajo rendimiento laboral, encontrando una media de 19.44 en varones y
19.32 en mujeres de un total de 65 puntos.

De lo abordado como problematica, a nivel local también se ha podido
observar deficiencia en relacion al comportamiento organizacional en los

colaboradores del Supermercado Tottus, debido a que entre algunos de ellos, se



ha observado que son muy individualistas y con poca comunicacién, ademas casi
no se apoyan, algunos se saltan ciertas normas de higiene y parecen estar de
cierta forma incdmodos en su area, lo cual podria repercutir en el incremento de
los riesgos del trabajo, pudiendo afectar a su desempefio, ya que también se ha
observado demoras en la produccion, algunos han estado realizando actividades
gue no debian en su momento, no suelen tomar atencion a las reuniones y no se
percibe tanta proactividad. Por ello, se busca conocer la incidencia que tiene el
comportamiento organizacional sobre el desempefio de trabajadores de una
empresa privada, y asi comprender mejor la realidad sobre estas variables, de tal
forma que los directivos tomen acciones concretas en base a las sugerencias que
se puedan generar para solucionar el problema existente y beneficiar de manera
directa a los colaboradores e indirecta a los usuarios.

De esta manera se establece como pregunta general: ¢Cual es la
incidencia del comportamiento organizacional en el desempefio laboral de los
colaboradores del Supermercado Tottus Bellavista - Callao, 20237, las preguntas
especificas son ¢, Cual es la incidencia del comportamiento organizacional en el
desempefio en la tarea de los colaboradores del Supermercado Tottus Bellavista
- Callao, 20237?; ¢ Cudl es la incidencia del comportamiento organizacional en el
desempeiio contextual de los colaboradores del Supermercado Tottus Bellavista
- Callao, 2023?; ¢ Cual es la incidencia del comportamiento organizacional en el
desempefio laboral contraproducente de los colaboradores del Supermercado
Tottus Bellavista - Callao, 20237

El estudio se justifica a través de diversos aspectos, en el nivel teérico,
busca entender la realidad que se presenta con respecto a la relacion entre las
variables y el contexto en el que se analiza, incrementando asi los saberes de la
misma. Ademas, porque se emplea autores de fuentes fiables. En su justificacion
practica, favorece de manera directa a los trabajadores de la empresa, porque se
recomienda las medidas que deberian ser tomadas por la administraciébn como
recomendacion y mejorar las conductas en los colaboradores para un incremento
de su rendimiento. Metodolégicamente, se justifica debido a que se enmarca en
una metodologia cientifica para poder resolver los problemas planteados,
empleando cuestionarios validados que pasaron nuevamente por este proceso,

siendo util para investigadores. De manera social, se justifica porque demuestra



la importancia que tiene el comportamiento organizacional para un buen
desempefio en los colaboradores, de modo que genere reflexion en otras
instituciones, considerando estos hallazgos, asi como los instrumentos de
evaluacion para generar mejores que se adapten a su contexto. Ademas, sera un
antecedente de estudio para otros investigadores.

Se plantea como objetivo general: Determinar la incidencia del
comportamiento organizacional en el desempefio laboral de los colaboradores del
Supermercado Tottus Bellavista - Callao, 2023. Como especificos: Establecer la
incidencia del comportamiento organizacional en el desempefio en la tarea de los
colaboradores del Supermercado Tottus Bellavista - Callao, 2023; establecer la
incidencia del comportamiento organizacional en el desempefo contextual de los
colaboradores del Supermercado Tottus Bellavista - Callao, 2023 y establecer la
incidencia del comportamiento organizacional en el desempefio laboral
contraproducente de los colaboradores del Supermercado Tottus Bellavista -
Callao, 2023.

La hipotesis planteada es: Existe una incidencia significativa y directa del
comportamiento organizacional en el desemperio laboral de los colaboradores del
Supermercado Tottus Bellavista - Callao, 2023. Como hipdtesis especificas:
Existe una incidencia significativa y directa del comportamiento organizacional en
el desempefio en la tarea de los colaboradores del Supermercado Tottus
Bellavista - Callao, 2023; existe una incidencia significativa y directa del
comportamiento organizacional en el desempefio contextual de los colaboradores
del Supermercado Tottus Bellavista - Callao, 2023 y existe una incidencia
significativa y directa del comportamiento organizacional en el desempefio laboral
contraproducente de los colaboradores del Supermercado Tottus Bellavista -
Callao, 2023.



MARCO TEORICO

Prosiguiendo con el sustento teorico, se revisO estudios previos con
repecto al tema, es asi que internacionalmente, se encontrd la tesis de Villacis
(2023) cuyo objetivo fue el analisis de la influencia del comportamiento
organizacional y su en desempefio laboral de una cooperativa en Ecuador, la
gue se hizo de modo no experimental correlacional causal. Todos los
colaboradores que conforman la Cooperativa siendo de 14 trabajadores
conformaron la poblacion y muestra. La toma de datos se hizo mediante
cuestionarios. Encontrd que existe relacion entre las variables (r=0.523) pero no
es significativo (p=0.23), sin embargo, encuentra la dimensiéon innovacion
vinculacién significativa con la motivacion (r=0.684), concluyé que en general no
hay vinculo entre las variables.

En la investigacion de Ridwan et al. (2020) que tuvieron como propadsito
el analisis del efecto entre el apoyo, compromiso y el comportamiento
organizacional en el desempefio de los trabajadores, tanto parcial como
simultaneamente en la Universidad Privada SPMI en West Sumatra, Indonesia.
Con una muestra de 211 empleados que trabajan en unidades SPMI de
universidades privadas en el oeste de Sumatra. El enfoque de este estudio es
cuantitativo por el método de encuesta. Sus hallazgos demuestran que tanto el
apoyo, compromiso y comportamiento organizacional, son factores que afectan
al rendimiento de los colaboradores, tanto en conjunto como por separado (r? =
0.118; p<0.05). Siendo importante de esta manera, el hallazgo del efecto
significativo que posee el comportamiento organizacional sobre el rendimiento
de los colaboradores, concluyendo por tanto que, si su conducta es mejor,
también lo sera su rendimiento.

Asi también He et al. (2019) tuvieron como objetivo principal, cerrar esta
brecha mediante el analisis de como la responsabilidad social corporativa llega
a influir en la conducta de ciudadania organizacional de los colaboradores y el
desempenio de las tareas en la hospitalidad de un hotel de China. Se propuso y
prob6é un modelo tedrico a través de regresiones de mediacion secuencial
basado en una encuesta a 296 empleados del sector hotelero, dando como

resultado que la responsabilidad social corporativa, influencia en el



comportamiento ciudadano organizacional y consecuentemente en el
desemperio de la tarea de los empleados (p<0.05), ademas de existir relacion
del comportamiento ciudadano organizacional y el rendimiento en la tarea
(r=0.71; p<0.05). De este modo destaca que una conducta de los colaboradores
adecuada dentro de la entidad, tendra un efecto positivo sobre el rendimiento de
los colaboradores, sobre todo en su tarea.

De acuerdo con Consuelo et al. (2020) donde su objetivo fue formar un
plan de perfeccionamiento del rendimiento de los colaboradores de una empresa
lactea en Ecuador, evaluando el comportamiento organizacional y caracterizar el
sistema. Su disefio fue no experimental explicativo, siendo su muestra 32
colaboradores en dos empresas. Llegaron a la conclusion, de que la conducta
organizacional incide sobre la productividad de las empresas de estudio
(p<0.05), y que es posible generar un programa de mejora de desempefio
analizando los indicadores de la misma.

También, Easo et al. (2020) en su articulo trata de averiguar el vinculo
entre el comportamiento organizacional, sus antecedentes y su desenlace en
colaboradores de entidades privadas de la India. El estudio fue explicativo, no
experimental. Como resultados, encontr6 medias en los componentes del
comportamiento organizacional, como lo son el altruismo, la deportividad, virtud
civica, cortesia y concientizacion, de entre 0.1 a 3.2, que indican niveles
regulares y bajos en su mayoria, de un maximo de 5 puntos, llegando a concluir
gue la poblacion de trabajadores de una universidad tuvo regulares conductas
organizacionales en beneficio de la misma. Ademas, establece que el
desempeiio organizacional es resultado del comportamiento organizacional
(p<0.05). De este modo, el rendimiento del trabajador puede ser predicho por el
comportamiento de los empleados.

En el ambito nacional, revisando el estudio de Renteira (2023) que buscé
la relacion entre la calidad de la prestacion y conducta organizacional dentro de
esta unidad, consider6 un enfoque cuantitativo, siendo un estudio no
experimental correlacional. Como instrumento utilizO una encuesta sobre la
conducta organizacional y la calidad de la prestacién en 44 trabajadores de la
UGEL Huaura, encontrando como resultado un nivel bueno al 95.5% de

comportamiento organizacional, ademas, de correlacion positiva y significativa



entre las variables (r=0.801; p<0.5) y de igual forma existe relacion significativa
y positiva entre el comportamiento organizacional y las dimensiones de la
prestacion de servicio como son empatia, capacidad de respuesta y seguridad.
Concluyendo que cuando poseen una buena conducta organizacional, el
colaborador es capaz de rendir adecuadamente como para dar un buen servicio.

Por otra parte, en la tesis de Acevedo (2023) uno de los objetivos
especificos fue examinar el vinculo entre la dimension comportamiento
organizacional y el desempefio de los empleados en un Municipio, por lo que se
seleccioné aleatoriamente una muestra de 24 participantes. Ademas, el estudio
responde al disefio no experimental correlacional, utilizando cuestionarios como
herramientas de recoleccion de data, mismo que otorgaron como resultado el
vinculo entre las variables de modo significativo (p = 0.038; r = 0.426), lo que
sugiere que practicas adecuadas de una buena conducta dentro de la
organizacion conducen un buen desempefio laboral y muy bien ejecutado.

Asi también, Soto (2019) tuvo como principal objetivo conocer el vinculo
entre el comportamiento organizacional y el desempeio de los empleados en el
sector de la educacion. Tuvo una poblacion de 9 empleados siendo esta también
la muestra, utilizando un cuestionario que constaba de 16 preguntas para Likert
y 14 preguntas abiertas para entrevistas. EI comportamiento organizacional se
identific6 como relacionado al desempefio laboral de los empleados, con un el
33.3% y un 44.4% indicando que los miembros de sus grupos de trabajo siempre
y casi siempre cooperan entre si.

Ademas, segun Aguilar y Cabrera (2022) cuyo objetivo fue Ila
determinacién del vinculo entre el comportamiento en la organizacion y el
desempefio de colaboradores de una entidad publica educativa. Su estudio fue
no experimental, correlacional y transversal. La muestra tuvo un total de 40
individuos siendo estos la totalidad. Para recopilar la data utilizé cuestionarios.
Como hallazgo mas relevante, encontrd niveles promedios en relacion a los
componentes de la variable, como liderazgo promedio al 60%, aspecto individual
y satisfaccion laboral ambos al 45% y la motivacion al 35% también a nivel
promedio. Ademas, encontrd un vinculo significativo entre las variables (r=0.926;

p<0.05), llegando a concluir que cuanto mejor sean los niveles de dicho



comportamiento organizacional, mejores desempefios se observaran en los
colaboradores.

Por su parte, el estudio de Chavez (2022) donde el objetivo fue la
determinacion del vinculo entre el comportamiento organizacional de los
colaboradores y la eficiencia laboral dentro de un hospital. Fue un estudio no
experimental correlacional. Su muestra se conformo de 91 trabajadores de una
poblacién de 119. Emple6 cuestionarios de preguntas para recolectar los datos.
Concluyendo con ello que la primera variable generalmente es regular en la
entidad por parte de los colaboradores. Ademas, encontré relacion entre las
variables (r=0.830; p<0.05), indicando que a mejor comportamiento dentro de la
organizacion, mas eficiente sera el trabajador.

Sobre los fundamentos teoricos de las variables, empezando el
comportamiento organizacional, se conceptualiza como un aspecto centrado en
la persona, denominado de manera mas completa como el comportamiento
ciudadano organizacional, el cual de acuerdo con Organ (1988) es una conducta
personal o individual que se muestra de manera discrecional, no es algo que se
manifieste muy tangiblemente o se reconozca e manera explicita por el sistema
formal de compensaciones, el cual a su vez facilita a una buena funcion laboral.
También, Robbins y Judge (2009) consideran que es la identificaciéon de los
colaboradores hacia las metas organizacionales. Por otra parte, Rosario et al.
(2019) tiene que en cuenta que se trata de conductas prosociales, las cuales son
beneficiosas entre los colaboradores, hacia si mismos y la entidad en general,
favoreciendo a estimular el rendimiento.

Con respecto a las teorias, existen varias resumidas por Chiavenato
(2009), en este caso la teoria de las relaciones humanas, iniciada con los
experimentos de Hawthorne, se opone a enfoques clasicos y resalta que es
necesario tener en cuenta los vinculos sociales y a los colaboradores,
aprendiendo del comportamiento de las personas en las actividades laborales.
Lo analizado por Hawthorne mostré que los cambios en el salario, las labores
ejecutadas, los tiempos de pausa y en horarios de actividades provocaron
marcadas mejoras en la produccidn, las que, inicialmente fueron imputadas al

factor humano. Por otra parte, la teoria de la contingencia, se basa en el principio



gue la administracion es relativa y situacional, y precisa del entorno y sus
condiciones, ademas de la tecnologia de la empresa.

Por otro lado, teorias mas centradas en la conducta organizacional, se
considera a Tamunomiebi & Onah (2019) que citan a varios autores haciendo
mencion a la teoria del intercambio social, el cual fue disefiado para optimizar el
entendimiento de la conducta humana en sus esfuerzos sociales. Esta teoria
busca entender el cambio de recursos inmateriales y materiales llevado a cabo
entre grupos e individuos que laboran juntos en determinada organizacion.
Empero, a diferencia de la teoria del intercambio econémico, que define los
intercambios reales y su valor compensatorio parejo, el intercambio social tiene
en cuenta la naturaleza discrecional y el instante de su reciprocidad suele no se
fija y tampoco se obliga a hacerse cumplir (Blau, 1964, como se cité en
Tamunomiebi & Onah, 2019).

También muestra que la persona que recibe ayuda a menudo se siente
en deuda con el ayudante, como un colega, supervisor, etc., especialmente
cuando algo que se necesita con urgencia se le da de forma gratuita. (Schaninger
& Turnipseed, 2005, como se citdo en Tamunomiebi & Onah, 2019). Segun estas
concepciones, el intercambio social es un comportamiento basado en la
correspondencia. Esto significa que cuando una persona ofrece ayuda verbal o
tacitamente a otra persona, esa persona siempre piensa que la otra persona
algun dia le debera algo. No obstante, esta devolucion podria ser inmediata o
prorrogada en funcién de las circunstancias en las que se haya prestado dicha
ayuda. Teniendo en cuenta lo que refiere la teoria del intercambio social
revelados en la exploracion de la literatura hasta el momento, se argumenta que,
de hecho, es bastante obvio que la conducta ciudadana dentro de la organizacion
es una creacion de la teoria del intercambio social y, por lo tanto, es suficiente
como base tedrica de este estudio (Tamunomiebi & Onah, 2019). Sin embargo,
a cambio del apoyo organizacional, las personas pueden brindar su reciprocidad
mediante el desempefio laboral (Gabriel, 2015, como se cité en Tamunomiebi &
Onah, 2019).

Con respecto a los factores del comportamiento ciudadano
organizacional, Tefera & Hunsaker (2020) hacen un andlisis de distintos factores

gue brindan varios autores en el tema, identificando cuatro factores principales,



estos son valores prosociales (preocupacion por los demas), preocupacion
organizacional (preocuparse por los demas dentro de la organizacion) y gestion
de impresiones (mostrarse como alguien dedicado) (Rioux & Penner, 2001 como
se cito en Tefera & Hunsaker, 2020). Harvey et al. (2018) luego identificaron otra
razén para el comportamiento organizacional, responsabilidad u obligaciéon (un
sentido natural de deber hacer). Ademas, las emociones positivas determinan
comportamientos de ciudadania organizacional dirigidos a ayudar al resto (Lee
y Allen, 2002, como se cit6 en Tefera & Hunsaker (2020). Incluso la justicia
organizacional como elemento del capital organizacional que puede predecir
acertadamente el comportamiento ciudadano organizacional, mientras que las
destrezas y direcciones de liderazgo como parte del capital social y humano
estan relacionados con el ejercicio del comportamiento ciudadano organizacional
(Podsakoff et al., 1990; Colquitt et al., 2013, como se cité en Tefera & Hunsaker,
2020).

Por otro lado, hay modelos de comportamiento organizacional, que
ayudan a contribuir al mismo, en este caso como refiere Newstrom (2011) nos
muestra que se obtienen diferentes resultados si se usan diferentes modelos de
comportamiento organizacional, los cuales no son otra cosa que un sistema de
dogmas que tiene el pensamiento de los administrativos en una organizacion,
llega a afectar las acciones de la administracién en cada una de ellas. Ademas,
es muy importante que los administradores sepan claramente el significado,
naturalezay operatividad de sus respectivos estandares, como también de otros
modelos existentes. A continuacion, se muestran cada uno de los modelos:

El primero es el autocratico, que se basa en el poder, quienes estan a
cargo deben tener el poder de dar 6rdenes, y se sancionara al trabajador que no
las siga, la disposicidon de los directores es la autoridad absoluta y oficial. La
administracion piensa que esta al tanto de lo mejor para la organizacioén, y que
el deber del colaborador es obedecer disposiciones, también cree que deben
mandar, convencer e imponer a los colaboradores para que laboren, teniendo un
pensamiento de “los empleados obedecen”. Esta manera tradicional de
administracion forja un control estricto sobre los trabajadores. Por ende, las
condiciones autocraticas, orientan a que el empleado sélo guarde obediencia al

jefe, no el respeto a un lider (Newstrom, 2011).



Luego esta el segundo, el modelo colegiado, que incluye la nocién de
equipo, aplicado primero en grupos de laboratorios de investigacion y otros
ambientes similares. Para tiempos actuales se emple6 en una extensa escala de
otros trabajos. Se puede afirmar que este modelo suele ser mas ventajoso con
trabajos no programados, en entornos intelectuales y con una gran flexibilidad y
libertad de las labores, en distintos escenarios, los anteriores modelos podrian
producir mejores resultados. En este enfoque el resultado psicologico en el
trabajador es la autodisciplina. Entendiendo la responsabilidad, los trabajadores
se auto disciplinan mejorando el desempefio del equipo, en esta clase de
ambiente, los trabajadores perciben por lo general niveles de satisfaccion, valor
de su cooperacion y autorrealizacion, generando un moderado entusiasmo en
sus labores (Newstrom, 2011).

Con respecto a la importancia que posee el comportamiento
organizacional, Robbins & Judge (2009) refiere que esta variable presenta los
retos y oportunidades, en las cuales los gerentes deben estar atentos para
brindar soluciones o por lo menos un punto de vista para su manejo. Uno de ellos
es saber responder a la globalizacién, debido a que el gerente puede laborar
fuera de su pais, con culturas diferentes y manejar el personal pesar de conflictos
internos en su territorio. Es necesario también mejorar la calidad del servicio, una
gran cantidad de empresas fallan cuando los trabajadores no satisfacen
correctamente al cliente, necesitando desarrollar una cultura responsable hacia
ellos. Por tanto, el comportamiento organizacional brinda una valiosa guia para
guiar a que los directivos a crear este tipo de culturas, donde los colaboradores
muestran cortesia son amigables, técnicos, dispuestos a resolver las demandas
de clientes, comprensivos y preparados a cumplir lo haga falta para otorgar el
mejor servicio.

De este modo, es necesario para mejorar el comportamiento
organizacional, optimizar las aptitudes para interactuar con los demas. Uno de
los factores mas importantes estan las habilidades de construir relaciones con
los individuos para mejorar la eficacia de la gestién, desarrollar un trabajo
motivador, la tecnologia para optimizar la capacidad de escuchar a los
compafieros, y como desarrollar equipos de trabajo mas fuertes. También, es

necesario ademas que la conducta del colaborador, esté orientada al cambio,
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por tanto, incentivar el cambio y la creacién, volvera exitosa a una empresa.
También es necesario para un buen comportamiento organizacional, promover
puestos de trabajo que no se vuelvan temporales o luchar contra este factor, por
tanto, los colaboradores deben actualizarse continuamente, los grupos de
trabajo deben también entrar cada vez mas en un estado de fluctuacion.
Ademas, también tiene en cuenta las formas de comunicacion que, en este
mundo moderno, la comunicacion en red o el trabajo en linea es algo comun, en
el cual el gerente debe precisar distintas técnicas para que llegue
adecuadamente hacia los colaboradores (Robbins & Judge, 2009).

También, requiere apoyar a los colaboradores a crear un entorno laboral
positivo y el equilibrio entre vida personal y trabajo, siendo clave para obtener
una ventaja competitiva sin presion. Por ultimo, est4 el hecho de mejorar le
comportamiento ético, ya que para mejorar la conducta organizacional es
importante reforzar el comportamiento ético en las instituciones, ya que los
colaboradores observan a los que los rodean implicarse en conductas no éticas,
lo cual se puede complementar con talleres, seminarios o programas de
capacitacion similares para instituir un clima sano basado en la ética (Robbins &
Judge, 2009). Es asi, que el ambiente en el que se manejan las organizaciones
estd en cambio constante y apresuradamente, cambiando asi lo que necesitan
las organizaciones y sus operaciones internas, viendo como el comportamiento
organizacional varia entre entidades, su utilidad aun asi tiene un alcance
universal (Sharma, 2018). Ademas, se entiende que esta variable puede ser un
componente necesario para que las organizaciones respondan a tales desafios,
ya pues el comportamiento ciudadano organizacional alienta a los empleados a
ir mas alla de los requisitos de roles formalmente definidos (De Greus et al.,
2020).

Por tanto, un buen andlisis del comportamiento organizacional se
encamina a optimizar la produccion, bajar el ausentismo, los cambios de areay
la conducta descentrada en el sitio de labores e incrementar la satisfaccion
laboral. Una adecuada conducta en los colaboradores apoya a los supervisores
a conseguir las metas institucionales a la vez que se puede mejorar el clima
laboral (Suarez et al., 2020). El comportamiento organizacional es obligatorio de

entender pues apoya a los colaboradores a desarrollar de mejor forma sus
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destrezas interpersonales, y sean capaces de desenvolverse y conocer la
manera de llevarse mejor dentro de su unidad laboral. Es posible calcular de
manera apropiada cuan eficaz y efectivo es un colaborador con un buen
comportamiento organizacional dentro del centro de trabajo (Verastegui, 2020).
Y como lo refuerza Tefera & Hunsaker (2020) no solo las conductas en el rol sino
también los extra-rol (incluyendo el comportamiento ciudadano organizacional)
de los trabajadores influyen la certidumbre organizacional. No obstante, otros
investigadores han hallado evidencia de los efectos perjudiciales del
comportamiento ciudadano organizacional, como el estrés laboral y el cambio de
roles (Koopman et al., 2016).

En este aspecto Galizzi (2018) refiere que dentro del comportamiento
organizacional se jerarquizan los valores compartidos, la motivacion y sobre todo
la confianza entre pares, siendo muy importantes en general para favorecer a la
productividad, calidad, habilidades personales, adaptacion y un equilibrio entre
el trabajo y la vida como refiere Suarez et. al (2020).

De lo abordado, la teoria que se emplea para evaluar esta variable, esta
basada en el modelo tedrico de los cinco factores de Organ (1988) el cual define
esta variable como una conducta muy personal, discreta o no manifiestamente
reconocida por algun sistema formal de premios y suscita un desempefio positivo
de la empresa. Su modelo de cinco factores considera los siguientes
componentes. De este modo, la primera dimension altruismo, son conductas
sinceras de ayudar a los demas colaboradores en sus labores. Este
comportamiento esta dirigido intencionadamente a apoyar a individuos
especificos en escenarios directas como pueden la orientacion a un nuevo
colaborador 0 apoyar a un colega en el aprendizaje de nuevas tecnologias de la
organizacion (Organ, 1988).

Por otra parte, la segunda dimensién concientizacion, reside en acudir a
las labores y obedecer con las politicas de la organizacién (Organ, 1988),
relacionando este factor con “el buen ciudadano”, pues involucra acatar las
reglas determinadas por la organizacion y realizar bien las cosas. Esta conducta
favorece al método organizacional y a lo integran de forma indirecta. Estos
comportamientos se observan cuando el trabajador acude en los horarios

establecidos, respetaando los periodos de pausa instituidos y al cumplir con los
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coédigos de atuendo de la organizacion (Rosario et al., 2019). La tercera
dimensién virtud civica, describe el involucramiento y la contribucién en la
dinAmica organizacional (Organ, 1988). Este comportamiento simboliza el
compromiso y/o interés en un alto nivel con la organizacién, pues determina la
comprobacion del colaborador de sentirse parte de la organizacion. Algunos
ejemplos pueden verse en las actividades con fines caritativos organizadas por
la organizacion, expresarse de manera positiva de la organizacion y difundirla a
otros (Rosario et al., 2019).

La cuarta dimension deportividad, involucra actitudes tolerantes hacia las
circunstancias de labores no deseados sin protestar contra ellas o no protestar
por problematicas minimas en las labores (Organ, 1988). Reflejandose en tomar
cargas que rebasen la carga normal, con el objetivo de llegar a las metas
organizacional (Rosario et al., 2019). Finalmente, la quinta dimensién de
cortesia, involucra consultar a otros colegas, para no tomar decisiones que
lleguen a alterar su trabajo. Estas actitudes que indican una busqueda de
prevenir problemas potenciales entre trabajadores (Organ, 1997). Y se
manifiesta cuando los comparfieros piden consejo, cuando se tiene en cuenta la
opinion de otros empleados de la organizacién, o cuando los comparfieros o
departamento son informados de los cambios que les pueden afectar y asi
mantenerse informados (Rosario et al., 2019).

Ahora sobre los fundamentos de la segunda variable, el desempefio
laboral, en sus definiciones se tiene a diversos autores, siendo el principal como
autor base a Gabini & Salessi (2016) que mencionan que se trata de una unidad
de resultados de comportamiento orientado al trabajo que crea la eficiencia y
productividad de los individuos o consecuencias. Por otra parte, Koopmans et al.
(2014) mencionan que son actividades que contribuyen a lo largo de las metas
institucionales y estan bajo el control de los colaboradores. También LiLin (2018)
refiere que en términos de desempefio laboral, puede entenderse como el nivel
en el que una unidad estructural puede esperar la eficiencia de sus asociados. Y
especificamente Adnyani & Dewi (2019) consideran que es una habilidad que
posee un empleado para realizar varios trabajos relacionados con las

necesidades laborales.
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En relacion a sus factores es necesario considerar dos aspectos, los
internos y los externos. Con respecto a los factores externos Lam et al. (2020)
refiere que los factores extrinsecos, que se vinculan a las necesidades mas
bésicas, incidiran en la satisfaccion, que luego tendrdn un impacto en su
desempeiio laboral. Otro factor es el clima organizacional, que si no es el
adecuado puede afectar al desempefio de los colaboradores (Paredes & Quiro,
2021). Por su parte LiLin (2018) considera que la carga laboral, que es un
analisis de cuan capaz es un empleado para realizar una tarea de manera
precisa en funcién de la calidad del trabajo realizado y esperado. Asi también es
la calidad de trabajo, que se trata de indicadores que denotan que un trabajador
realiza su labor en relacion con los objetivos de la institucion.

Ahora, sobre los factores internos, Lam et al. (2020) refieren que serian
todos aquellos relacionados a la motivaciéon, que representan necesidades
emocionales y son menos tangibles, que afectan de manera directa en la
percepcion de satisfaccion en el trabajo, por lo tanto, tendran un impacto en su
desempeiio laboral. Por su parte LiLin (2018) refiere que la puntualidad del
colaborador, la capacidad de los colaboradores para realizar acciones y
consumar labores que se puedan comparar con el tiempo asignado en el periodo
de planificacién anterior. Por ultimo, Gonzalez y Vilchez (2022) mencionan que
los elementos actitudinales o individuales: asistencia y puntualidad,
adaptabilidad, motivacion, responsabilidad, disciplina, iniciativa y cooperacion,
establecen qué tan eficaces o eficientes son los trabajadores administrativos de
la organizacion. Entendiendo de esta manera que estos factores del desempefio
laboral personifican las categorias, direcciones y actuaciones que toman los
empleados administrativos en su accionar en sus labores y que permiten
aumentar la eficacia en el cumplimiento de los cargos individuales, de tal forma
gue alcancen aguellos objetivos sefialados por la organizacion.

En este aspecto, para hacer un buen trabajo, se requiere que la tarea
tenga ciertas caracteristicas que beneficien de manera personal al empleado,
gue le permita ser independiente, identificarse con ella, poder retroalimentar y
ser receptivo con el trabajador, por lo que también debe tener las habilidades
necesarias ademas de brindar una integracion social agradable, apoyo social y

un ambiente de interdependencia, finalmente, dado el buen ambiente fisico del

14



entorno, permite el uso de espacios y materiales ergonémicamente seguros,
herramientas disponibles y cierto grado necesidades fisicas aceptables (Grant et
al., 2010).

Ante esto, Paz (2020) refiere que el desempefio laboral es importante por
diversos motivos, porque aumenta la productividad, en otras palabras, se
muestra adecuada relacion con la retroalimentacion. El acatamiento de normas
de indemnizacién, permite identificar a los colaboradores que merecen
incrementos salariales. La evaluacion, implica una seleccion de lugares,
traslado, promocién o despido. La alineacién y desarrollo, es decir,
adiestramiento al empleado para la realizacion de un trabajo adecuado. La
programacion y ascenso o mejor dicho generar una linea de carrera para el
trabajador, facilita la toma de decisiones en la mejora de sus habilidades
vinculadas a su puesto. Cuando se entiende muy bien una tarea, es posible
comprender las carencias del puesto. Y los contextos rigurosos externos, brindan
orientacion de los trabajadores ante algun dilema personal o familiar. Ademas,
evaluar el desempefio humano es muy importante para las organizaciones,
porque identifica las fortalezas y debilidades de estas doctrinas, mejorando asi
la calidad de la atencion brindada a los clientes. (Heredia & Narvaez, 2021).

El alto rendimiento de los empleados facilitard que estos tengan la
oportunidad de ser promovidos a puestos mas altos. El desempefio laboral es el
resultado del esfuerzo o seriedad de una persona en el desempefio de un trabajo
gue le ha sido encomendado con sus habilidades, experiencia y sinceridad de
acuerdo con las responsabilidades que le han sido encomendadas (Garnida,
2017). Un adecuado desempeiio es el resultado del trabajo logrado de un
individuo en la realizacidn de tareas que le han sido establecidas segun tiempos,
capacidad y experiencia (Sumenda et al., 2018).

Para evaluar la variable, se tiene en cuenta lo descrito por Gabini &
Salessi (2016), que refiere la existencia de tres dimensiones del modelo teérico
de desempefio laboral individual. La primera dimension es el desempefio en la
tarea correspondiente a la actividad técnica propia del puesto, si logra
completarla, resolver el problema, esforzandose incluso en situaciones
retadoras, ademas para desarrollar tareas futuras de forma independiente,

también intentara enfrentar desafios y mejorar de manera continua (Gabini &
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Salessi, 2016). La que sigue es la dimensién desempefio en el contexto, que se
refiere al comportamiento en la basqueda de mantener un buen ambiente para
la salud emocional de los trabajadores, incluyendo aspectos interpersonales que
contribuyan al desarrollo de los trabajadores, lo que puede demostrarse
mediante una adecuada planificacion mediante el seguimiento de la situacion,
por el trabajo y compromiso continuo (Gabini & Salessi, 2016). Finalmente, la
tercera dimension es la de desempefio laboral contraproducente, que incluye
acciones deliberadas que afectan los intereses de la empresa, hablar mal de la
entidad interna y externamente y crear una mala imagen de esta (Gabini &
Salessi, 2016).
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METODOLOGIA
3.1. Tipoy Disefio de Investigacion

Tal como lo describe el CONCYTEC (2018), se tuvo en cuenta el
estudio de tipo aplica, la cual trata de dar solucion a un problema de
investigacion, aplicando diversos métodos para ello en el fenébmeno de
estudio, que se desea comprender. Por tanto, gracias a la aplicacion de
encuestas y la recopilacion de datos, se pudo conocer el vinculo entre el
comportamiento organizacional de los colaboradores y su desempefio
laboral para proponer recomendaciones que sean para mejoras futuras.

Se tuvo en cuenta el disefio no experimental correlacional causal que
para Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) donde no se utiliza intervencion
0 experimentacion de alguna manera para convertir el estado de alguna
variable, s6lo se examina el contexto tal cual es hallado. Tuvo un nivel
correlacional causal, el cual se comprende como estudios los cuales tratan
de comprender el efecto de una variable sobre la otra o generar
explicaciones de causa y efecto. Finalmente, fue transversal porque se
recolecta la informacion llevada a cabo una vez para un momento en

especifico (Setia, 2018). Encontramos el siguiente esquema del disefio:

Figura 1

Esquema del disefio de investigacion

Ox

M }

Oy

M = Muestra

Ox = Comportamiento organizacional
— = incidencia
Oy = Desempefio laboral
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3.2. Variables y operacionalizacion:
V1. Comportamiento organizacional:

Definicion conceptual: De acuerdo Rosario et al. (2019) considera
gue son comportamientos prosociales que llegan a beneficiar a los mismos
trabajadores, sus pares y a la empresa estimulando el desempefio en la
misma.

Definicion operacional: El comportamiento organizacional se midié
en base a la Escala de Comportamientos de Ciudadania Organizacional
(ECCO-MQ), la cual posee cinco dimensiones, que buscan conocer el grado
de comportamiento organizacional adecuado del trabajador en una empresa.
V2: Desempefio laboral:

Definicién conceptual: El comportamiento orientado al trabajo en
una organizacién aumenta productividad y la eficiencia del trabajo (Gabini &
Salessi, 2016).

Definicion operacional: El desempefio laboral fue medido mediante
la escala de desempefio laboral individual, el cual considera tres

dimensiones y evalla el grado de desempefio de cualquier trabajador.

3.3. Poblacién, muestray muestreo
3.3.1. Poblacion

La poblacion desde el punto de vista de Garg (2016) es un grupo total
de componentes que encarnan una unidad de observacion y que es de alto
interés para un estudio o investigacion. Fue en total todos los trabajadores
del Supermercado Tottus Bellavista — Callao, que son en total 110 de las
diversas areas que posee.

Por otro lado, como criterios de inclusion se tuvo en cuenta considerar
a trabajadores de todos los turnos, sexo y edades, asi como a aquellos que
voluntariamente respondan los cuestionarios. Como criterios de exclusion,
se encuentran aquellos trabajadores que por voluntad propia no deseen
estar involucrados en la investigacion el estudio o no completen en su

totalidad los cuestionarios.
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3.3.2. Muestra

Por otra parte, se establecid la muestra que de acuerdo con la
definicion de Martinez et al. (2016) es un fragmento que deviene de un
conjunto de componentes o poblacion que es distintiva de la misma. De esta
manera, fueron 86 trabajadores del supermercado en mencion, establecidos
estadisticamente, empleando una herramienta virtual, como se denota en la

siguiente figura.

Figura 2

Muestra de la poblacién mediante uso de software estadistico
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Fuente: Programa Decision Analyst STATS 2.0

3.3.3. Muestreo

Se considero el tipo probabilistico, considerando el muestreo aleatorio
simple, que de acuerdo con Juarez (2014) es un modo probabilistico de
establecer una muestra mediante una férmula, en donde cualquier persona

tiene la misma oportunidad de ser seleccionada.

3.3.4. Unidad de anélisis

Un colaborador del Supermercado Tottus Bellavista — Callao.
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

Considerando la encuesta, para Ponto (2015) es practica y confiable
para obtener data de distintas formas, apoyado en una lista de items sobre
un tema en particular. Como instrumento se utilizé el cuestionario que para
Jones et al. (2013) es un instrumento sustentado en formatos de preguntas
o afirmaciones usadas para conseguir datos de discernimiento de los
participantes.

Para evaluar el comportamiento organizacional como una conducta
del colaborador, se considera la Escala de Comportamientos de Ciudadania
Organizacional (ECCO) de Rosario et al. (2019) elaborado en Puerto Rico,
gue considera como modelo tedrico lo propuesto por Organ (1988). El
instrumento para conocer el nivel de comportamiento ciudadano
organizacional de los colaboradores de una entidad en base a sus cinco
dimensiones con un total de 15 items. La primera dimension es el altruismo
(3 items), la segunda la concientizacion (3 items), virtud civica (3 items),
deportividad (3 items), y cortesia (3 items). Tiene una escala ordinal tipo
Likert, la cual considera 6 opciones de respuesta, la cual va de totalmente
en desacuerdo (1) hasta  totalmente de acuerdo (6).
El tiempo de desarrollo de la prueba es de aproximadamente 10 minuto. Se
califica segun las sumas de las respuestas de los puntajes directos tanto a
nivel general como por dimension, estableciendo sus niveles mediante el
analisis de percentiles.

El instrumento posee su validez y confiabilidad respectivos, de la
elaboracién de Rosario et al. (2019). De esta manera luego del analisis
descriptivo el cual concluyé que no hay distribucidon normal de datos,
consider6 realizar el analisis factorial confirmatorio, el cual después de
probar modelos con 1 y varios factores, elimind items que tuvieran cargas
factoriales menores a 0.65, quedandose con un modelo de 5 factores y con
tres items en cada factor, con buen ajuste de datos. Por otra parte, con
respecto a su confiabilidad

El desempefio laboral se midi6 usando la escala de desempefio
laboral personal validada y confiable por Geraldo (2022) en el Perq, la cual

contempla tres dimensiones y evalla el grado de desempefio de cada
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colaborador. La dimension desempefio de tareas tiene 4 items, la dimensién
desempeiio contextual tiene seis items y la dimension desempefio laboral
contraproducente tiene cuatro items invertidos. Su escala de medida se
ordena mediante una escala tipo Likert, que va de 1 (Nunca) a 5 (Siempre).
Fue desarrollo en aproximadamente 10 minutos para el personal de
cualquier organizacion y fue calificado sumando las respuestas en su
totalidad y por dimensiones, mediante la realizacién de baremos propios.
Originalmente escrito por Koopmans y sus colegas (2014), ha tenido
un buen desempefio con una validez y confiabilidad consistentes con un total
de 18 elementos. Pero en el 2022, se validé en Peru Geraldo, se probo el
contenido dentro de su validez, considerando a cuatro expertos en psicologia
administrativa y organizacional, quienes sugirieron el cambiar la escala de
respuesta ademas de la validez, las caracteristicas arrojan un coeficiente
Aiken V general de 0.85, lo que indica una validez alta. Por otro lado, realizé
un andlisis factorial y cre6 un modelo de tres dimensiones, idéntico al modelo
original, pero con 14 items que arroj6 un resultado positivo que se considero
valido. Ademas, para la confiabilidad, utilizo el alfa de Cronbach y el Omega
de McDonald para el analisis, y los coeficientes de cada dimensién fueron

superiores a 0.87, lo que indica una alta confiabilidad.

Validez

Se realiz6 mediante el juicio de tres expertos. Dicha validez
corresponde a la de contenido, en donde estos expertos dan puntuaciones
a los items sobre la pertinencia, claridad y consistencia de los mismos,
corroborando que mida lo que pretende medir segun los indicadores,
tratando de que sea apto para la poblacién a la que va dirigida. De esta
manera se obtuvo los puntajes de validez al llenar una ficha de validacion,
donde entregaban una valoracion del 1 al 4. Estos valores se colocaron en
una tabla de analisis de validez por V de Aiken en donde se estimo el
coeficiente de validez para ambos instrumentos, para el comportamiento
organizacional fue de 0.99, y para el desempefio laboral de 0.99. En los dos

casos, se observa una puntuacién de validez alta, sefialando de esta manera
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gue los instrumentos se pueden aplicar por ser muy validos, tal como lo

valoran los jueces.

Confiabilidad

Se empled la prueba de fiabilidad de alfa de Cronbach, que otorga
como resultado coeficientes entre 0 y 1. Para lo cual, se realizé una prueba
piloto en 20 trabajadores. El primer instrumento tuvo un coeficiente de 0.837.
El segundo un coeficiente de 0.770. En ambos casos se sefiala una
confiabilidad alta por lo que los instrumentos pueden aplicarse a la muestra

de estudio.

3.5. Procedimientos

Para la recopilacién de la data se realiz6 primero ubicando y teniendo
los instrumentos de evaluacion necesarios. Luego de ello se necesitd hacer
una peticién de solicitud formal a la empresa Supermercado Tottus de
Bellavista — Callao, para poder realizar la investigacion dentro de sus
instalaciones y poder llevar a cabo la encuesta in situ a los integrantes de la
poblacién, buscando el consentimiento de poder interrumpir algunos minutos
durante sus horas laborales y poder hacer dicha actividad. Una vez obtenido
el permiso adecuado se fij6 el dia para encesta y al momento del mismo, se
procedié a comunicar a los colaboradores acerca del propésito del estudio,
dejando constancia acerca de la privacidad del uso de sus datos y el respeto
por su eleccion de ser parte de este estudio de manera voluntaria. Luego se
entregaron las encuestas a cada participante y se tomo el tiempo acordado
para su realizacion. Una vez desarrolladas las encuestas se examind que
todas estén correctamente llenas para guardarse como es debido. Se
colocaron los datos recogidos, de manera virtual en cantidades numéricas

en Microsoft Excel para ser revisados después.

3.6. Métodos de analisis de datos
Con los datos almacenados, realizaron las sumas respectivas de las
respuestas dadas por los participantes, tanto en a nivel general por variables

como por dimensiones. Dichos puntajes sumados, se trasladaron al
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programa SPSS v26, en este se empled una prueba de normalidad antes de
elegir la prueba de correlacién, siendo el estadistico de normalidad de
Kolmogorov Smirnov, obteniendo asi que solo los datos del comportamiento
organizacional, poseen normalidad en su distribucion, pero la otra variable
carece de esta caracteristica, de esta manera se consider6 el uso de la
prueba de correlacion Rho de Spearman por ser una prueba no paramétrica,
ademas de considerar elevar al cuadrado el resultado para conocer asi el
porcentaje de incidencia de la primera variable sobre la segunda. Esta

informacion se mostré6 mediante tablas que tuvieron su interpretacion.

3.7. Aspectos éticos

Se parte considerando a nivel mundial, lo que sefala la Asociacion
Médica Mundial (2017), en la Declaracion Helsinski, que tiene distintos
principios de la investigacion con individuos, como se observa en los
principios de beneficencia y no maleficencia, que buscan brindar el mayor
beneficio a los participes en el estudio, procurando minimizar o prescindir
totalmente algun posible riesgo o dafio. También se tomd en cuenta el
principio de justicia que recalca que todo proceso debe ser justo, en especial
con respecto a la dignidad del ser humano. También se toma en cuenta el
principio de confidencialidad que engloba guardar los datos privados e las
personas participantes, para ser utilizados con fines de la presente
investigacion, impidiendo su no autorizada difusién, tomando también en
cuenta la autonomia como principio clave, por permitir que el posible
involucrado tengan la libre eleccién para participar o no, esto mediante un
consentimiento informado en donde se explica el propdsito del estudio.

En el ambito nacional, tiene significancia lo que estd escrito en el
Cadigo de Etica en investigacion de la presente universidad, que subraya los
principios anteriormente mencionados, también del respeto de autoria de la
informacion usada en la actual investigacion, (2020) esto con respecto al uso
de la citacién y referenciacion realizada mediante las normas APA (2020), y
poder dar el crédito pertinente a los autores considerandos para elaborar el

estudio y mostrar la originalidad del mismo.
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IV. RESULTADOS
Para los resultados, primero se establecio la prueba de normalidad,
como esta en la tabla 1, solamente existe normalidad de datos para la variable
comportamiento organizacional, siendo la significancia mayor a 0.05, por tanto,
se emplea de todas maneras la prueba Rho de Spearman que sirve para
conocer el vinculo de las variables propuestas y sus dimensiones, a su vez que
se considera el R2 para conocer la incidencia de la primera variable sobre la

segunda.

Tabla 1

Prueba de normalidad

Kolmogorov Smirnov

Estadistico gl Sig.
Comportamiento ,088 86 ,099
organizacional
Desempefio laboral ,113 86 ,009

Nota: Fuente: SPSS

En tabla 2, es posible observar que hay relacion muy significativa y
directa a nivel moderado entre el comportamiento organizacional y el
desempefio laboral de los trabajadores (r=0.535; p<0.01), con un coeficiente r?
de 0.286, indicando una incidencia del 28.6% de la primera variable sobre la

segunda.

Tabla 2

Relacion entre el comportamiento organizacional y el desempefio laboral

Variables Desempefio laboral
rho ,535
Comp_orta_mlento 0 000
organizacional
n 86
r? 0.286

Nota: Fuente: SPSS
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En tabla 3, es posible observar que hay relacion muy significativa y
directa a nivel moderado entre el comportamiento organizacional y el
desemperio laboral de los trabajadores (r=0.525; p<0.01), con un coeficiente r?
de 0.276, indicando una incidencia del 27.6% de la primera variable sobre la

primera dimensién de la segunda variable.

Tabla 3
Relacién entre el comportamiento organizacional y el desempefio en la tarea
Variables Desempefio en la tarea
rho 525
Comp.orta.mlento 0 000
organizacional
n 86
r? 0.276

Nota: Fuente: SPSS*

En tabla 4, es posible observar que hay relacidn significativa y directa a
nivel bajo entre el comportamiento organizacional y el desempefio contextual
de los trabajadores (r=0.271; p<0.05), con un coeficiente r?> de 0.073, indicando
una incidencia del 7.3% de la primera variable sobre la segunda dimension de

la segunda variable.

Tabla 4

Relacion entre el comportamiento organizacional y el desempeiio contextual

Variables Desempefio contextual
rho 271
Comp.orta'mlento 0 012
organizacional
n 86
r? 0.073

Nota: Fuente: SPSS
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En tabla 5, es posible observar que hay relacion muy significativa y
directa a nivel bajo entre el comportamiento organizacional y el desempefio
laboral contraproducente (con inversion de puntajes) (r=0.378; p<0.01), con un
coeficiente r? de 0.143, indicando una incidencia del 14.3% de la primera
variable sobre la tercera dimension de la segunda variable. Cabe recalcar que
la correlacidon resulta positiva, debido a la inversion de los puntajes de las

preguntas con respecto a la dimension correlacionada.

Tabla 5
Relacion entre el comportamiento organizacional y el desempefio laboral
contraproducente
Variables Desempefio laboral contraproducente
rho 378
b ;
n 86
r2 0.143

Nota: Fuente: SPSS
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V. DISCUSION

El comportamiento de un empleado sea la forma en la que la dirija,
puede afectar de manera especifica o general a la organizacién, lo cual se
corrobora en esta investigacion. De esta manera, el siendo objetivo general, se
encontro incidencia significativa y directa del comportamiento organizacional en
el desempefio laboral de los colaboradores del Supermercado Tottus, en un
28.6% (r=0.538; r= 0.286; p<0.01). Este hallazgo es parecido al de Ridwan et
al. (2020) que concluy6 que el comportamiento organizacional es parte de un
factor que incide en el rendimiento de los colaboradores de manera significativa
(r? = 0.118; p<0.05). Consuelo et al. (2020) llegaron a la conclusién de que la
conducta organizacional tiene un impacto en la productividad de las entidades
de estudio (p<0.05) o el estudio de Easo et al. (2020) que seiala que el
desempefio organizacional es resultado del comportamiento organizacional
(p<0.05). Ante todo esto, cabe destacar que se difiere con el estudio de Villacis
(2023) el cual no encuentra relacion, indicando que es posible que existan otros
factores asociados a este tipo de trabajadores de una cooperativa, ademas hay
gue considerar importante que su muestra fue solo de 14 trabajadores, siendo
pequefia, pudiendo generar mayor error en sus hallazgos.

Ademas, la teoria también refuerza este hallazgo, ya que para
Verastegui (2020) es posible calcular de manera apropiada la eficacia y
efectividad del colaborador por medio de un buen comportamiento
organizacional. Asi lo menciona también Tefera & Hunsaker (2020) que indican
que estos comportamiento extra rol, inciden en la efectividad de una entidad.
Por lo que Suarez et al. (2020) tienen en cuenta que optimizar esta variable en
general, se encamina a optimizar la produccion, inclusive Robbins & Judge
(2009) mencionan hacen hincapié en la necesidad de optimizar las aptitudes
para interactuar con los demas, estimular el cambio, la innovacion, la
actualizacion continua de los colaboradores, entre otros aspectos, que esto
lograra volver mas eficaces a los trabajadores, siendo elementos similares a
los indicadores de la primera variable. De esta manera, se puede concluir que
efectivamente las conductas de los trabajadores en términos de altruismo,
cortesia, deportividad, virtud civica y concientizacion, que podrian encajar

como valores del individuo, llegan a tener un impacto en su rendimiento, sobre
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todo en aquellos que les han dado la oportunidad de trabajar y cubrir sus
necesidades, sintiendo que tienen un deber con la empresa, como lo explica la

teoria del intercambio social.

En el primer objetivo especifico, se encontré una incidencia significativa
y directa del comportamiento organizacional en el desempefio de la tarea de
los colaboradores del Supermercado Tottus Bellavista — Callao, en un 27.6%
(r=0.525; r? = 0.276; p<0.01). Este resultado es similar al de He et al. (2019)
gue encuentra relacion significativa y directa entre el comportamiento
ciudadano organizacional y el rendimiento en la tarea (r=0.71; p<0.05)
reforzando el presente hallazgo. De acuerdo con Lam et al. (2020) hay factores
internos o intrinsecos que son menos tangibles, pero que si tienen gran impacto
sobre el rendimiento. Por tanto, analizando los indicadores del autor base de
este estudio (Organ, 1988), se comprende que muchos aspectos si son internos
y no tangibles, reforzando el hecho de que si poseen una incidencia en el
desempefio del trabajador.

Sobre el segundo objetivo especifico, se encontrd una incidencia
significativa y directa del comportamiento organizacional en el desempefio
contextual de los colaboradores del Supermercado Tottus, en un 7.3%
(r=0.271; r? = 0.073; p<0.05). Este resultado se asocia con lo encontrado por
Renteira (2023), que encontrd correlacion positiva y significativa entre las
variables de comportamiento organizacional y la calidad de prestacion de
servicios de los colaboradores (r=0.801; p<0.5), ademas de vincularse entre
sus dimensiones de empatia, capacidad de respuesta y seguridad. Este estudio
destaca la importancia de aspectos que valora el desempefio contextual, que
son capacidades actitudinales como dar soluciones creativas, ser responsable
0 participar activamente, los cuales entran en el contexto actitudinal de las
dimensiones analizadas por Renteira (2023) en su estudio, reforzando asi el
presente hallazgo. También, es importante el aporte teérico de Gonzalez &
Vilchez (2022) que refiere hay factores actitudinales en beneficio de la eficacia
y eficiencia del trabajador dentro de la empresa, como la puntualidad,

motivacion, iniciativa y disciplina.
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En el tercer objetivo especifico una incidencia significativa y directa del
comportamiento organizacional en el desempefio contraproducente de los
colaboradores del Supermercado Tottus, en un 14.3%. (r=0.378; r?> = 0.143;
p<0.01). Este hallazgo es similar de manera general con estudios en los que
asocian las variables como Aguilar y Cabrera (2022) que encontrd relacion
significativa entre el comportamiento organizacional y el desempefio en
trabajadores. Asi también el estudio de Chavez (2022) que relaciona el
comportamiento organizacional con la eficiencia laboral, encontrando relacion
significativa, reforzando el hallazgo del presente estudio. De manera tedrica,
este hallazgo lo refuerza Gonzalez y Vilchez (2022) que mencionan que dentro
de los factores del desempefio laboral estan las actitudes, orientaciones y
cualidades que el personal posee y que permite la eficacia para cumplir las
labores institucionales y por ende los objetivos de la misma.

Con respecto a las limitaciones, se percibe la poca frecuente en
investigacion al respecto de relacion o influencia del comportamiento
organizacional con las dimensiones del desempefio laboral que fueron parte del
modelo tedrico de Gabini & Salessi (2016), de tal modo que no se pudo hacer
una discusion mas concreta. Sin embargo, la informacién existente en los
antecedentes ayudé a hacer la comparacion necesaria, para reforzar y debatir
los hallazgos de la presente. Ademas, esto indica una carencia de conocimiento

gue el presente estudio logra llenar, sobre todo en el ambito local.
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VI. CONCLUSIONES

PRIMERO: Se determind una incidencia significativa y directa del
comportamiento organizacional en el desempefio laboral de los colaboradores
del Supermercado Tottus Bellavista — Callao, en un 28.6%, lo cual indica que
cuanto mejor sea el comportamiento organizacional de los trabajadores de la
entidad, su desempefio laboral también se incrementard& de manera

significativa.

SEGUNDO: Se determiné una incidencia significativa y directa del
comportamiento organizacional en el desempefio de la tarea de los
colaboradores del Supermercado Tottus Bellavista — Callao, en un 27.6%, lo
cual indica que cuanto mejor sea el comportamiento organizacional de los
trabajadores de la entidad, su desempeiio laboral enfocado en las actividades

de la empresa también se incrementara de manera significativa.

TERCERO: Se determind una incidencia significativa y directa del
comportamiento organizacional en el desempefio contextual de los
colaboradores del Supermercado Tottus Bellavista — Callao, en un 7.3%, lo cual
indica que cuanto mejor sea el comportamiento organizacional de los
trabajadores de la entidad, su desempefio en relacion a las actitudes que
adoptan como ser proactivo, creativo, responsable, etc., también se

incrementara de manera significativa.

CUARTO: Se determind wuna incidencia significativa y directa del
comportamiento organizacional en el desempefio contraproducente de los
colaboradores del Supermercado Tottus Bellavista — Callao, en un 14.3%, lo
cual indica que cuanto mejor sea el comportamiento organizacional de los
trabajadores de la entidad, mostraran menos conductas problematicas o se

centraran menos en aspectos negativos en relacion a la empresa.
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VIl. RECOMENDACIONES

PRIMERO: Al comprender la existencia del efecto o incidencia que posee la
conducta organizacional sobre el desempefio en los colaboradores, es
recomendable seguir reforzando los aspectos conductuales de los trabajadores
mediante asesoramiento externo, estableciendo programas o talleres que
refuercen las conductas de los trabajadores en las dimensiones del

comportamiento organizacional.

SEGUNDO: A los directivos, analizar la efectividad de las funciones de sus
colaboradores y centrarse en los aspectos psicolégicos que generan falta de
organizacion, priorizacion y gestion de tiempo por parte de los colaboradores,

a su vez que refuercen de manera directa estos indicadores.

TERCERO: A los directivos, reforzar aspectos importantes que son parte del
trabajo y que pueden llegar a favorecer profesionalmente a los colaboradores,
como la proactividad, creatividad y participacion activa, mediante talleres

practicos que les ayuden a incrementar estas habilidades.

CUARTO A los directivos, evaluar con cautelas cuando un trabajador se refiere
de manera negativa hacia la empresa, para conocer a fondo sus frustraciones
y requerimientos, debido a que podria afectar tanto al trabajo como a la imagen

de la misma y tomar acciones de negociacion u otras soluciones al respecto.

QUINTO: Aungue la incidencia encontrada en el estudio es significativa, es
necesario reconocer que su impacto es relativamente bajo, por lo que la
empresa de estudio debe considerar otros factores de incidencia sobre el
desempefio de los trabajadores, sobre todos los mas conocidos por la literatura,
pero no excluir o darle menos importancia al comportamiento organizacional,
debido a que sus componentes son parte de las habilidades blandas o
actitudinales, aspecto muy valorado en estos Ultimos afios por las entidades y

gue favorece a muchos aspectos del entorno laboral.
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SEXTO: Se recomienda a otros investigadores considerar estudios
experimentales, que refuercen o demuestren que las teorias consideraras en la
presente, se pueden aplicar a una mejora de la conducta ciudadana
organizacional sobre la mejora del desempeiio de los trabajadores en nuestro
entorno local. Ademas, se recomienda también considerar muestras mas
grandes para conocer el vinculo y/o efecto de las variables en los claboradores,
u otras variables psicologicas dentro del ambito laboral como el clima
organizacional, el compromiso, la satisfaccion, etc. De esta manera se dara
soporte a las teorias ya existentes, sobre todo con modelos tedricos bien

establecidos, siendo Utiles para el ambito administrativo.
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ANEXOS

Matriz de consistencia

Titulo: Comportamiento organizacional y su incidencia en el desempefio laboral de los colaboradores del Supermercado Tottus

Bellavista - Callao, 2023

Formulacién del problema Objetivos Hipotesis Tecnicae
Instrumentos
Problema general Objetivo general Hipoétesis general Técnica

¢Cual es la incidencia del comportamiento
organizacional en el desempefio laboral de
los colaboradores del Supermercado Tottus
Bellavista - Callao, 2023?

Problemas especificos:

¢,Cual es la incidencia del comportamiento
organizacional en el desempefio en la tarea
de los colaboradores del Supermercado
Tottus Bellavista - Callao, 2023?

¢Cudl es la incidencia del comportamiento
organizacional en el desempefio contextual
de los colaboradores del Supermercado
Tottus Bellavista - Callao, 20237

¢ Cudl es la incidencia del comportamiento
organizacional en el desempefio laboral
contraproducente de los colaboradores del
Supermercado Tottus Bellavista - Callao,
20237

Determinar la incidencia del
comportamiento organizacional en el
desempefio laboral de los colaboradores
del Supermercado Tottus Bellavista -
Callao, 2023.

Objetivos especificos

Establecer la incidencia del
comportamiento organizacional en el
desempefio en la tarea de Ilos

colaboradores del Supermercado Tottus
Bellavista - Callao, 2023.

Establecer la incidencia del
comportamiento organizacional en el
desemperio contextual de los

colaboradores del Supermercado Tottus
Bellavista - Callao, 2023.

Establecer la incidencia del
comportamiento organizacional en el
desempenfio laboral contraproducente de
los colaboradores del Supermercado
Tottus Bellavista - Callao, 2023.

Hi: Existe una incidencia significativa y
directa del comportamiento
organizacional en el desempefio laboral
de los colaboradores del Supermercado
Tottus Bellavista - Callao, 2023.

Hipotesis especificas

H1: Existe una incidencia significativa y
directa del comportamiento
organizacional en el desempefio en la
tarea de los colaboradores del
Supermercado Tottus Bellavista - Callao,
2023.

H2: Existe una incidencia significativa y
directa del comportamiento organizacional
en el desempefio contextual de los
colaboradores del Supermercado Tottus
Bellavista - Callao, 2023.

H3: Existe una incidencia significativa y
directa del comportamiento organizacional
en el desempefio laboral
contraproducente de los colaboradores
del Supermercado Tottus Bellavista -
Callao, 2023.

Disefio de investigacion

Poblacién y muestra

Variables y dimensiones

Disefio: No experimental

Poblacién

| Variables | Dimensiones

Se empled la técnica
de la encuesta

Instrumentos
Los instrumentos a
emplear seran los
cuestionarios.




Tipo: Aplicada

Nivel: Correlacional causal
Corte: Transversal
Enfoque: cuantitativo

Esquema:

Ox

M b

Oy

Dénde:

M = Muestra

Ox = Comportamiento organizacional
— = incidencia

Oy = Desempefio laboral

La poblacion se conform6 de 110
trabajadores del Supermercado Tottus
Bellavista

Muestra

La muestra se conform6é de 86
trabajadores de la empresa seleccionados
mediante muestreo aleatorio simple.

Comportamiento
organizacional

Altruismo

Concientizacion

Virtud civica

Deportividad

Cortesia

Desempefio en la
tarea

~ Desempefio
Desempefio
contextual
laboral ~
Desempefio
laboral
contraproducente




MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

TITULO: Comportamiento organizacional y su incidencia en el desempefio laboral de los colaboradores del Supermercado Tottus Bellavista - Callao,

orientado al trabajo que

de desempefio laboral

tarea

Prioridades

2= En ocasiones

2023
AUTORA: Barandiaran Villalva, Sandra del Pilar
DEFINICION . ‘ ESCALA DE
VARIABLES CONCEPTUAL DEFINICION OPERATIVA DIMENSIONES INDICADORES items MEDICION
Cooperacién 1,3
Altruismo Compartir
conocimientos y 2
experiencias
— ) o Dedicacion 4
s El comportamiento |  Concientizacion Ordinal
2 organizacional se midié en Acatar normas 5,6 Tipo Likert:
ES‘ base a la Escala de Representante 7 1= Totalmenté en
= De acuerdo Rosario et al. | Comportamientos de Virtud civi Eof tori 5 desacuerdo
g (2019) “son conductas | Ciudadania Irtud clvica stuerzo meritorio 2= En desacuerdo
o prosociales que pueden | Organizacional (ECCO- Union familiar 9 - 3= Aldo en
o beneficiar o favorecer a | M3), la cual posee cinco Enfocarse en lo desac%erdo
S los empleados y estimular | dimensiones, que buscan pOSitivo 10 4= Algo de
IS el desempefio | conocer el grado de acugrdo
g organizacional” (p.30). comportamiento Deportividad Prtoblemas como 11 5= De acuerdo
o izaci retos
g gr?angzag:lqngl adecuado 6=Totalmente de
g €l fTrabagjador en una Satisfaccion del 12 acuerdo
o empresa. puesto
Consultar con 13
supervisor
Cortesia
Comunicacion previa 14,15
g = Unidad de resultados de | EI desempefio laboral fue t(?;gz;polzamon del 1 Tibo Likert:
Eos comportamiento medido mediante la escala | Desempefio en la I E .
e g 1= Nunca
v ©
a

crea la eficiencia vy

individual, validado vy

Eficiencia




productividad de los
individuos o]
consecuencias (Gabini &
Salessi, 2016).

confiabilizado por Geraldo
(2022) el cual considera
tres dimensiones y evalla
el grado de desempefio de
cualquier trabajador.

Gestion de tiempo 4
Iniciativa en tareas 5
nuevas
Actualizacién de 6
conocimientos
Desempefio Soluciones creativas 7
contextual "
Responsabilidades 8
adicionales
Busqueda de retos 9
Participacion activa 10
Aumento de 11
problemas
Desempeiio laboral 12
contraproducente | Fjjarse en lo negativo 13

del trabajo

14

3= Con frecuencia
4= Casi siempre
5= Siempre




Anexo 3. Instrumentos de recoleccion de datos

Escala de Comportamientos de Ciudadania Organizacional (ECCO)

Rosario et al. (2019)

Datos basicos:

Sexo

Edad: Turno de trabajo

Instrucciones: A continuacidn, encontrara una serie de premisas que intentan evaluar sus

opiniones, ideas y creencias respecto a una serie de situaciones que usted pudiera

encontrar en su lugar de trabajo. En este cuestionario no existen respuestas correctas o

incorrectas ya que lo Unico que se trata de conocer son las reacciones de cada persona

hacia las situaciones que se presentan.

Lea cuidadosamente cada oracion y seleccione el encasillado que corresponda a la

respuesta de su eleccion. Las posibles respuestas van desde, Totalmente en desacuerdo

hasta Totalmente de acuerdo. Agradecemos que trate de responder en la forma mas

sincera y honesta posible.

Escalade | Totalmente en En Algo en Algo de Totalmente
Medicion desacuerdo desacuerdo | desacuerdo | acuerdo | acuerdo | de acuerdo
Valoracion 1 2 3 4 6
" Variable: Comportamiento organizacional Escala
Altruismo 3/4|5|6
1 | Ayudo con gusto a mis comparieros de trabajo en sus tareas.
2 Comparto mis conocimientos y experiencia para sacar
adelante esta organizacion.
3 Cuando el trabajo se dificulta, me gusta cooperar con mis
compafieros
Concientizacion 3|/4|5|6
4 Me esmero en mi trabajo para mantener los estandares de
calidad.
5 Sigo las normas de la organizacion porque me gusta servir
bien.
6 | Respeto las normas organizacionales.
Virtud civica 3|/4|5|6
7 Soy un representante de mi organizacion donde quiera que
este.
8 Trabajo lo mejor posible, porque esta organizacién se lo
merece.




Fomento el que todos en esta organizacion nos sintamos como

9 »

una gran familia.
Deportividad

10 Me enfoco mas en los aspectos positivos de mi trabajo, que en
los negativos.

11 Los problemas que surgen en mi trabajo no son un obstaculo,
sino un reto para mejorar.

12 | Me siento a gusto cuando estoy en mi area de trabajo.

Cortesia

13 Cuando tengo duda en como realizar una tarea que pueda
afectar a grupo, lo consulto primero con el supervisor.

14 Cuando tengo duda en cémo realizar una tarea que afecta a
algunos de mis compaifieros, los consulto antes.

15 Antes de comenzar un proyecto que afecta a mi grupo, les

comunico lo que pienso hacer.




Escala de Desempefio Laboral Individual
Adaptado por Geraldo (2022)

Instrucciones: Estimado(a) colaborador(a) reciba un cordial saludo. Agradecemos
leer detenidamente y con atencion, indicar con qué frecuencia ha experimentado
cada una de las siguientes situaciones durante el tiempo que lleva laborando.

Luego seleccione la alternativa que mejor describa su opinion:
Marque con una “X” segun la escala siguiente:

Nunca = 1, Casi Nunca = 2, A veces = 3, Casi siempre = 4 y Siempre =5

. He organizado mi trabajo para acabarlo a tiempo.

. He sido capaz de establecer prioridades.

. He sido capaz de llevar a cabo mi trabajo de forma eficiente.

. He gestionado bien mi tiempo.

. Por iniciativa propia, he empezado con tareas nuevas cuando
las anteriores ya estaban completadas.

glh|w(N|e
e
NN N NN
wwlww|w
R S EE NN
ajajaja|a;

6. He dedicado tiempo a mantener actualizados los conocimientos |1 |2 |3 |4 |5
sobre mi puesto de trabajo

7. He desarrollado soluciones creativas a nuevos problemas. 11213415

8. He asumido responsabilidades adicionales. 112131415

9. He buscado continuamente nuevos retos en mi trabajo. 112 |3 |4 |5

10. He participado activamente en reuniones y/o consultas. 112 (3[4 |5

11. He empeorado los problemas del trabajo. 112131415

12. Me he centrado en los aspectos negativos del trabajoenlugar |1 |2 |3 |4 |5
de los aspectos positivos

13. He hablado con mis compaferos sobre los aspectos negativos |1 |2 |3 |4 |5

de mi trabajo
14. He hablado con personas ajenas a mi organizacion sobre |1 |2 |3 |4 |5
aspectos negativos de mi trabajo




Anexo 4. Autorizacién de uso y solicitud de instrumento

Pantallazo de respuesta del autor al correo electrénico

DA Dr. Adam Rosario 7:56
para SANDRA DEL PILAR BARANDIARAN...

D Carta Permiso Uso ECCO (Dr. Ada...
PDF - 62 KB

Buenos dias Sandra.

Te incluyo la autorizacion en formato PDF.

Que tenga un excelente dia.

Adam Rosario Rodriguez, Ph.D.

10 Psychologist

Founder & CEO at Zen Statistics LLC
www.ZenStatistics.com
https://AdamRosarioBlog.wordpress.com

dr.adamrosario@gmail.com

Researcher & Assistant Professor
Albizu University
San Juan, Puerto Rico

Associate Editor
Revista Ciencias de la Conducta
Revista Caribena de Psicologia




Documento de permiso de uso del instrumento por autor original

DR. ADAM ROSARIO RODRIGUEZ, Catedratico Auxiliar del Programa de Psicologia con
especialidad en Consultoria, Investigacion y Docencia de la Universidad Albizu, recinto de San

Juan,
HAGO CONSTAR QUE

Autorizo a SANDRA DEL PILAR BARANDIARAN VILLALVA a utilizar la escala de
Comportamientos de Ciudadania Organizacional (ECCO) en su version actual de 15 reactivos
para su proyecto de tesis. La estudiante autorizada se compromete a citar apropiadamente el
trabajo académico en el que la escala ha sido originalmente publicada:

Rosario-Rodriguez, A., Rodriguez-Montalban, R., & Martinez-Lugo, M. (2019). Propiedades

psicométricas de la escala de comportamientos de ciudadania organizacional (ECCO).
Revista Puertorriquena de Psicologia, 1(30), 30-46.

Y para que asi conste, firmo la presente en Corozal, Puerto Rico el 16 de mayo de 2023.

e
Adam Rosario Rodrigfie#, Ph.D.
dr.adamrosario(@gmail.com




Anexo 5. Validez de instrumentos

Variable N.° Experto o especialista Prom¢d|o Opinion del
de validez experto
1 | Mg. Johan Burgos Bardales 0.99 Aplicable
Comportamiento 2 Br. G_Fanaro S'\;mc.lova: Nizama 1 Apl!cable
organizacional 3 Gra. eresa Marianela 1 Aplicable
onzales Moncada
Promedio total 0.99
1 | Mg. Johan Burgos Bardales 0.99 Aplicable
Desempefio 2 | Dr. Genaro Sandoval Nizama 1 Apl!cable
laboral 3 | Dra. Teresa Marianela 1 Aplicable
Gonzales Moncada
Promedio total 0.99
COMPORTAMIENTO CiVICO ORGANIZACIONAL
ftem juez 1 juez 2 juez 3 Sx1 | Mx | CVC1 Pei CvC1cC
item 01 4 4 4| 12| 40 1.0 0.00032 1.00
ftem 02 3 4 4] 11| 3.7 0.9 0.00032 0.92
item 03 4 4 4] 12| 4.0 1.0 0.00032 1.00
item 04 3 4 4] 11| 3.7 0.9 0.00032 0.92
ftem 05 4 4 4] 12| 4.0 1.0 0.00032 1.00
Item 06 4 4 4] 12| 4.0 1.0 0.00032 1.00
ftem 07 4 4 4] 12| 4.0 1.0 0.00032 1.00
Item 08 4 4 4] 12| 4.0 1.0 0.00032 1.00
Item 09 4 4 4] 12| 4.0 1.0 0.00032 1.00
ftem 10 4 4 4] 12| 4.0 1.0 0.00032 1.00
Item 11 4 4 4] 12| 4.0 1.0 0.00032 1.00
ftem 12 4 4 4] 12| 4.0 1.0 0.00032 1.00
Item 13 4 4 4] 12| 4.0 1.0 0.00032 1.00
ftem 14 4 4 4] 12| 4.0 1.0 0.00032 1.00
ltem 15 4 4 4] 12| 4.0 1.0 0.00032 1.00
0.99 VALIDEZ TOTAL
DESEMPENO LABORAL
Item juezl | juez2 | juez3 |[Sx1| Mx | cvCi Pei cvcic
Item 01 3 4 4] 11| 3.7 0.9 0.00032 0.92
Item 02 4 4 4] 12| 4.0 1.0 0.00032 1.00
Item 03 4 4 4] 12| 4.0 1.0 0.00032 1.00
Item 04 4 4 4] 12| 4.0 1.0 0.00032 1.00
Item 05 4 4 4] 12| 4.0 1.0 0.00032 1.00
Item 06 4 4 4] 12| 4.0 1.0 0.00032 1.00
Item 07 4 4 4] 12| 4.0 1.0 0.00032 1.00
Item 08 4 4 4] 12| 4.0 1.0 0.00032 1.00
Item 09 4 4 4] 12| 4.0 1.0 0.00032 1.00
Item 10 4 4 4] 12| 4.0 1.0 0.00032 1.00
ltem 11 4 4 4] 12| 4.0 1.0 0.00032 1.00
ltem 12 4 4 4] 12| 4.0 1.0 0.00032 1.00
ltem 13 4 4 4] 12| 4.0 1.0 0.00032 1.00
ltem 14 4 4 4] 12| 4.0 1.0 0.00032 1.00
0.99 VALIDEZ TOTAL




Comportamiento organizacional

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Supervisor.

Cuando  tengd 4 4 4
duda en comd
realizar ung
tarea que afecid
a algunos de mig
companeros, log
consulto antes.

Comunicacion previa  |Antes dg 4 4 4
Comenzar ur
proyecto qug
afecta a m
grupo, leg
comunico lo qug
pienso hacer.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Ninguna Observacion.

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

Apellidos y nombres del juez validador. Burgos Bardales Johan DNI: 07498381

Especialidad del validador (a): Magister en Administracion de Negocios y Relaciones
Internacionales.

Claridad: El item se comprende faciimente, es decir, su
sintictica y seméantica son adecuadas.

“Coherencia: El item fiene relacion 16gica con la dimension o indicador que esta
midiendo

*Relevancia: El item es esencial o importante, es decir debe ser incluido

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

[ e /‘;t.'J;J--;

SR Jl-_hl—l
CTLAD - Fezes

Firma del experto informante




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

[supervisor.

Cuando  tengo|
duda en como
realizar una| / /
tarea que afecta /

a algunos de mis|

lcomparieros, los|
consulto antes.

IComunicacion previa [Antes de|

icomenzar un|

proyecto  que| / /

afecta a  mi /

lgrupo, les|

icomunico lo que|
ienso hacer.

Observaciones (precisar si hay

mg'fé ,SUF!CIFIL)C‘:A"

suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [/ Aplicable después de corregir [ ]
No aplicable [ ]

Especialidad del validador —(
trrplico
(@)zsssssssnisainsisisssnsasaasiersserinninnsalosasnonasanss M .........................................................
iClaridad: El item se comprende facilmente, es decir, su

sintactica y semantica son adecuadas.

2Coherencia: El item tiene relacion légica con la dimension o indicador que esta
midiendo

3Relevancia: El item es esencial o importante, es decir debe ser incluido

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

V 14 ' L=
Firma /exper,té informante
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

supervisor.

ICuando  tengo|
iduda en como|
realizar una
tarea que afecta y P
la algunos de mis 7~ ~
icompafieros, |os|
consulto antes.

IComunicacion previa  |Antes de|
lcomenzar un|
|proyecto que|
afecta a  mi =
lgrupo, les| Vi ~ -
icomunico lo que|
ienso hacer.

Observaciones (precisar si hay
suficiencia);,__ £X!STE S UPtuem

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

Especialidad del validador /\efpb&—é& N,
(@)2sssssssssausvonsumsanonivensunanesvenns e i -

Claridad: E item se comprende facilmente, es decir, su
sintactica y semantica son adecuadas.
2Coherencia: El item tiene relacion logica con la dimension o indicador que esta

midiendo
3Relevancia: El item es esencial 0 importante, es decir debe ser incluido

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

e
Firma del pxperto informante
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Desempefio laboral

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

. Tercera dimensidn: Desempefio laboral contraproducente

. Objetivos de la Dimensién: Medir el nivel de desempefio laboral contraproducente en

los colaboradores

INDICADORES item Claridad | Coherencia Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

He empeorado 4 4 4
los problemas
\del trabaje.

Me he centrado 4 4 4
len los aspectos
negativos del

trabajo en lugar
ide los aspectos

lpositivos

He hablado con 4 4 4
mis comparneros|
[sobre los
aspectos
negativas de mi
ltrabajo

Solo un indicador

He hablado con 4 4 4
personas ajenas|
a mi
organizacion
Isobre aspectos
negativas de mi
trabajo

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Ninguna Observacion.

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Burgos Bardales Johan.

DNI: 07498381

Especialidad del validador (a): Magister en Administracion de Negocios y Relaciones

Internacionales.

iClaridad: El item g2 comprende faciimente, es  decir, zu
sintactica v semantica son adecuadas.

W oherencia: El itzm tiene relacion logica con la dimension o indicader que esta
midiendo

iRelevancia: El item es esencial o imporiante, es decir debe ser incluido

MNota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes
para medir [a dimenzion

— (3{4‘._;——_1

R Ja k. Bardales
CTLAD - FeFe>
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

. Tercera dimension: Desempefio laboral contraproducente
. Objetivos de la Dimension: Medir el nivel de desempefio laboral contraproducente en
los colaboradores
P . s i Observaciones/
INDICADORES Item Claridad | Coherencia Relevancia ,
Recomendaciones
He empeorado
los problemas n/

Solo un indicador

idel trabajo.

IMe he centrado
len los aspectos
negativos del
trabajo en lugar
ide los aspectos
ositivos

He hablado con
imis comparieros
lsobre los
laspectos
negativos de mi
trabajo

e
-
o

He hablado con
personas ajenas
ami
lorganizacion
lsobre aspectos
negativos de mi

trabajo

'

NN NN

r g

Observaciones (precisar si hay

suficiencia):

ceste S b1 aercits

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [
No aplicable [ ]

Aplicable después de corregir [ ]

(/‘{/ﬂ; c»

IClaridad: EI

sintactica y semantica son adecuadas.

item se comprende facilmente, es decir, su

2Coherencia: El item tiene relacion logica con la dimension o indicador que esta

midiendo

3Relevancia: El item es esencial

o importante, es decir debe ser incluido

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados s ficientes
para medir la dimension

oo INVESTIGA
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

. Tercera dimension: Desempefio laboral contraproducente
o Objetivos de la Dimension: Medir el nivel de desempefio laboral contraproducente en
los colaboradores

INDICADORES item Claridad | Coherencia Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

He empeorado
los problemas 7 e P
del trabajo.

Me he centrado
len los aspectos
negativos del v
trabajo en lugar > 7 i
de los aspectos
ositivos

He hablado con
Imis compareros

lsobre los 4
laspectos / / >
negativos de mi
trabajo

Solo un indicador

He hablado con
personas ajenas

la mi .
lorganizacion / e e
isobre aspectos
negativos de mi

trabajo

Observaciones (precisar si hay .

suficiencia); EXISTE  SuFicténc

Opinién de aplicabilidad: Aplicable X1 Aplicable después de corregir [ ]
No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del
2ALc S lom

1Claridad: El item se comprende facilmente, es decir, su
sintactica y seméantica son adecuadas.

2Coherencia; El item tiene relacion légica con la dimension o indicador que esta
midiendo

3Relevancia: El item es esencial o importante, es decir debe ser incluido

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

ﬁ-ma de)¢xperto informante
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Anexo 6. Confiabilidad de instrumentos

Analisis de confiabilidad: Comportamiento organizacional

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 20 100,0
Casos Excluidos? 0 ,0
Total 20 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

0.837 15
Anadlisis de confiabilidad: Desempefio laboral
Resumen del procesamiento de los casos
N %
Validos 20 100,0
Casos Excluidos? 0 ,0
Total 20 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

0.770

14






