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Presentacion

Sefiores miembros del jurado

Presento la tesis titulada: El Comportamiento Organizacional y el Desempefio Laboral de los
colaboradores del area de produccion de la empresa Serprovisa Ate 2018. Dado cumpliendo
a las normas del reglamento de grados y Titulos de la Escuela académico Profesional de
Administracion de la Universidad Cesar Vallejo sede Ate para optar el grado académico de

Licenciamiento en Administracion.

El talento debe ser considerado como uno de los principales objetivos de las politicas

empresariales y educativas del estado, el cdmo crear y descubrir talentos debe ser prioridad.

La informacion se ha estructurado en siete capitulos teniendo en cuenta el esquema de

investigacion sugerido por la universalidad.

En el presente capitulo se expone la introduccion, la misma que contiene realidad
problematica, los trabajos previos, las teorias relacionadas al tema, la formulacion del
problema, la justificacion del estudio, las hip6tesis y los objetivos de investigacion. De esa
misma manera, en el segundo capitulo se presenta el método, en donde abordan aspectos
como: el disefio de investigacion, las variables y su operalizacion, poblacion, las técnicas e
instrumentos de recoleccidn de datos, validez y confiabilidad, los métodos de anélisis de datos
y los aspectos éticos. Los capitulos III, IV, V, VI, VII contiene respectivamente: Los

resultados, discusion, conclusion, recomendacion y referencias.
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RESUMEN
En el presente trabajo de investigacion titulada: EI Comportamiento Organizacional y

Desempefio Laboral de los colaboradores del area de produccion de la empresa Serprovisa SAC
Ate 2018, el objetivo principal de la investigacion fue determinar la relacion que existe del
comportamiento organizacional con el desempefio laboral de los colaboradores del area de
produccion de la empresa Serprovisa SAC Ate 2018. La variable independiente corresponde al
Comportamiento Organizacional (dimensiones: motivacion, liderazgo, aspecto individual y
satisfaccion laboral); la variable dependiente es desempefio laboral (dimensiones: definir
puesto, evaluar el desempefio y satisfaccion laboral). La poblacién de estudio fue conformada
por 80 trabajadores que laboran en la empresa Serprovisa SAC. En el area de produccion. La
muestra es no probabilistico de tipo intencionado la misma que se constituyé por la totalidad
de los colaboradores del area de produccion. El instrumento utilizado en la investigacion fue
la encuesta con 39 items (tipo escala de Likert). Par medir la confiabilidad y validez se sometio

al estadistico Alfa de Cronbach, pruebas de normalidad y pruebas de sperman.

El estudio demostr6 gue, el clima organizacional se relaciona significativamente con

las habilidades directivas de la empresa Serprovisa SAC

Palabras Claves: Comportamiento organizacion, desempefio laboral, evaluar el desempefio y

satisfaccion laboral.
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ABSTRACT

In this research work entitled: The Organizational Behavior and Work Performance of the
employees of the production area of the Serprovisa SAC Ate 2018 company, the main objective
of the research was to determine the relationship that exists between organizational behavior
and the work performance of the employees. Collaborators of the production area of the
company Serprovisa SAC Ate 2018. The independent variable corresponds to the
Organizational Behavior (dimensions: motivation, leadership, individual aspect and job
satisfaction); the dependent variable is job performance (dimensions: define position, evaluate
performance and job satisfaction). The study population was made up of 80 workers who work
in the company Serprovisa SAC. In the production area. The sample is not probabilistic of the
intentional type, the same that was constituted by the totality of the collaborators of the
production area. The instrument used in the investigation was the survey with 39 items (Likert
scale type). To measure the reliability and validity, the Cronbach's Alpha statistic, normality
tests and sperman tests were submitted.

The study showed that the organizational climate is significantly related to the managerial skills
of Serprovisa SAC

Keywords: Behavior organization, job performance, motivation, leadership, individual aspect,

job satisfaction, define position, evaluate performance and job satisfaction.
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I. INTRODUCCION
1.1. Realidad Probleméatica

En este tiempo el comportamiento organizacional es de mucha importancia e impacto, debido
a que las empresas tienen que adaptarse a sus colaboradores, hoy en dia es un reto para el
gerente; donde el factor humano es de gran importancia para conseguir lo que la organizacion
ha propuesto, si la variable, comportamiento organizacional se establece de manera correcta
las organizaciones van a tener éxito en rentabilidad y conocer como los colaboradores
desempefian su labor. Asimismo los gerentes juegan un papel importante dentro de la
organizacion porque ellos deben desarrollar habilidades técnicas para que de esta manera
puedan gestionar bien la capacidad de trabajar con los colaboradores y mantener la habilidad
para poder sobrellevar situaciones complejas del dia a dia dentro de la organizacion. En
cuanto a este tema del comportamiento organizacional se ha convertido de gran impacto en
todas las organizaciones porque de ello depende si la organizacion se adapta a los colabores

y de esta manera los colaboradores alcanzan el alto nivel de rendimiento.

A nivel mundial el comportamiento organizacional influye en el desempefio laboral,
dado que los personales deben contribuir con mejora continua de la empresa, manteniendo un
perfil adecuado para el tipo de puesto que ejercera en el area asignada. EI comportamiento
organizacional es de mucha importancia en la empresa debido a que se va a evaluar la
eficienciay eficacia del colaborador para que la empresa pueda seguir el ritmo de rentabilidad
y la clave es el éxito de todos los que participan dentro de la organizacion, el resultado que
debe haber dentro de la organizacion es la motivacion, productividad, buen clima laboral y

un mejor uso del capital humano y por consiguiente mejora el beneficié de toda la empresa.

Teran, Montenegro, Garcia, Realpe, Villarreal y Fernandez, (2017) aseguran que se ha
podido evidenciar en su estudio el modelo de Robbin, donde menciona que el principal
problema de la farmacia estudiada radica en el problemas de las variables de la organizacion
como la falta de comunicacién, el estilo de liderazgo y la toma de decisiones que se conlleva
en el grupo de trabajo. Todos ello ocurre en muchas organizaciones es por ello que en la
investigacién menciona que cada empresa debe saber cuales son las funciones de los
empleados y como puede este influenciar en el comportamiento de cada colaborador para que
dentro de la empresa no tenga discrepancia y todos puedan laborar de manera

satisfactoriamente llegando al objetivo que esta determinado dentro de ello.
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En los ultimos afios muchas empresas a nivel mundial toman acciones conducentes al
mejoramiento del comportamiento organizacional y elevan la eficacia en la gestion de los
colaboradores, relacionado al tema de comportamiento organizacional y desempefio laboral;
asimismo las empresas Norteamericanas y Europeas son las primeras en aplicar el
comportamiento organizacional y como resultado mantuvo una gran eficiencia en los

colaboradores de esa manera quepueden llegar a la meta establecida.

En el Peru las pequefias y medianas empresas mantienen un crecimiento pausado debido
que muchos de ellos son fabricantes y proveedores de servicios minoristas. No obstante, su
crecimiento presenta algunos desafios que deben tenerse en cuenta, como desarrollar y captar
a nuevos clientes e innovar en el rubro que mantiene la empresa entre otras cosas; ademas es
primordial que las empresas deben de tener buen un clima organizacional para los

trabajadores, orientando de esa manera a resultados satisfactorios.

Una publicacion del revista CENTRUM (2017) afirma que los estudios realizados de
como es que funciona el mecanismo de comportamiento dentro de las organizaciones, para
ello la empresa debe de plasmar en sus colaboradores un ambiente de confraternidad entre
todas las personas que realizan la labor de esa manera pueda generar niveles de productividad
esperado por la organizacion, y por consiguiente las organizaciones logren obtener niveles de

rentabilidad superiores.

En este contexto, la empresa Serprovisa inicio en el afio 2000 en el rubro de la
publicidad en estampados e impresiones siguiendo una filosofia innovadora y proactiva, se
toma un posicionamiento en el rubro de Servicios en Impresion Digital manteniendo como
gerente general a la Srta. Carmen Milagros Peroné Valle; gerente de operaciones, Manuel

Antonio Infantes VVasquez; socio, Raul Andrés Ferrand Chueca

En la actualidad cuenta con una moderna planta de mas de 2500 m2; donde se incluye
los talleres de carpinteria, pintura, habilitado, transporte e impresiones que cuentan con equipos
e insumos de ultima generacién (tintas mas amigables con el medio ambiente). Dentro del area
de operaciones contamos con maquinas de corte, impresoras UV y router de Gltima generacion;
y el area de trasporte, poseemos una flota de camiones y camionetas disponibles para realizar

la puntual entrega e instalacion de nuestros productos.

La empresa Serprovisa SAC se encuentra a nivel nacional cuenta con una gama de
maéaquinas relacionadas a la impresidn con una experiencia de 17 afios en el mercado, brindando

soluciones a empresas que requieren nuestros servicios de impresiones como letreros (letras
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block retroiluminadas, letras block iluminadas, letras block acrilico, caja de luz en interiores o
exteriores); pop ( jalavistas recto o troquelado, exhibidores de productos, porta afiches, cenefas
, vibrines , sefialéticas, producto de cartdn); estructura y ambientacion ( porticos, backing, vinil
en superficie planas, vinil en vitrinas, gigantografias ); muebles ( mueble ad — hoc, tétems,
modulo desarmables, stands Ad — Hoc y de perfiles); grafica vehicular ( brandeo con Vinil
laminado, brandeo con Vinil ploteado, brandeo con Vinil perforado); displays ( displays Wall,

parante base cuadrada , tipo arafia, tension banner, mochila jalavista, roll screen); entre otros.

Para brindar y seguir brindando servicios de calidad, en Serprovisa se realizan capacitaciones
constantes, por areas, sobre las mejores practicas operacionales. Asi también, cada afio, para

lograr una mejora continua, la empresa realiza auditorias internas.

En ese contexto la empresa Serprovisa los trabajadores deben de mantener un
comportamiento organizacional y un buen desempefio laboral para que puedan realizar sus
funciones de acuerdo al area establecida manteniendo relaciones de equipo de trabajo,
asimismo puedan crear un lugar adecuado para laborar y con la capacidad que mantiene los
colaboradores pueden desarrollar su talento usando eficaz y eficientemente los recursos que
les otorga la empresa para que de esta manera pueda evitarse que los personales se retiren, el

salario se pueda aumentar debido al trabajo.

1.2. Trabajos Previos

A nivel Internacional.

Simo (2013). Liderazgo y clima organizativo como antecedente distales de los
comportamientos de ciudadania organizativa orientada al cambio (Tesis doctoral).
Universidad Politécnica de Catalunya, Barcelona. Cuyo objetivo de la investigacion es poder
evaluar de como se relaciona las variables ante mencionadas, el tipo de disefio es no
experimental, investigacion transeccional y disefio causal. Dentro de la investigacion se
mantiene presente sobre las hipétesis planteadas que indican las relaciones entre las variables
y el soporte innovador con los CCO mantiene orientados al cambio, y todo ello esta medido
por la autoeficiencia del cumplimiento de los trabajos del trabajador. En conclusién las
variables y el clima de la innovacion se van orientados al cambio que toda empresa debe de

enfrentar.

El liderazgo se caracteriza en donde un individuo tiene el poder de estimular el éxito de
las personas desde una motivacion baja hasta llevarle a un compromiso. Los lideres

transformacionales mantienen deseos de logros y autodesarrollo de las personas que mantiene
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en su mando, a la misma vez promueven el desarrollo de las organizaciones ambos factores de
liderazgo y clima organizacional presentan resultados relacionados a diferentes

comportamientos orientados al cambio.

Gonzales (2014). Comportamiento Organizacional y apoyo organizacional Percibido
en relacion con Politicas Familiares Responsables en empresas de la region del Muelle (Tesis
doctoral). Universidad de Talca de Chile. Cuyo objetivo del investigacion es poder analizar si
pudiera existir la relacion entre las variables mencionas con relacion las politicas. El disefio de
la investigacién es de tipo no experimental, de investigacion transeccional con disefio
transeccional correlacion. La investigacion se realiz con una muestra de 144 trabajadores y el
cuestionario se administr6 del comportamiento organizacional de Allen y Meyer. En
conclusion el resultado de las variables y sus dimensiones no mantiene una relacion

significativa debido a que los colaboradores no se sienten comprometidos.

Por los resultados obtenidos se puede determinar que las variables compromiso y sus
dimensiones mantienen una relacion fuerte ya que se percibe la responsabilidad de las personas,
el impacto del compromiso organizacional sino se difunde adecuadamente definitivamente va
impactar los ingresos de la empresa, el impacto del compromiso organizacional tiene que ser
difundido con todas las pautas claras y las metas los objetivos para crear asi esta cultura en lo

personal.

Garcia (2015). EI comportamiento moral en las organizaciones: una perpectiva desde
la ética de la empresa (Tesis doctoral). Universidad Complutense de Madrid, Espafia. Cuyo
objetivo de la investigacion realizada es poder interpretar la influencia de una cultura
organizacional integral, sobre los aspectos para poder prevenir los riesgos laborales y el
comportamiento de cada trabajador en la empresa de manufactura Espafia. De este modo el
estudio sera en dos empresas del sector manifactura por ende la unidad de analisis serd por 110
trabajadores mas 25 directivos de la misma manera seran parte de la poblacion objeto de
estudio. Con relacion al disefio de investigacion de las variables seré el disefio no experimental,
la investigacion transeccional o tranversal y el tipo de estudio descriptivo. Se lleg6 a la
conclusion que todos los colaboradores de la empresa con mayores afios de edad perciben

mayor seguridad, mayor importancia y la productividad es favorable.

La preparacion adecuada de su recurso humano y la motivacién del el mismo va ser que
la empresa se mantenga en los estandares que busca y que esta sea sostenible en el tiempo. De

acuerdo al estudio mencionado los trabajadores con mayor edad, laboran mejor que los jovenes
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y ellos sienten que la empresa les da el beneficio por su trabajo, consecuentemente ello afecta

al comportamiento de las variables conducta hacia la seguridad.

Gonzales (2015). Investigacion sobre calidad, organizacion y satisfaccion laboral en
la universidad publica espafiola (Tesis doctoral) Universidad Euskal Herriko, Espafia. Cuyo
objetivo es valorar el efecto que los cambios organizativos en las universidades publicas han
ocasionado en la satisfaccién laboral de los académicos que trabajan en ellas. La investigacion
va a analizar como cada maestro ha percibido sobre la calidad y la satisfaccion laboral en las
universidades publicas, de esta manera se realizo el cuestionario con los maestros involucrados
que estuvo compuesta por la totalidad del personal académico, el disefio de investigacion es no
experimental, investigacion transeccional, disefio correlacional. La conclusion de la
investigacion se relaciona que todas tendencias organizativas se enfoca mayormente a
soluciones burocraticas donde se considera que Iso modelos tradicional y generan

insatisfaccion entre los académicos.

Los resultados de los objetivos describen la realidad en poder incrementar la capacidad
de adaptar a las nuevas circunstancias econémicas y sociales, de esta manera establece
mecanismo sobre el comportamiento organizacional; las sociedades concentran sus prop0sitos
través de diversas estrategias que aplican en cada una de sus organizaciones. Pero los proyectos
conjuntos de los individuos, en la dinamica de su interaccion grupal, requieren de ser
encauzados atinadamente por un liderazgo, el cual asume un importante papel en la sociedad

al fundar un vinculo simbidtico entre lo ejerce y sus colaboradores.

Guzmén (2017) Comportamiento innovador y compromiso de los empleados en las
empresas del sector servicios (Tesis doctoral). Real Madrid, Espafia. Cuyo objetivo de la
investigacién va a consistir en poder detallar el comportamiento innovador del personal en sus
labores, la investigacion sera detallada y enfocado en una pequefia empresa del sector servicio.
El disefio de la investigacion no experimental, investigacion transeccional, disefio
correlacional. Se recopilo los datos y se uso la herramienta del cuestionario a una muestra de
120 trabajadores, en conclusion el comportamiento innovador en las personas se perciben
dentro de la organizacion y hasta hoy en dia se ha ido mejorando de una manera notoria, por

ende la motivacion desempefia un papel importante dentro de la organizacion.

De acuerdo al estudio realizado se puede determinar que el empleador debe de describir
las labores de sus colaboradores y debe de estar enfocado al contexto de la empresa, dentro de

la organizacion en cada area debe de tener un coach como una necesidad natural de los entes



17

de la organizacion, ya sea que se trate de organizaciones y comunidades o de asociaciones e
instituciones. Y cuando se mencioné del compromiso organizacional “El impacto del
compromiso organizacional sino se difunde adecuadamente definitivamente va impactar los
ingresos de la empresa” es un claro ejemplo que cuando uno no se compromete bien entonces

va afectar los ingresos de la empresa
A nivel nacional.

Cainicela y Pazos (2016) en su investigacion titulada la relacion entre satisfaccion laboral,
compromiso organizacional e intencidn de rotacion en profesionales de una empresa minera
en el Per( (Tesis doctoral). Lima, Perd. Cuyo objetivo es poder identificar la relacion entre las
variables antes mencionadas de esa manera prever la alta rotacion de los colaboradores dentro
de la empresa. El tipo de estudio es de tipo no experimental, investigacion transaccional y
disefio causal, debido a que la muestra es de 150 encuestados profesionales; de esta manera se
puede concluir que el resultado obtenido es poder implementar un mejor plan enfatizando en
los factores intrisecos, con el propoésito que los personales se sientan satisfechos y de esa
manera minimizar la rotacion de los trabajadores de la misma forma el talento que conlleva en

si mismo.

Para que exista una similitud elocuente entre la cultura organizacional y los factores de
la satisfaccion laboral, se debe de realizar coaching con los colaboradores para poder potenciar
su capacidad en labor, de esta manera el colaborador va a optimizar su trabajo de manera

eficientemente.

Machaca (2015) en su investigacion titulada clima organizacional y desempefio laboral
en la municipalidad distrital de Pachucha. Andahuaylas, 2015 (tesis doctoral). Andahuaylas,
Per(. Cuyo objetivo de la investigacion es analizar la relacién que existe entre el clima
organizacional y desempefio laboral en la municipalidad distrital de Pachuca entre hombres y
mujeres. La muestra se hizo a 64 trabajadores utilizando un cuestionario para medir las dos
variables es de tipo no experimental. Investigacion transeccional y disefio causal. Se puede
concluir dentro de una empresa importante el clima organizacional es importante porque
mantiene un vinculo con los trabajadores puede tomar decisiones favorables dentro de la

empresa de esa manera llegar al objetivo designado.

Tanto la motivacion laboral y la productividad es muy importante para la empresa y se
debe usar medios que motiven a los colaboradores como incentivos, asensos de cargos,

incremento de remuneracién entre otros.
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Rodriguez (2016) en su investigacion titulada programa de comportamiento
organizacional de la empresa Ingenieria de Apoyo y Servicio Sac, (Tesis de maestria) Ate,
Pert. Cuyo objetivo de la investigacion es poder desarrollar un programa de una cultura
organizacional en la empresa IAYS, de esta manera disminuir los servicios de tercerizacion
que presenta en la sede administrativa de Backus-Lima. El tipo de disefio es no experimental,
investigacion transeccional y disefio causal. La poblacion de la investigacion estuvo
conformada por coordinadores, supervisores y operarios con un total de 57 personas. De esta
manera se concluye la investigacion de servicio que presenta a la empresa Backus, perjudicada
por los resultados no adquiridos por la empresa dado que la productividad es bajo, la

satisfaccion del personal y el ausentismo.

Para que exista un programa de comportamiento organizacional y que los colaboradores
puedan optimizar su labor, depende del jefe quien esta al mando, u el jefe debe de tomar

decisiones e innovacion para que todo resulte mejor para la empresa.

Rua (2016) en su investigacion titulada el comportamiento organizacional percibido
por los usuarios de la municipalidad de San Juan de Lurigancho 2015. Cuyo objetivo de la
investigacion es poder analizar el valor del comportamiento organizacional que es visibilizado
por los usuarios en la municipalidad de San Juan de Lurigancho 2015. El tipo de disefio es no
experimental, investigacion transeccional y disefio causal, con una muestra de 383 usuarios
que son colaboradores de la municipalidad. Para poder medir las variables de estudio se
realizara con el instrumento de cuestionario. En conclusién los resultados de la investigacion

los niveles de comportamiento organizacional mantiene un 42% dentro de la municipalidad.

El comportamiento organizacional mantiene una percepcion en los usuarios muy altos

con 24.80% ubicado en las dimensiones de las relaciones interpersonales.

Wieland y Zalvidea (2015) en su investigacion titulada el impacto de la percepcion de
socializacion en la cultura organizacional (tesis de maestria). Lima, Perd. Cuyo objetivo es
analizar si los estilo de liderazgo de empoderamiento infieren en el comportamiento
organizacional de los trabajadores dentro de la empresa orientada a la elaboracion y la
comercializacion de alimentos en el Peru. El tipo de disefio es no experimental, investigacion
transeccional y disefio causal. Y lo cual participaron 378 colaboradores. En conclusion se puede
mencionar que el estilo de liderazgo de empoderamiento predice en el comportamiento

innovador.
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Para que exista un buen estilo de liderazgo y un comportamiento innovador se debe
tomar un plan de mejora y se debera ejecutar en la organizacion para que de esa manera poder

desarrollar un estilo de liderazgo de empoderamiento.

1.3.  Teorias relacionadas al tema
1.3.1 Comportamiento Organizacional.

1.3.1.1 Definiciones de Comportamiento Organizacional.

En todas las organizaciones se debe de implementar el comportamiento organizacional para
que de esta manera el colaborador su labor satisfactoriamente en su trabajo. Cotacallpa (2014)

afirma:

El comportamiento organizacional satisface las herramientas para que de esta manera
pueda analizar, por lo consiguiente facilita a los administradores que examinar como
se comporta los trabajadores dentro de la organizacion, asimismo favorece la
comprension de cada colaborador cuando realizan confraternidad y de esa manera las

personas interacttan (p.17).

El CO es importante porque mediante de ello se puede percibir el comportamiento de
cada individuo de la organizacion, debido a que el gerente va a proveer las herramientas y
técnicas necesarias para sus colaboradores y poder tener cercania con ellos. Para muchas
empresas es muy satisfactorio que sus trabajadores realicen sus trabajos de manera productiva
esto conlleva que los trabajadores realizan sus labores con un buen clima laboral y que el

gerente conoce las relaciones interpersonales de cada colaborador.

“El comportamiento organizacional se desarrolla en cada persona y como la
organizacion desde los gerentes hasta los colaboradores en otras palabras desde el individuo
gue mantiene cargos directivos hasta el individuo que es guiado, todo ello es el comportamiento
organizacional” (Alles, 2013, p.20).

En las empresas se debe de modificar las conductas o como se desarrollan las personas
dentro de ello y esto puede traer productividad y por consiguiente rentabilidad superiores, para
ello se debe tener en cuenta el individuo dentro de la organizacion, el equipo de trabajo y todo

los que nos rodea, y el individuo debe ser consiente de como son sus actitudes en el trabajo y
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el impacto que trae a otras personas Yy con ello poder conllevar a tener unas actitudes positivas

o de mejora dentro de la organizacion.

“El comportamiento organizacion es un analisis donde predomina la cultura inculcada
en los trabajadores de esa manera tener la satisfaccion de los gerentes de la empresa de cada
uno de los colaboradores” (Robbins, 2014, p58).

Cada jefe debe de analizar al colaborador y como puede brindar mejora para que la
empresa pueda mantener rentabilidad, el colaborador debe de mostrar el desempefio que va a
realizar en su trabajo, de esta manera impactar ante sus compafieros y ser el mejor dentro de su
area. Para muchos individuos es costoso involucrase o ser parte de la organizacién y en muchos
casos trabajan de manera involuntaria y no son comprometidos, es importante que los jefes

inmediatos conozcan a cada persona y como va a alcanzar su objetivo.

La cultura y el comportamiento es un conjunto de deberes y valores que cada

colaborador debe de mantener dentro de la organizacional (Ascary, 2015, p.63).

Para los colaboradores deben de tener presentes cuales son las normas presentes y el
reglamento que la organizacion mantiene para que se esa manera se puedan adaptarse y generar
un buen lugar para trabajar, y las empresas deben de ser factibles con sus trabajadores, y de esa

manera tanto la empresa y el trabajador quedan satisfechos.

El CO es un estudio que se encarga de analizar como las personas se desenvuelven
dentro de la empresa, grupos entre otros, ademas conlleva a las personas a realizar su labor de
manera satisfactorio y trabajen de manera eficiente dentro de la empresa muchas veces los
colaboradores mantiene su estilo de vida y no se adapta a las empresas, en la cual resalta que
es muy importante que el trabajador debe ser comprometido por porque de ello depende
porgue son el engranaje importante o el eje importate de toda empresa para poder cumplir los
objetivos tener bien en claro que es lo que quiere la empresa para que asi se beneficiare la
empresa y también sus trabajadores . La Gnica manera que este pueda determinar el éxito es
como indica la preparacion adecuada de su recurso humano y la motivacion del el mismo va
ser que la empresa se mantenga en los estandares que busca y que esta sea sostenible en el

tiempo.

“La psicologia del trabajo y las organizaciones es la ciencia que estudia el
comportamiento del trabajo y contribuye al desarrollo de estrategias que mejoran el bienestar

de las personas en el desempefio organizacional” (Littlewood y Uribe, 2017, p.30).
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Para conocer la situacion real, se requiere obtener informacidn sobre el desempefio del
personal por parte de sus superiores y las personas que le rodean. Dado que estas personas
deben de aportan datos relevantes en cuanto al desempefio y el comportamiento organizacional
en cada colaborador, se puede tener informacién apreciable de los registros de informacion que

disponga la empresa. Otras fuentes que pueden ser utilizadas seria la situacion ideal.

1.3.1.2 Modelos de Comportamiento Organizacional.
1.3.1.2.1 Modelo  Emergente  (estructural) de  Comportamiento

Organizacional.

El modelo que se presenta a continuacion crea la sensacion del contorno de los empleados
dentro de su centro de trabajo con el propdsito que mantenga buenos resultados favorables para
la organizacion, los gerentes o jefes a cargo de los colaboradores tendran metas y objetivos a
llegar.

Desempefio del empleado: El interés y la participacién que mantiene

Necesidades del empleado: Mantiene bien en clara el objetivo de la empresa y es

transcendentes a vista de sus comparieros.
Orientacion de los empleados: Desempefio, iniciativa y responsabilidad en el trabajo.

Resultados psicologicos delos empleados: participacion en todo lo que se amerite y

transcendencia en la organizacion.

1.3.1.3 Dimensiones de Comportamiento Organizacional.
1.3.1.3.1 Motivacion.

Cotacallpa (2014) menciona que “la motivacién es un factor primordial de un colaborador
debido que es un impulso que causa al ser humano a poder realizar su accion de manera

satisfactoria en su trabajo” (p.30).

La motivacion dentro de la organizacion es un factor que le impulsa al colaborador a
realizar su trabajo de la manera satisfactoria creando un clima agradable en el area de trabajo,
de esa manera los colaboradores deben se sienten satisfechos y comprometidos con la empresa
ejerciendo su labor cotidiana de la mejor manera, alcanzando las metas trazadas por el

supervisor a cargo.

La motivacion es el motivo que nos impulsa a realizar o actuar de la mejor manera la

labor teniendo como apoyo de los jefes a cargo y motivandoles a los colaboradores para que
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ellos puedan ejercer su labor de manera comprometida con los objetivos propuestos por la
empresa, la motivacion va mas alla de brindar apoyo sino es como el colaborador se siente a
gusto en su centro de labor, la motivacion no es un pensamiento; la motivacion hace que los
colaboradores se sientan comprometidos con la empresa llegando a los resultados adquiridos
0 metas establecidas, generando de esa manera ingresos rentabilidad estabilizando a la
empresa, en las organizaciones es de mucha importancia mantener a sus colaboradores

comprometidos y motivados (Sale, 2016, p.18).

Koontz, Weihrich y Cannice (Citado por Hacon, 2015, p. 18), ellos mencionan que: “La
motivacion es una terminologia general relacionada a diferentes necesidades deseos anhelos

impulsos y fuerzas afines”.

La motivacién abarca muchos aspectos del ser humano viendo la necesidad o el deseo
de alcanzar, es por ello que en las empresas se presentan incentivos monetarios o bonus para
que el colaborar se sienta feliz y pueda realizar su labor de la mejor manera, y la motivacion

verbal de indicarle al personal que el trabajo que realiza es muy valioso para la empresa.

Segun Palmer (2016, p. 51) “cuando una determinada persona se encuentra motivada:
Se orienta 0 se mueve a realizar sus acciones o transmite comportamientos particulares. Se a
investigado en poder conocer porque las personas cambian su acciones en el trabajo, y se da

por que los colaboradores se sienten satisfechos con su labor y existe un ambiente adecuado”

Las personas se sienten motivadas cuando realizar ciertas actitudes positivas por su
trabajo, esto es dado que la empresa lo ha meritado por su labor y actitud dentro de la
organizacion, es ahi donde participa la empresa en motivar al personal para que pueda
desarrollar su habilidad de la mejor manera, brindado las herramientas necesarios para la

gestion de su trabajo.

Fischman (2014), “quien indic6 que la motivacion no se debe verse precisamente como
una meta para el ser humano sin embargo es el vehiculo que nos llevara al logro de nuestros

objetivos” (p.36).

Viendo desde otras perspectivas psicoldgicas y fisioldgicas, la motivacion es un
conjunto de elementos que influyen en la voluntad de las personas a través de la satisfaccion
de sus intereses personales. Por consiguiente, en base a las teorias tratadas, se puede definir
que la motivacién implica un conjunto de factores tanto internos como externos en una

organizacion para cumplir objetivos en base a una serie de necesidades.
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1.3.1.3.2 Liderazgo.

Cotacallpa (2014) “considera que un lider es aquella persona que sobresalga dentro del grupo
o0 sociedad y mantiene mayor influencia en las actividades que desarrolla manteniendo los

objetivos claros y precisos” (p.30).

Dentro de las organizaciones en el area de trabajo siempre hay una persona que
sobresalga y esa persona ayuda a sus compafieros brindado apoyo para que puedan desarrollar
de la mejor manera su labor. El lider es aquella persona que sobresalga y desarrolla sus
actividades de la mejor manera; teniendo en su personalidad un conjunto de actividades
gerenciales que puede influir en sus compafieros de su alrededor de tal manera que el equipo

de trabajo realice sus funciones de la mejor manera logrando los objetivos propuestos.

“El liderazgo personal comparte los mismos valores e integridad que se necesitan para
vivir una vida satisfactoria y exitosa. El liderazgo grupal es una aplicacion externa de nuestro
propio caracter personal” (Catranis, 2018, p, 30).

Una persona lider tiene bien definidos sus valores como la responsabilidad que mantiene
dentro del area de trabajo, generando de esa manera la integridad de sus compafieros y
unanimes llegar a la meta establecida que estan propuesto dentro de la organizacién, muchas
veces algunos colaboradores negativos no quieren involucrarse al area de trabajo, es ahi donde
el lider puedan influenciar en ellos.

1.3.1.3.3 Aspecto Individual.

Cotacallpa (2014) “menciona que cada persona aporta al trabajar una serie de habilidades,
ambiciones y experiencias. Estos atributos personales cambian a través del tiempo, a veces
como resultado del éxito o fracaso obtenido. El acoplar este juego de caracteristicas

individuales de la gente con sus debilidades y fortalezas” (p.30).

Cada colaborador mantiene ciertas habilidades para que puedan ejercer su labor de la
mejor manera, los colaboradores realizan sus tareas de manera adecuada trabajando en equipo,
realizando el trabajo en equipo los colaboradores se sienten acogidos y desarrollan sus
habilidades de la manera mas satisfactorio en el ambiente de trabajo; al desarrollar mayor

compromiso en sus tareas cotidianas los colaboradores se sienten integro o parte del grupo.

Diaz (2012) “Cuando se mantiene relacion con los compaiieros de trabajo se crea un
ambiente agradable y se incrementa la confianza entre los colaboradores elevando de esa de

esa manera la motivacion entre los personales” (p.66).
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A todos los colaboradores se sientes satisfechos cuando les gusta el ambiente donde
laboran y si se crea un mejor clima los colaboradores realizan su trabajo sin ninguna
incomunicad de esa manera pueden llegar al rendimiento de la organizacion. Por tanto el
aspecto a considerarse es la cultura organizacional de la empresa, todo ese sistema de valores,

metas que es percibido por el trabajador y expresado a través del clima organizacional.
1.3.1.3.4 Satisfaccion Laboral.

Cotacallpa (2014) afirma que “es una actitud del colaborador se siente feliz con su labor que
realiza, adoptando actitudes positivas logrando sus objetivos y metas, mientras que una persona

insatisfecha no realiza su gestion de manera adecuado” (p.30).

Los colaboradores se sienten satisfechos con su labor que realiza en su centro de trabajo,
de esa manera llegar a los objetivos planteados por el gerente de drea manteniendo una buena
satisfaccion por su labor que realiza inclinandose a los objetivos propuestos, para poder
lograrlo de la mejor manera los factores que incluyen a la satisfaccion laboral es la calidad de

trabajo que desarrolla los colaboradores.

Ferndndez (2013) senala que “los colaboradores prestan su servicio a las empresas
brindando su mejor trabajo, de su parte las empresas deben de remunéralos acorde al promedio

ligado a las politicas salariales que se tomen en cuenta sus expectativas” (p.44).

Una de las maneras de la satisfaccion del personal es la remuneracién que percibe sea
de la manera justa por parte de la empresa por el servicio que brinda, de esa manera se siente
satisfecho, para ello la empresa se rige a las politicas salarial para la remuneracion del personal,
la remuneracién en muchos casos la empresa le brinda por el desarrollo de su labor del personal
y otras empresas brinda beneficios monetarios para que el personal se sienta a gusto con su

trabajo.

Sanchez, S., Fuentes, F. y Artacho, C. (2013) “la satisfaccion laboral en la menor o
mayor medida del bienestar individual y colectivo del grupo de empleados considerando las

aportaciones que realizar para la empresa” (p.208).

Los colaboradores tienen ciertas habilidades es alli donde debe de tallar el jefe a cargo
para poder conocer la habilidad del colaborador y de esa manera repotenciar para el logro de
la empresa. En muchas ocasiones los colaboradores no perciben cuél es su habilidad y el trabajo
se vuelve rutinario creando asi un ambiente incomodo para ellos, los jefes a cargos deben de

tener estrategias para el grupo de personas
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Robbins y Judge (2013, p.74), “se concreta que la satisfaccion es cuando los
trabajadores sienten pasién por la labor que estan realizando en su puesto de trabajo y como

resultado se muestra en las tareas cotidianas brindando un buen desempefio”

El personal realiza su labor cotidiana con el sentimiento positivo y con las ganas de
realizar su labor de la mejor manera se identifica con su trabajo y participa efectivamente en
él, considera su desempefio importa.nte para la valoracion propia, las actitudes del trabajador
frente a su propio trabajo dichas actitudes estd basada en las creencias y valores que el

trabajador desarrolla.

Hellriegel, Jackson y Slocum (2017), “se interpreta que la satisfaccion se basa en la
nocién psicologico del trabajador como se encuentra en su labor, como consecuente llega a

brindar buenos resultados” (p.358).

El personal cuando realiza su labor, desarrolla de la mejor manera sabiendo que su
trabajo es considerable dentro de la organizacion y los clientes se sienten satisfechos, para ello
la empresa les brinda las herramientas necesarias para que puedan desarrollan su trabajo con
las condiciones de seguridad y salud de trabajo y no mantengan problemas dentro de ello, el

personal tiene la capacidad para que desarrollarse dentro de la organizacion.

1.3.2 Desempefio Laboral.
1.3.2.1 Definicion de desempefio Laboral.

El desempefio laboral es acto que cada colaborador realiza en su trabajo y lo realiza de forma
eficiente. Alles (2013) afirma:

Para analizar el desempefio de su gestion de un colaborador el jefe a cargo debera de
supervisar y como mantiene el resultado de su objetivo a llegar, la mejora continua
que va a presentar de los resultados obtenidos del colaborador hacia la empresa y
poder gestionar de manera eficiente (p. 262).

Todos los gerentes o supervisores deben de analizar al colaborador y como gestiona su
trabajo, para que de esa manera pueda contribuir con la mejora de la empresa, realizando
los feedback, Cuando una persona se siente satisfecha se refleja en la forma de comportarse
y cuando se siente insatisfecha, se generaran consecuencias tanto a nivel personal, como a

nivel de la organizacion.
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“El desempefio laboral es la voluntad del personal cuando realiza su trabajo para que de
esta manera obtenga un mejor rendimiento en su centro laboral, sobre todo la responsabilidad

que deben tener los trabajadores” (Rodriguez, 2014, p.42).

Todos los colaboradores deben de tener un buen desempefio para que puedan realizar sus
labores de la mejor manera, sobre todo tener la voluntad en realizar su labor, el colaborador
mantiene competencias laborales alcanzadas en las que se integran, y con dichas competencias
puedan desarrollarse, manteniendo la actitud de alcanzar el resultado esperado, creando
productividad de esa manera la empresa se siente satisfecho de tener un colaborador con las

actitudes de sobresalir.

“Todos los colaboradores contribuyen con el mejoramiento de la organizacion en su
desempefio que rinde en su labor ademas debe tener presente el control preventivo.

Concurrente, retroalimentacion” (Robbins y Coulter, 2014, p.60).

Los colaboradores cooperan con sus actitudes y aptitudes, manteniendo una eficiencia en
su centro laboral agilizando de esa manera su laboral con la calidad y la productividad que va
a desarrollar por las actividades asignadas teniendo un buen comportamiento organizacional
en su centro de trabajo, considerando de gran importancia la retroalimentacion de los
colaboradores para que puedan desempefiar bien su labor cotidiano con las herramientas

necesarias que le brinda la empresa creando un buen clima organizacional .

Baquerizo,L. (2015. p.17) “el DL es cuando el colaborador de una empresa expresa sus
competencias que mantienen para alcanzar la satisfaccion de los gerentes de areas con ello cada
individuo mantiene caracteristicas interpersonales y valores que reflejen su personalidad, las

actitudes y como se encuentra ejerciendo su labor para la espera de los resultados.”

El personal mantiene habilidades y competencias que desarrollan dentro de la organizacion;
con las competencias que mantiene puede realizar de la mejor manera su labor y tener la
habilidad de manejar cualquier circunstancia que puede afrontar dentro de la organizacion, con
la actitud y la experiencia pueden desarrollarse para que de esa manera pueda contribuir con la

mejora de la organizacién y alcanzar la meta deseada.

1.4 Formulacion al problema

Problema General.

¢Cual es la relacion entre comportamiento organizacional y desempefio laboral del area de

produccion de la empresa Serprovisa SAC Ate 2018?
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Problema especifico 1.

¢Cudl es la relacion entre motivacion y desempefio laboral del area de produccion de la empresa
Serprovisa SAC Ate 2018?

Problema especifico 2.

¢Cual es la relacién entre liderazgo y desempefio laboral del area de produccién de la empresa
Serprovisa SAC Ate 2018?

Problema especifico3.

¢Cudl es la relacion entre aspecto individual y desempefio laboral del area de produccién de

la empresa Serprovisa SAC Ate 2018?
Problema especifico 4.

¢Cuadl es la relacion entre satisfaccion laboral y desempefio laboral del area de produccion de
la empresa Serprovisa SAC Ate 2018?

1.5 Justificacién del estudio

Teodrica.

La presente investigacion propuesta es importante ya que aportara al conocimiento mediante
el analisis de la relacion existente entre el CO y el DL del area de produccion de la empresa
Serprovisa SAC. Producto de ello puede surgir nuevos conocimientos de los resultados de la
investigacion con el propdsito que el personal realice de manera satisfactorio su labor.

Practica.

Este proyecto de investigacion se realizd con el fin de analizar la importancia del
comportamiento organizacional para resolver los problemas de la empresa Serprovisa SAC y
asi contribuir a un mejor comportamiento organizacional y mantener personales con un buen
desempefio laboral de manera se va lograr tener mayor productividad y atender a los clientes a

la brevedad posible.
Social.

En la actualidad, las entidades puablicas y privadas en el aspecto del comportamiento
organizacional y su relacion en el desempefio laboral no se estan dando la importancia

necesaria, dado que cada persona realiza su funcién y no nuestra eficiencia en sus labores, tan
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solo eficacia, es por ello esta investigacion sera la suma importante para la empresa ya que

contribuira con la mejora, asi la organizacion complicara con su objetivo.
Metodologica.

El proyecto retribuye en la adaptacion de un instrumento, en la cual nos facilitara con una
informacion veridica sobre la relacion del comportamiento organizacional y el desempefio
laboral que permitira dar un valor agregado. Mediante la recopilacion de libros y repositorios
que ayudaron con la investigacion de la misma manera servird como fuente de estudio para

posteriores investigaciones relacionando al tema
Econ6mica.

Atreves del presente estudio del CO Y DL pretende contribuir con el desarrollo econdmico de
las empresas, mediante la buena gestion de poder guiar a los colaboradores en su area de
trabajo, logrando la mejora continua en cada colaborador, brindando incentivos tanto
econdémico y monetario, para que los colaboradores puedan desarrollar su labor de manera

satisfactorio.

1.6 Hipotesis

Hipotesis General.
Existe relacion entre comportamiento organizacional y el desempefio laboral del area de

produccion de la empresa Serprovisa SAC Ate 2018.
Hipdtesis especifico 1.

Existe relacién entre motivacion y el desempefio laboral del area de produccion de la empresa
Serprovisa SAC Ate 2018.

Hipdtesis especifico 2.

Existe relacion entre liderazgo y el desempefio laboral del area de produccion de la empresa
Serprovisa SAC Ate 2018.

Hipdtesis especifico 3.

Existe relacion entre aspecto individual y el desempefio laboral del &rea de produccion de la
empresa Serprovisa SAC Ate 2018.
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Hipdtesis especifico 4.

Existe relacion entre satisfaccion laboral y el desempefio laboral del &rea de produccién de la

empresa Serprovisa SAC Ate 2018.

1.7 Obijetivos

Objetivos General.

Describir la relacion entre el comportamiento organizacional y el desempefio laboral del area

de produccion de la empresa Serprovisa SAC Ate 2018.
Objetivo especifico 1.

Describir la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral del area de produccion de la

empresa Serprovisa SAC Ate 2018.
Objetivo especifico 2.

Describir la relacion entre el liderazgo y el desempefio laboral del area de produccion de la

empresa Serprovisa SAC Ate 2018.
Objetivo especifico 3.

Describir la relacion entre el aspecto individual y el desemperio laboral del area de produccion

de la empresa Serprovisa SAC Ate 2018.
Objetivo especifico 4.

Identificar la relacion entre la satisfaccion laboral y el desempefio laboral del area de

produccion de la empresa Serprovisa SAC Ate 2018.
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METODO

2.1. Disefio de investigacion
2.1.1 Disefio.

El tipo de disefio que se trabajara es disefio no experimental — transversal, debido que en el
disefio no se usara ninguna manipulacién de las variables y solo se observo para que de esa

manera poder analizarlos, es transversal porque se realizé los datos en un periodo establecido.

0O,

Oz

Fusnte: Rojas Hemandez, Celmirs

El esquema es:

M = muestra

O1 = variable 1

02 = variable2

R = relacion de las variables de estudio

Para Bermudez y Rodriguez (2015), “el disefio transeccional o transversal es usado para
emplear estudios de investigacion, sobre sucesos, y estos son recopilados en un solo momento,
permite estudiar y analizar la concordancia de variables, para entender el grado de influencia
entre ellas” (p. 72). Los investigadores realizan este tipo de investigacion debido a que son

accesibles y los resultados son certeros, ademas no mantiene manipulacion en las variables.
2.1.2 Tipo de investigacion.
Investigacion transeccional correlacional.

Segln Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), menciona que el “disefo transeccional
correlacional analiza las relacion que mantiene las dos o méas variables en un determinado

momento, en el caso de términos correlacidonales o causa y efecto” (p.157).

El disefio transeccional correlacional tiende a realizar la descripcion de una o0 mas

conceptos o variable dados en un solo momento ya que esta investigacion sera dad por Unica
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vez, de tal manera que la relacion de las descripciones tienen que tener relacion por ello son
correlaciones.

Investigacion Transeccional o Tranversal.

Este tipo de disefio detalla entre dos o mas categoria y se recopilaran los datos en un

determinado tiempo a los colaboradores (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014, p.154).
La investigacion se trabajo en un tiempo establecido con el propdsito de analizar.
Variables, operacionalizacion

2.2.1 Variable de estudio.
1. Comportamiento organizacional

2. Desempefio Laboral



2.2.2. Operalizacién de las variables
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Variable Definicién Conceptual Definicién Operacional Dimensiones Indicadores Item Escala de Medicién
Reconocimiento 1
Motivacién Incentivos 2
Para Cotacallpa (2014) afirma: Ambiente laboral 3-4
E:ganizacional corgr?r?crjt;mlenl}ﬁ La medicién de la variable fue Orientacion de trabajo 5-6
conjunto Util de herramienta en realizada ~ a ~traves de la Liderazgo Toma de decisiones 7-8
muchos niveles de andlisis por aplicacion del cuestlonar_|o en Met mpartid 9-10
Comportamiento | que ayuda a los administradores ?o{iz‘lsm:ntlea eﬁsgaelsaaccir dL(;k; rtéﬁ c elas CO_ pad las il Ordinal
o observen el comportamiento de . ! ompromiso de los raina
organizacional los individuos en la organizacion. desacuerdo, 3 ni de acuerdo, 4 Asbecto colaboradores 1213
facilita su comprension de la de acuerdo, 5 totalmente de P
complejidad de las relaciones acfuerdo). | Sel t(cj)mo cllorgo Individual Capacidad 14-15
. referencia la escala desarrollada
interpersonales, en las que ; ;
interzctuan las personas. (p.1q7) por Cotacalipa (2014) Trabajo en equipo
) . Condiciones laborales 16-17
Satisfaccion y
Remuneracion laboral 18
Laboral )
Seguridad laboral 19-20
Habilidad y competencia 1-2
E?;?] Q:ls?: ézeodle?)s)ea;:;)n;gi) odela Definir el puesto Analisis de las actividades 3-4
gestion de una persona es un rLeaa”n;:g:'ona detrgvg:”agf fulz Desarrolla estrategias 5-6
instrumento  para  gerencial, licacion del > ) Identificacion del i -
dirigit y supervisar personal E\p |caC|onI e culestl(cjmarll_c?k en entificacion del rendimiento -8-9
Desempefio Entre sus objetivos podemos ascls aa esdcaa ed |2ert( Evaluar el Propuesta para medir el 10-11
sefialar el desarrollo personal y totaimente en jesacuerdo,z en ~ ~
Laboral rofesional de colaboradores. Ia desacuerdo, 3 indiferente, 4 de desempefio desempefio 12-13-14 ]
prol : acuerdo, 5 totalmente de o . Ordinal
mejora permanente de acuerdo) Se tomb como Valorizacion de desempefio
resultados de la organizacion y el .
hamiento adecuado de referencia la escala desarrollada 15
aprovec por Alles (2013) _ y Propuesta de valor
los recursos humanos. (p.262) retroalimentacion 16-17-18-
Feedback 19

Nota: Las dimensiones de las variables Comportamiento Organizacional fue tomada de Luis Cotacallpa (2014) y las dimensiones de sus

variables Desempefio Laboral fue tomada de la teoria Alles (2013).
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2.2.  Poblacion.
La poblacién de esta determinada investigacion esta integrada de un total de 80 personas

del &rea de produccion de la empresa Serprovisa SAC.

SegUn Hernan Otero (2014) menciona que “El método estadistico censal es una
de las ejecuciones estadisticas que no produce sobre una muestra estadistica, sino sobre
la poblacion total; mientras que el periodo de realizaron depende de los objetivos para los
que se necesiten los datos.”

2.2.1.1.  Composicion de la muestra.

2.2.2.1.1. Composicion de la muestra por edad.
Tabla 1

Composicion de la muestra por edad

Edad  Frecuencia Porcentaje valido
21-24 27 33.8
25-29 45 56.1
30-38 8 10.1
Total 80 100,0

Muestro por edad

Los resultados obtenidos en la tabla N°1, nos sefiala que las edades de los individuos de
la muestra describen entre 21 y 38 afios, siendo las de mayor porcentaje las edades de
25y29.

2.2.2.1.2. Composicion de la muestra por género.
Tabla 2

Composicion de la muestra por género

Sexo Frecuencia Porcentaje valido

Mujer 5 6,3%
Hombre 75 93,8%

Total 80 100,0%

Muestra por sexo

Como se observa en la tabla el porcentaje de los hombres es predominante con un 93.8%,
frente al 6.3% que es de las mujeres.
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2.3.  Técnicas e instrumentos de recoleccidn de datos, validez y confiabilidad.
2.4.1 Técnicas de investigacion
2.4.1.1. Andlisis de Items y confiabilidad de comportamiento

organizacional.

2.4.1.1.1 Anédlisis psicométrico de la variable Comportamiento

organizacional.

241111 Analisis generalizado de la prueba de
comportamiento organizacional.
2.4.1.1.1.2 Andlisis de validez del area de comportamiento

organizacional.
Tabla 3

Validez del area de comportamiento organizacional

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo 855

Sig. 000

Varianza total explicada
N=80 98,287

Analisis de validez de las areas de comportamiento organizacional

En conclusién, se muestra que la medida de adaptacion muestral de Kaiser-Meyer-Olkin,
alcanza un valor de 0.855 y se considera como adecuado; esta solucion, nos indica que
los coeficientes de correlacion entre items son los suficientes alto como para continuar
con el analisis factorial. Las areas son consistentes entre si. Se aprecia que existe un solo
factor que explica el 98,287 de la varianza total. Esta solucion permite determinar que la

prueba de CO presenta validez del constructo.
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2.4.1.2 Analisis de Items y confiabilidad de desempefio laboral.
2.4.1.2.1 Analisis psicométrico de la variable desempefio laboral.

2.4.1.2.1.1 Analisis generalizado de la prueba desempefio

laboral.
2.4.1.2.1.2 Analisis de validez del area de desempefio laboral.
Tabla 4

Validez del area de desempefio laboral

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo ,697
Sig. ,000

Varianza total explicada
N=80 96,626

Analisis de validez de las areas de comportamiento organizacional

En conclusion, permiten estimar que la medida de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-
Olkin, alcanza un valor de 0.697 y que puede considerarse como adecuado; este encuetro,
nos indica que los coeficientes de correlacion entre items son los suficientes elevados
como para continuar con el analisis factorial. Las areas son consistentes entre si. Se estima
que una sola causa que explica el 96,626 de la varianza total. Este hallazgo permite
concluir que la prueba de calidad docente presenta validez del constructo.

2.4.2 Instrumento de recoleccién de datos

La acumulacién de los datos obtenidos por medio de dos instrumentos se dio a conocer
el estado real del CO y DL de cada colaborador que compone nuestra poblacién. El
inventario de comportamiento organizacional, estd constituida por 4 indicadores. El
registro tiene una duracion de 15 a 20min., presenta 39 Items con 5 respuestas

alternativas:

Totalmente en acuerdo
De acuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo

En desacuerdo

PN w R o,

Totalmente en desacuerdo



36

2.4.3 Validez y confiabilidad

Validez de contenido: Es el grado de conjugar las respuestas que son representativas del
dominio especifico o entero y de igual manera las conductas que supuestamente debe

medir el contenido (Cea, 2012).

El instrumento fue sujeto al desarrollo de validacion por juicio de los jueces, con
el propdsito de recolectar recomendacion acerca de la redaccion de los items, teniendo en
cuenta las recomendaciones brindadas, y como consecuente se realizé el cambio de los

items.
Instrumento Promedio de Aplicabilidad
Suficiente valorizacion del
instrumento
Experto Dr.  Navarro Suficiente 80% Aplicable
Tapia Javier
Experto Dr. Cervantes Suficiente 88% Aplicable
Ramon Edgar.
Experto Lic. Aramburu Suficiente 85% Aplicable
Gery Carlos
Abrham

Validez del constructo: Para una investigacion cientifica es necesario la validez
del contructo porque el grado de relacion de una variable se debe relacionar
consistentemente con otras las otras variables de acuerdo con hipdtesis derivadas

tedricamente (Cea, 2012).

Confiabilidad: para poder demostrar el grado de confiabilidad de esta
investigacion se realizé una prueba piloto, mediante un cuestionario de 39 item tipo Likert
con 5 alternativas, a una poblacién de 80 trabajadores obteniendo el alfa de cronbach.

Tabla s

Andlisis de confiabilidad de comportamiento organizacional.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach basada en
Alfa de Cronbach elementos estandarizados N de elementos
978 ,985 7
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2.4.  Métodos de analisis de datos

Para esta investigacion se va trabajar con el programa SPSS Stadistics, el cual este
programa mantiene tablas, las figuras estadisticas, igualmente se utilizara el estadistico
de correlacional de Pearson para que de esta manera se pueda analizar la correlacion entre

las variables de CO y DL, finalmente se va a utilizar el coeficiente Rho de Sperman.
2.5.1 Coeficiente de correlacion de spearman

El coeficiente de correlacidén de Spearman es una escala de correlacion entre las variables
aleatorias antes mencionadas. Para calcular el coeficiente de correlacion de Sperman los
datos se reemplazan mediante un respectivo orden. El estadistico p viene dado por la

6Y D?

expresion: p=1-— m

Se tiene que tomar en consideracion la presencia de los datos similares a la hora de
ordenarlos, aunque sea insuficiente se puede evadir las coincidencias. La explicacion de
coeficiente de Spearman es de la misma forma del coeficiente de correlacion de Pearson.
Oscila entre -1 y +1, sefalandonos asociaciones negativos 0 positivos

correspondientemente, 0 significa no relacion.

2.5.2 Prueba descriptiva normal de kolmogorov-bartlett para una muestra

KMO vy prueba de esfericidad de Bartlett. Con la prueba KMO comparamos que las
correlaciones parciales sean minimas. Si es estadistico KMO es alto el método es
adecuado, si es minimo seria inadecuado, este estadistico oscilaentre O y 1.

2.5.3 Desviacién estandar

La varianza representa la media aritmética de las desviaciones con respecto a la media

que son elevadas al cuadro. Expansion de la varianza muestral.
2.5.4 Media Aritmética

Se utiliza la letra X con una barra horizontal sobre el simbolo para representar la media

de una muestra X)), mientras que la letra p (mu) se usa para la media aritmética de una

poblacion, es decir, el valor esperado

2.5.  Aspectos éticos
En el aspecto ético el principio de autonomia se va a tomar una decision para poder
realizar la encuesta en un lugar determinado y el tiempo determinado para que de esa

manera evitar los errores; Principios de no maleficiencia se tomara aspectos éticos
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importantes puesto que se va a analizar la informacion de los trabajadores; Principio
beneficio fuente de la informacidn sera interna y se realizara en la empresa Serprovisa.
Principio de justicia Se va a mantener la confiabilidad al anonimato de cada participante

y la equidad ante todos los colaboradores.
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I1l. Resultados
3.1. Presentacion de resultados

3.1.1 Analisis descriptivo
3.1.1.1 Analisis de bondad de ajuste de la curva correlacional del

comportamiento organizacional

Tabla 6
Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra del comportamiento organizacional
Area Motivacién Liderazgo Aspecto Individual Satisfaccl
6n Laboral
N 80 80 80 80
Media 12,1250 16,7625 14,4250 14,3500
Desviacion estandar 7,07890 11,25565 9,53312 9,39310
K-Sz ,000° ,000° ,000° ,000°

a. La distribucion de prueba es normal.
b. Se calcula a partir de datos.
c. Correccion de significacion de Lilliefors.

Interpretacion

El analisis de bondad de ajustes de la curva normal, realizada mediante la Prueba de
Kolmogorov-Smirnov, cuyo resultado se muestra en la tabla N°6, todo los valores se
obtiene estadisticos K-SZ cuyos valores no presentan diferencias significativas, donde se
puede concluir que las distribuciones de los valores de la prueba de comportamiento
organizacional analizados no se presentan aproximaciones adecuadas a las distribucion
normal. Es por esa razon que se puede utilizar contrastes estadisticos no paramétricos en
el andlisis de datos de la investigacion.

3.1.1.2 Analisis de bondad de ajuste de la curva correlacional de desempefio

laboral
Tabla 7
Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra de desempefio laboral
Area Definir el puesto  Evaluar el desempefio  Retroalimentacion
N° 80 80 80
Media 9,3750 12,6125 9,0000
Desviacion estandar 6,62824 8,99858 5,86558

K-Sz ,000° ,000° ,000°
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a. La distribucién de prueba es normal.
b. Se calcula a partir de datos.

c. Correccion de significacion de Lilliefors.

Interpretacion
El analisis de bondad de ajustes de la curva normal, realizada mediante la Prueba de
Kolmogorov-Smirnov, cuyo resultado se muestra en la tabla N° 7, todo el valor se obtiene
estadisticos K-SZ cuyos valores no presentan desigualdad significativa, donde se
determina que las asignaciones de los valores de la prueba de desempefio laboral
analizados no se presentan aproximaciones adecuadas a las distribuciones normales. Es
por esa razén que se puede utilizar contrastes estadisticos no paramétricos en el analisis
de datos de la investigacion.
3.1.2 Andlisis correlacional
3.1.2.1 Andlisis de las correlaciones en el comportamiento

organizacional y desempefio laboral

Tabla 8
Correlacion en el comportamiento organizacional y desempefio laboral
L . Total
) Definicion Evaluacion de . .
Variable Retroalimentacion desempefi
de puesto desempefio
o laboral
Motivacion ,710™ ,768™ 752" ,743™
Liderazgo ,735™ T727 7787 763"
Aspecto individual ,758™ ,786™ ,795™ 776™
Satisfaccion laboral ,718™ 767 758" 7447
Total comportamiento " " - -
,759 771 167 172

organizacional

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

Interpretacion

El anélisis de las correlaciones entre las areas de comportamiento organizacional y el
desempefio laboral recibido permite apreciar que todas las correlaciones son

significativas, notandose que las correlaciones que alcanzan mayores valores son:
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e Definicion de puesto con el total de comportamiento organizacional (r=0.710)

e Evaluacion de desempefio con el total de comportamiento organizacional
(r=0.771).

e Retroalimentacion con el total de comportamiento organizacional (r=0.767).

e Motivacion con el total de desempefio laboral (r=0.743).

e Liderazgo con el total de desempefio laboral (r=0.763).

e Aspecto individual con el total de desempefio (r=0.776).

e Satisfaccion laboral con el total de desempefio (r=0.744)

e EI total de comportamiento organizacional con el total de desempefio laboral
(r=0.772).

3.2. Contratacion de hipotesis
3.2.1 Hipotesis

HG: Existe relacidn entre comportamiento organizacional y el desempefio laboral del area

de produccion de la empresa Serprovisa SAC. en Ate 2018.

Tabla 9

Prueba de hipdtesis general comportamiento organizacional y desempefio laboral

Comportamiento Desempefio

organizacional laboral
Rho de Spearman Comportamiento  Coeficiente de correlacion 1,000 T727
organizacional  gjg_ (bilateral) _ 000
Desempefio Coeficiente de correlacion T2 1,000
laboral Sig. (bilateral) 000
N 80 80

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

Interpretacion

Las diferentes areas de CO se relacionan significativamente con areas del DL del area de
produccion de la empresa Serprovisa SAC. en Ate 2018. El producto presentado en la
tabla N°9, nos menciona que existe una relacion 0.01lo cual es significativa, este resultado

nos permite enunciar la hipétesis ha sido aceptada.
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3.2.1.1 hipétesis especifico
Hipétesis especifico 1

Existe relacion entre motivacion y el desempefio laboral del area de produccién de la

empresa Serprovisa SAC. en Ate 2018.

Tabla 10
Correlacion de hipotesis motivacion y el desempefio laboral
Motivacion Total de desempefio laboral
Rho de Coeficiente de correlacion 1,000 7437
Motivacion . .
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
Coeficiente de correlacion 743" 1,000
Total de desempefio . .
Sig. (bilateral) ,000
laboral
N 80 80

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

Interpretacion:

La motivacion se enlaza significativamente con areas del DL en el area de produccién de
la empresa Serprovisa SAC. en Ate 2018. Los resultados presentados en la tabla N° 10,
nos menciona que existe una relacion 0.743 lo cual es significativa, este resultado nos

permite afirmar la hipétesis ha sido aceptada.
Hipotesis especifico 2

Existe relacion entre liderazgo y el desempefio laboral del area de produccion de la

empresa Serprovisa S.A.C. en Ate 2018.

Tabla 11
Correlaciones liderazgo y desempefio laboral

Liderazgo  Total de desempefio laboral

Rho de Spearman Liderazgo Coeficiente de correlacion 1,000 ,763™
Sig. (bilateral) . ,000
Total de Coeficiente de correlacion 763 1,000
desempefio iy (hilateral) 000
laboral
80 80

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

Interpretacion:

El liderazgo se relaciona significativamente con areas del desempefio laboral en el area
de produccion de la empresa Serprovisa SAC. en Ate 2018. Los resultados presentados
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en la tabla N° 11, nos menciona que existe una relacién 0.763 lo cual es significativa, este
resultado nos permite afirmar la hipdtesis ha sido aceptada.

Hipotesis especifico 3

Existe relacion entre aspecto individual y el desempefio laboral del area de produccién de

la empresa Serprovisa S.A.C. en Ate 2018.

Tabla 12
Correlacion aspecto individual y total desempefio laboral
Aspecto Total de desempefio
individual laboral
Rho de Spearman Aspecto individual ~ Coeficiente de correlacion 1,000 176"
Sig. (bilateral) . ,000
Total de desempefio Coeficiente de correlacion 776 1,000
laboral Sig. (bilateral) 000
N 80 80

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

Interpretacion:

El aspecto individual se relaciona significativamente con &reas del desempefio laboral en
el area de produccion de la empresa Serprovisa SAC. en Ate 2018. Los resultados
presentados en la tabla N° 12, nos menciona que existe una relacion 0.776 lo cual es

significativa, este resultado nos permite afirmar la hipotesis ha sido aceptada.
Hipotesis especifico 4

Existe relacion entre satisfaccion laboral y el desempefio laboral del area de produccion

de la empresa Serprovisa S.A.C. en Ate 2018.



Tabla 13

Correlaciones satisfaccion laboral y desempefio laboral
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Satisfaccion

Total desempefio

laboral laboral
Rho de Satisfaccion Coeficiente de correlacién 1,000 744™
Spearman laboral Sig. (bilateral) ,000
N 80 80
Total desempefio Coeficiente de correlacion —,744™ 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 80 80

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

Interpretacion:

La satisfaccion laboral se relaciona significativamente con areas del desempefio laboral

en el area de produccion de la empresa Serprovisa SAC. en Ate 2018. Los resultados

presentados en la tabla N° 13, nos menciona que existe una relacién 0.744 lo cual es

significativa, este resultado nos permite afirmar la hipotesis ha sido aceptada.
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V. DISCUSION
Debemos mostrar que las pruebas utilizadas presentan las condiciones técnicas necesarias
para ser utilizadas como instrumento de evaluacion en el desarrollo del presente trabajo
de tesis.

Los andlisis estadisticos de la validez del constructo de las pruebas, efectuado a través
del andlisis factorial, permite apreciar que presenta una medida de adecuacion del
muestreo de Kaiser — Mayer que puede clasificarse como adecuado.

Los resultados obtenidos sobre comportamiento organizacional y desempefio laboral
en el area de produccion de la empresa Seeprovisa SAC. En Ate 2018, permitiran
comparar con los antecedentes citados en la investigacion, por lo cual se tomaran los
resultados més relevantes.

Segun las hipotesis que fueron planteadas y planteados los resultados se acepta la
hipdtesis, ya que existe certeza estadistica para poder confirmar que el estudio de las
correlaciones entre las areas de comportamiento organizacional y DL en el area de
produccion, permite apreciar que todas las correlaciones son significativas, notandose que
las correlaciones que alcanzan mayores valores son:

e Definicion de puesto con el total de comportamiento organizacional (r=0.710)

e Evaluacion de desempeiio con el total de comportamiento organizacional

(r=0.771).

e Retroalimentacion con el total de comportamiento organizacional (r=0.767).

e Motivacion con el total de desempefio laboral (r=0.743).

e Liderazgo con el total de desempefio laboral (r=0.763).

e Aspecto individual con el total de desempefio (r=0.776).

e Satisfaccion laboral con el total de desempefio (r=0.744).

Obteniendo los resultados podemos afirmar que las areas de comportamiento
organizacional y DL en el area de produccion presentan correlaciones directas
significativas 0.50; esto indica, que la presencia del area en una direccion del evento, cada

vez conlleva la presencia del otro en la misma direccion.

Con respecto a la hipotesis general observando los resultados podemos indicar lo

siguiente:

Existe relacion entre comportamiento organizacional y el desempefio laboral del

area de produccion de la empresa Serprovisa SAC. En Ate 2018.
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El andlisis de correlacion entre comportamiento organizacional DL en el area de
produccion permite apreciar que es significativa positiva (0.772). También debemos
indicar que los resultados obtenidos nos permiten afirmar que la hipotesis general de la
investigacion, comportamiento organizacional y desempefio laboral en el &area de
produccion de la empresa Serprovisa S.A.C. en Ate 2018, ha sido aceptada; es decir, se
ha comprobado que existen una relacion directa; es decir, que la presencia en una
direccion de una variable, cada vez mas conlleva la presencia de la otra variable en la

misma direccion.

Asi también Gonzales (2014). El desarrollo de su tesis de la dimension el
comportamiento organizacional y apoyo organizacional percibido en relacion con
politicas familiares responsables, obteniendo como resultado una significancia 0.05, es
decir que mantiene una correlacion positiva entre las variables por que afirma que el

comportamiento influye en el apoyo organizacional.

Los resultados obtenidos en la presente investigacion guarda relacion con los
resultados de la tesis de Machacca (2015),quien desarrollo su estudio con una muestra de
64 trabajadores, utilizando como instrumento el cuestionario y el tipo de investigacion no
experimental - transeccional, quien desarrollo su tesis titulada “clima organizacional y
desempefio laboral en la municipalidad distrital de Pachucha. Andahuaylas, 2015,
encontrando que existe relacion entre el clima organizacional y desempefio laboral en la

municipalidad distrital de Pachucha.

Lo mismo podemos evidenciar en la tesis de Wieland y Zalvidea, que en el 2015
realizo un estudio del tipo transeccional correlacional causal, de la “el impacto de la
percepcion de socializacion en la cultura organizacional”, encontrando que el estilo de
liderazgo de empoderamiento predice en el comportamiento innovador de los

colaboradores.

En relacion a la hipdtesis especifica del desarrollo de la investigacion la dimensién

capacidad de respuesta y la variable gestion comercial

En los resultados de la investigacion de Cainicela y Pazos, en su tesis titulada “la
relacion entre satisfaccion laboral, compromiso organizacional e intencion de relacién en
profesionales de una empresa minera en el PerG”, utilizando como instrumento el
cuestionario en su tesis especificas y el tipo de disefio no experimental, investigacion

transaccional y disefio causal, en sus resultados de analisis correlacionar en su coeficiente
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de correlacién Rho de Spearman le resulta que mantiene 0.614 donde indica en la tabla
N°8 que significa que mantiene una correlacion positiva moderada, pero que acepta la
hipotesis alterna rechazando la nula; de tal manera en la investigacion del autor el
resultado de correlacion de Spearman Rho es de 0.743 que indica que hay una correlacién
significativamente alta y con el nivel de significancia del 0.00, se acepta la hipotesis

alterna que indica que la satisfaccion se relaciona con el compromiso organizacional .

Ahora para Rodrigues (2016). El analisis de su tesis cuales son los programas de
la cultura organizacional de la empresa de Ingeniera de apoyo Yy servicio Sac, obteniendo
como resultado de 0.05 una significancia equivalente, es decir que ambas variables
mantienen una correlacion positiva en lo que afirma que el comportamiento
organizacional influye en el servicio de apoyo, de esta manera fidelizando a los
colaboradores por ello es muy importante saber el comportamiento de sus colaboradores,
ademas un 72% de los trabajadores manifestaron que mantienen metas grupales e

individuales.

Rua (2016). El la ejecucion de su investigacion de la dimension como percibe los
usuarios el comportamiento organizacional de la municipalidad de San Juan de
Lurigancho, teniendo un resultado de 0.490 significancia, es decir que si mantiene una
correlacion positiva entre ambas variables donde menciona que el comportamiento
organizacional es importante para los colaboradores y los jefes de area, en lo que el area

de venta debe de llegar a las expectativas del cliente.

Estos resultados nos dan a entender cuél importante es el comportamiento en las
organizaciones, en los colaboradores para que de esa manera puedan desempefiarse su
labor de la mejor manera. Desde esta perspectiva debemos de tener en cuenta que los jefes
0 supervisores en las empresas deben de conocer a sus colabores y como pueden
manejarlos para que puedan realizar un buen desempefio es sus tareas cotidianas. Se
impone aqui la imposicion de estrategia de que cada jefe deberia de participar a las
capacitaciones que mantengan temas como poder motivar al personal y como generar un

buen desempefio en los colaboradores.

En este proceso el elemento central de la actividad formativa es la interaccion de los
jefes a los colaboradores; lo cual, no se limita al contexto del de cada area de trabajo,

sino, que también fuera de tales espacios.
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Otros elementos que permiten mantener un buen desempefio laboral es brindando
motivaciones a los colaboradores, como motivacion monetario o motivacion verbal para

que el colaborador se sienta importante en el area donde realiza sus roles.

Las variables antes mencionadas es de mucha importante para las organizaciones
porque de ello depende si la organizacion llegue a la rentabilidad deseado. Los procesos
deben de estar enfocados a mejorar y alcanzar los objetivos planteados, en ese sentido los
colaboradores llega a protagonizar su propio trabajo como algo valioso he importante,
manteniendo un buen clima organizacional y un buen desempefio de los colaboradores

creando de esa manera un buen clima para laborar.
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V. CONCLUSION
Con los objetivos planteados y el resultado obtenido durante el desarrollo del trabajo de

investigacion se llego a las siguientes conclusiones:

Primera. Teniendo en cuenta el objetivo general de poder identificar como se
relaciona el comportamiento organizacional y el desempefio laboral en el area de
produccion de la empresa Serprovisa SAC en Ate 2018, en este trabajo de investigacion
de los resultados obtenidos, se concluye que existe una relacion entre las variables
positiva alta 0.772 y una significancia equivalente a 0.000. Considerando la importancia
de las variables detallando en el marco tedrico de esa manera poder ampliar los
conocimientos del comportamiento organizacional y desempefio laboral de manera poder
determinar que algunos consideran que el comportamiento organizacional es de mucha

importancia para llegar a la meta establecida. (Tabla N°9).

Segunda: Con respecto al primer objetivo especifico, el analisis correlacional
entre la motivacion y el desempefio laboral en el area de produccion de la empresa
Serprovisa SAC en Ate 2018, se ha encontrado que existe un relacion de 0.743 presentado
en la tabla N°10, demuestra que existe significativamente la correlacion entre variables

de estudio.

Tercera: En tanto al segundo objetivo especifico, correlacional entre el liderazgo
y el desempefio laboral del area de produccion de la empresa Serprovisa SAC en Ate
2018, se obtuvieron una positiva correlacion de 0.743 presentado en la tabla N°11, de
acuerdo a los resultados existe un buen lider dentro del grupo de trabajo.

Cuarta: Mientras el tercero objetivo especifico, analisis correlacional entre el
aspecto individual y el D. L. del &rea de produccion de la empresa Serprovisa SAC en
Ate 2018, se determind la correlacion 0.776, casi siempre los trabajadores realizar sus

labores adecuadamente, lo que es importante para minimizar el tiempo. (Tabla 12).

Quinta: Con respecto al cuarto objetivo especifico, identificar la relacion entre la
satisfaccion laboral y el D.L. del area de produccion de la empresa Serprovisa SAC en
Ate 2018. Se identifica que mantiene una positiva correlacion de 0.744 y una significancia
de 0.000. Es decir que a veces los trabajadores se sienten satisfechos por la laboral que
realizan. (Tabla 13)
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VI. RECOMENDACIONES

Los resultados obtenidos del estudio realizado se brindan las siguientes recomendaciones:

Primera: A los jefes de cada area deben de conocer sus habilidades de cada
colaborador y como se desempefia, dependiendo a ello incentivar para que puedan
desarrollar bien su labor teniendo un mejor desempefio laboral con el fin de llegar a las

metas propuestas por el area y de esta manera mejorar la productividad organizacional.

Segunda: Al gerente de area se recomienda brindar con mayor frecuencia
reconocimientos al mejor trabajador, ya que de esa manera pueda incentivar a cada
colaborador y desarrollar bien su labor con mas impetu, la otra manera es brindar
incentivos monetarios como bonos para el trabajador que llega a desarrollar la meta o

objetivo propuesto.

Tercera: Al gerente de &rea se recomienda estar a la vanguardia y brindarles
orientaciones constantes a los trabajadores para que de esa manera ellos puedan
desarrollar bien su labor cotidiana y se sientan comprometidos con el trabajo y con la

empresa con el fin de mejorar el desempefio del colaborador.

Cuarta: Al gerente de area debe de realizar juegos o confraternidad con los
colaboradores a cargo antes de realizar su labor y motivar de forma verbal indicandolos
que su labor es muy importante, para que de esa manera los colaboradores se sientan

satisfechos y comprometidos con su trabajo.

Quinta: Al gerente de &rea se le menciona que debe de incrementar las herramientas
de trabajo para que los colaboradores puedan laborar en buenas condiciones en su

ambiente de trabajo de esa manera brindando una buena seguridad laboral.
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TITULO: El comportamiento organizacional y el desempefio laboral del &rea de produccion de la empresa Serprovisa S.A.C. en Ate 2018
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PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLE E INDICADORES

Problema General

,Cual es la relacion
entre comportamiento
organizacional y
desempeiio laboral del
area de produccion de
la empresa Serprovisa
S.A.C. ate 20187

Problema Especificos

,Cual es la relacion
entre motivacién vy
desempeiio laboral del
area de produccion de
la empresa Serprovisa
S.A.C. Ate 20187

,Cual es la relacion
entre liderazgo vy

Objetivo General

Describir la relacion
entre el
comportamiento

organizacional y el
desempefio laboral
del area de
produccion de la
empresa Serprovisa
S.A.C. Ate 2018.

Objetivos
Especificos

Identificar la relacion
entre la motivacion
y el desempefio
laboral del area de
produccion de la

Hipotesis General
Existe relacion
entre
comportamiento
organizacional y el
desempeiio laboral
del area de
produccion de la
empresa
Serprovisa S.A.C.
Ate 2018.

Hipotesis
Especificos

Existe relacion
entre motivacion y
el desempeiio
laboral del area de
produccion de la

Variablel: Comportamiento Organizacional

) Escala de
_ _ Indicadores ltems L
Dimensiones Valorizacion
Reconocimiento 1
Motivacion Incentivos 2
Ambiente laboral 3-4
Orientacion de
_ 5-6
trabajo
) Toma de 1. totalmente en
Liderazgo o 7-8
decisiones desacuerdo
Metas 2. En desacuerdo
9-10
compartidas 3. Ni de acuerdo ni
Compromiso de en desacuerdo
11

Aspecto individual

los colaboradores

4. De acuerdo
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desempeiio laboral del
area de produccion de
la empresa Serprovisa
S.A.C. Ate 20187

,Cual es la relacion
entre aspecto
individual y
desempenio laboral del
area de produccién de
la empresa Serprovisa
S.A.C. Ate 20187

,Cual es la relacion
entre satisfaccion
laboral y desempefio
laboral del area de
produccion de la
empresa  Serprovisa
S.A.C. Ate 2018?

empresa Serprovisa
S.A.C. Ate 2018.

Identifica la relacién
entre el liderazgo y
el desempeiio
laboral del area de
produccion de la
empresa Serprovisa
S.A.C. Ate 2018.

Identificar la relacion
entre el aspecto
individual y el
desempeio laboral
del area de
produccion de la
empresa Serprovisa
S.A.C. Ate 2018.

Identifica la relacién
entre la satisfaccion

laboral y el
desempefio laboral
del area de

produccion de la
empresa Serprovisa
S.A.C. Ate 2018.

empresa
Serprovisa S.A.C.
Ate 2018.

Existe relacion
entre liderazgo y el
desemperfio laboral

del area de
produccion de la
empresa

Serprovisa S.A.C.
Ate 2018.

Existe relacion
entre aspecto
individual y el
desempenio laboral

del area de
producciéon de la
empresa

Serprovisa S.A.C.
Ate 2018.

Existe relacion
entre satisfaccion
laboral y
desempeiio laboral
del area de
produccion de la

Capacidad 12-13 5. Totalmente de
Trabajo en acuerdo
. 14-15
equipo
Condiciones
16-17
laborales
Satisfaccion laboral Remuneracion 18
laboral
Seguridad laboral 19-20
Variable2: Desempefio Laboral
) . Escala de
. . Indicadores Items L
Dimensiones Valorizacion
Habilidad y 1-2
competencia
Andlisis de las
o 3-4
. actividades 1. totalmente en
Definir el puesto
Desarrolla desacuerdo
estrategias e 6 2. En desacuerdo
5-

instrumento del

puesto

3. Ni de acuerdo ni

en desacuerdo
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empresa Evaluar el Identificacion del 2.8.9 4. De acuerdo
Serprovisa S.A.C. ~ _ -0-
Ate 2018. desempeiio rendimiento 5. Totalmente de
Propuesta para acuerdo
medir el 10-11
desempenfio
Valorizacion de
. 12-13-14
desempenio
. . Propuesta de
Retroalimentacion 15
valor
Feedback 16-17-18-19

DISENO DE INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INTRUMENTOS

El disefio de la investigacion que se va a
seguir es el diseio no experimental,
transeccional correlacional — causal debido a
gque se va a recolectar datos en un
determinado tiempo

POBLACION:
de esta determinada

La poblacion

investigacién esta integrado de un total de
80 personas del area de produccion de la
empresa Serprovisa S.A.C.

Variable 1:
Comportamiento
Organizacional
Técnica: Encuesta
Instrumentos:
Cuestionario
Autor: Falcon

Variable 2: Desempefio

Laboral

Técnica: Encuesta
Instrumentos: Cuestionario

Autor: Falcon
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Dimensiones Indicadores items Escala de valoracion
Reconocimiento 1 La empresa brinda reconocimiento al mejor trabajador del area.
) 2 Esta de acuerdo que la empresa brinda incentivos monetarios a los
L Incentivos
Motivacion colaboradores.
) 3. Considera que el ambiente donde usted labora es agradable.
Ambiente laboral ) ] ] ] .
4. El area donde ejerce su labor mantiene un buen ambiente fisico.
5 Esta de acuerdo que tu jefe de area te converse (plantear metas del
Orientacion de trabajo | dia) antes de comenzar tu labor.
6 Esta de acuerdo con las responsabilidades de su puesto de trabajo.
7 las decisiones que el jefe toma para poder mejorar el area de
- » 1. totalmente en
_ Toma de decisiones produccion deben ser aceptadas por todos los colaboradores.
Liderazgo ) ) . o desacuerdo
8 Percibe que los jefes son personas idoneas para tomar decisiones.
_ - _ _ _ 2. En desacuerdo
9 Siente que el jefe inmediato brinda la labor equivalente a todos tus . .
3. Ni de acuerdo ni en
) comparieros.
Metas compartidas 3 . _ desacuerdo
10 Los comparieros de trabajo son competentes al realizar de la
_ 4. De acuerdo
mejor manera su labor.
5. Totalmente de acuerdo
Aspecto Compromiso de los 11 El trabajo que ejerce tus comparieros es significativo para el
individual colaboradores objetivo de la empresa.
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Capacidad

12 Se siente satisfecho con su labor que realiza.

13 Se siente satisfecho con la capacidad de ejercer su labor.

Trabajo en equipo

14 Los colaboradores trabajan en equipo.
15 Esta de acuerdo que todos sus comparieros de trabajo mantengan

una buena comunicacion.

Satisfaccion

laboral

Condiciones laborales

16 En la empresa el ascenso de puesto es consecuencia de los
conocimientos adquiridos.
17 Usted considera que el ambiente de trabajo es buena para realizar

su labor.

Remuneracion

laboral

18 Esta de acuerdo con su salario que recibe por su trabajo.

Seguridad laboral

19 Esta de acuerdo que la empresa brinde los EPPS de seguridad.
20 La empresa brinda capacitaciones contantes de seguridad e
higiene.
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Dimensiones Indicadores items Escala de valoracion
1 Se siente satisfecho con su nivel de destreza actual para realizar su
Habilidad y trabajo.

Definir el puesto

competencia

2 Tus comparieros de trabajo responden a las expectativas de la

empresa.

Analisis de las

3 El personal realiza sus labores de forma competente.
4 Usted percibe que cada colaborador asume sus responsabilidades

actividades )

en su puesto de trabajo.

5 Los jefes deben aplicar técnicas de forma permanente en sus
Desarrolla labores diarias.

estrategias

6 Los jefes aplican estrategias en cada colaborador de las diferentes

areas.

Evaluar el

desempefio

Identificacion del

rendimiento

7 Considera que tus comparieros ejercen su labor de manera
adecuada.

8 Los jefes de cada area identifican de manera adecuada el
rendimiento del personal.

9 La empresa Serprovisa mantiene colaboradores que permitan un

buen desempefio de su labor.

1. totalmente en
desacuerdo

2. En desacuerdo

3. Ni de acuerdo ni en
desacuerdo

4. De acuerdo

5. Totalmente de acuerdo
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Propuesta para medir

el desempefio

10. Esta de acuerdo que tu jefe dde area trimestralmente realice una
prueba de desempefio.
11 Cree usted que tus compafieros deben de autoevaluarse para

mejorar el desempefio laboral.

Valorizacién de

desempefio

12 Los jefes del area establecen estrategias para mejorar el
desempefio del equipo de trabajo.

13 El rol que mantiene cada colaborador produce la productividad
deseada.

14 La empresa capacita a los colaboradores para mejorar el

desempefio de su labor.

retroalimentacion

Propuesta de valor

15 La empresa proporciona informacion para lograr un mejor

colaborador.

Feedback

16 Te parece que la empresa realice los feedback de cada
colaborador.

17 El feedback permite mejorar el desarrollo de sus tareas.

18 La empresa proporciona informacion para lograr un mejor
colaborador.

19 Tus comparieros realizan la retroalimentacion correctivo sobre su

desempefio para mejorarlo.
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ANEXO 4: COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL
Instrucciones: Lea atentamente y marque con un x en el casillero de su preferencia del

item correspondiente.
DATOS DEMOGRAFICOS:  Edad: () Sexo: (F) (M)
Ocupacion: 1. Profesional ( ) 2. Técnico () 3. Auxiliar ()

Para evaluar las variables, marcar con una “x” en el casillero correspondiente segun a la

siguiente escala:

ESCALA EQUIVALENCIA
1 Totalmente en desacuerdo
2 En desacuerdo
3 Ni de acuerdo
4 De acuerdo
5 Totalmente de acuerdo
N° PREGUNTAS 1 123
1 La empresa brinda reconocimientos al mejor trabajador del area.
2 Esta de acuerdo que la empresa otorgue incentivos monetarios a los colaboradores.
3 Considera que el ambiente donde usted labora es agradable.
4 El area donde ejerce su labor mantiene un buen ambiente fisico.
5 Esta de acuerdo que tu jefe de area te converse (plantear metas del dia) antes de
comenzar tu labor.
6 Esta de acuerdo con las responsabilidades de su puesto de trabajo.
7 Las decisiones que el jefe toma para poder mejorar el drea de produccidn deben ser
aceptadas por todos los colaboradores.
8 Percibe que los jefes son personas idéneas para tomar una decision.
9 Sientes que el jefe inmediato brinda la labor equitativamente a todos tus compafieros
10 | Los compafieros de trabajo son competentes al realizar de la mejor manera su labor.
11 | El trabajo que ejerce tus companeros es significativo para el objetivo de empresa
12 | Se siente satisfecho con su labor que realiza
13 | Sesiente satisfecho con la capacidad de ejercer su labor
14 | Los colaboradores trabajan en equipo.
15 | Esta de acuerdo que todos sus compafieros de trabajo mantengan una buena
comunicacion.
16 | Enla empresa el ascenso de puesto es consecuencia de los conocimientos adquiridos.
17 | Usted considera que el ambiente de trabajo es buena para realizar su labor.
18 | Usted estd de acuerdo con su salario que recibe por su trabajo.
19 | Esta de acuerdo que la empresa brinde los EPPS de seguridad
20 | Laempresa debe de brindar capacitaciones constantes de seguridad e higiene.
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ANEXO 5: CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL
Instrucciones: lea atentamente y marque con un X en el casillero de su preferencia del

item correspondiente.
DATOS DEMOGRAFICOS:  Edad: () Sexo: (F) (M)
Ocupacion: 1. Profesional ( ) 2. Técnico () 3. Auxiliar ()

Para evaluar las variables, marcar con una “x” en el casillero correspondiente segun a la

siguiente escala:

ESCALA EQUIVALENCIA
1 Totalmente en desacuerdo
2 En desacuerdo
3 Ni de acuerdo
4 De acuerdo
5 Totalmente de acuerdo
N©° PREGUNTAS 1 2
1 Se siente identificado con la habilidad de refilado de los materiales para realizar su
trabajo.
2 Tus companieros de trabajo responden a las expectativas de la empresa.
3 Considera que el personal trabaja de forma eficiente.
4 Usted percibe que cada colaborador asume sus responsabilidades en su puesto de
trabajo.
5 Los jefes deben aplican técnicas de forma permanente en sus labores diarias.
6 Los jefes aplican estrategias en cada colaborador de las diferentes areas.
7 Los jefes seleccionan al personal de acuerdo al perfil de supuesto de trabajo.
8 Los jefes de cada area identifican de manera adecuada el rendimiento del personal.
9 La empresa realiza el reconocimiento del desempefio del colaborador.
10 La empresa Serprovisa mantiene colaboradores que permitan un buen desempefio de
su labor.
11 La empresa capacita a los colaboradores para mejorar el desempefio de su labor.
12 Los incentivos que la empresa brinde al personal son correcta.
13 Los colaboradores comprenden lo valioso que es su trabajo en la empresa
14 Los jefes del area establecen estrategias para mejorar el desempefio del equipo de
trabajo.
15 El roll que mantiene cada colaborador produjo la productividad deseada
16 Te parece que la empresa realice los feedback de cada colaborador.
17 El feedback permite mejorar el desarrollo de sus tareas.
18 La empresa proporciona informacion para lograr un mejor colaborador.
19 Tus companieros realizan la retroalimentacidn correctivo sobre su desempefio para

mejorarlo.




ANEXO 6: VALIDACION - JUICIO DE EXPERTOS

ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALIFIO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL

INVESTIGACION

. DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante: Dr/Mq.. /]/4 V 41/’14/0 @4 7 A v/ 94

1.2. Cargo e Institucion donde labora: 7)7C’ ey

1.3. Especialidad del experto:

INSTRUMENTO DE

“INVVEL77 6W

1.4. Nombre del Instrumerto motivo de la evaluacion: 770 B,
1.5. Autor del instrumento: M/V A TH
. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:
e | Dofclents | Reguisr | Bueno | Muybueno) Excolente |
|+ INHDADORES | CRITERIOS | 020% | 2140% | 4160% | 6180% | B1100%
[ CLARIDAD - ESta formulado con lengua)e apropiado K 0 /
; | Esta expresado de manera coherente y |
| OBJETIVIDAD | Iéglca /?0 /
Responde a las necesidades internas o
5 nde a las neces in y #id
PR externas de la investigacion | /@ /
I3 1 \> 4
| | Esta adecuado para valorar aspectos y | -
ACTUALIDAD estrategias de mejora p /
5
Comprende bs apedos e calidad y .
ORGANIZACION | Garad {@ /
SUFICIENCIA | Tiene coherencia entre indicadores y las !
| dimensiones. ! ‘ /
| Estima las estrategias que responda al
NTB\JCDONN.IDAD | propdsito de la investigacion ) 0 /
Gmsideua que los tems utiiizados en este | |
CONSISTENCIA | instrumento son todos y cada uno propios | | () 3 / |
i del campo que se esta investigando. ] B *
, Considera b esura  ckl presente : ( i .
i COHERENCIA instrumento adecuado al tipo de usuario a ‘ ! y[) /
quienes se dirige el instrumento 1 ! i
Considera que los ftems miden lo que i [ :
METODOLOGIA | “S5(C - | 0 /
| | .
PROMEDIO DE ‘ | /
| VALORACION 1 4 :
ITEMS DELAPRIMERAVARIABLE _
ITEMN°® SUFICIENTE MEDIANAMENTE | INSUFICIENT - OBSERVACIONES
SUFICIENTE i 2
01 | % i
i 02 " . i/ e |
03 . . )
04 p
05 2
06 .'/ bt ”
07 i
08 v ,
09 Vv |
10 Wy | |
11 7 1 j bl
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12 ¥,

13 Vv

1 >
15 v,
16 v/
17 (%
18 v/
19 Vo

20 [

.  OPINION DE APLICACION:

&Qué aspadtos tendria que mdificar, inarementar o suprimir en ks instrumentos de investigadon?

V. PROMEDIO DEVALORACION:

Ate, de junio del 2018




INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE

INVESTIGACION

I.DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante: Dr.Mg..

[pno 2604 Tavien

1.2. Cargo e Institucion donde labora:
1.3. Especialidad del experto:

1.4. Nombre del

L5. Autor del instrumento:

IIl. ASPECTOS

P __ v

ZAEIZ64 00

Instrumento motivo de la evaluacion:

EUE 77 N AT ¢

DE VALIDACION E INFORME:

SANUEZ e Tt

Defcierte ~ Reguar | Bueno | Muybueno | Excelente |
INDICADORES CRITERIOS 020% | 2140% | ALS0% | 6180% | B1400%
E CLARIDAD | Esta formulado con lenguaje apropiado ; ﬁ / ‘
OBJETIVIDAD f Esta expresado de manera coherente y } ’
S RN 7
| | Y !
Responde a las necesidades internas y i |
FERTINENCI externas de la investigacion | [ } / l
Esta adecuado para valorar aspectos y | i .
PCTUALIDAD i g s ‘ 3, 079 / ;
Comprende bs aspedos e aalidad y | i .
ORGANIZACION | 2D i e 4 Z‘t ]
Tiene coherencia entre indicadores y las -/
SUFICIENCIA |4 e o | ) o4 |
INTENCIONALIDAD | Estima las estrategias que responda al | i y [
propdsito de la investigacion i @ / i
Frxmaa que los tems utiizados en este | o 1
instrumento son todos y cada uno | 1
CHGDIENC e propios del campo que se esta i () / | |
investigando. o S
Considera B esutra  def | |
| COHERENCIA | presente instrumento adecuado l tipode | / | i
e usuario a quienes se dirige el instrumento | e 4| |
i Considera que los ftems miden o que | ; i “ !
(METODOLOGIA |peebmer, | - X0/ I
PROMEDIO DE “ % _9 @ 7
VALORACION ‘ i ! Vi | :
TTEMS DE LA SEGUNDA VARIABLE T
ITEMN® SUFICIENTE | MEDIANAMENTE INSUFICIENTE OBSERVACIONES
e i ___ SUFICIENTE :
01 N % ]
02 | )
03 | 4
04 1/ . . ;
05 %/ =
06 7 9
07 // P o
|08 [
o | v/ ]
10 / ,
11 v 1 ‘ 1
12 24 ; i i |
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13 i/

14 1/

15 17,

16 l/ /
17 v
18 j//

19

ill. OPINION DE APLICACION:

NV PROMEDIO DEVALORACION:

éQJémwﬂbqemdﬁmr,mrowmmbsmﬁtmdenﬁsﬁgadén?

Ate, de junio del 2018
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V

UNIVERSIDAD
CFESAR VALILFIO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE

INVESTIGACION

|.DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante: Dr./Mq.. CERVANTES RAM OA() 1 EXGARD F

12, Cargo e Institucién donde labora:_DOCCUTe._JcV— Ate -

1.3. Especialidad del experto: .
1.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluacién:

15, Autor delinstumento: _SANCHER: OpE, RUTH SVDY

il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

Tnvertiqaary

e -

INDICADORES CRITERIOS ; °§‘§§".,.“ s S Lo o N e
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado Y f ( %
Esta expresado de manera coherente y | | .
ENCIA ' { Responde a las necesidades internas y |
el externas de la invesp‘gacién i y m ]
Esta adecuado para valorar aspectos y i \ VA
ACTUALIDAD estrategias de mejora | i ! 70/ |
| Comprende bs aspeds @ ilided y | | |
ORGANIZACION | Somprer | | 70 /
SUFICIENCIA | Tiene coherencia entre indicadores y las | /
dimensiones. ﬁo
Estima las estrategias que responda al i | !
A e | propdsito de la investigacidn I b 90/
| Considera que los tems utizados eneste , .
CONSISTENCIA | instrumento son todos y cada uno propios | }74'/
del campo que se estd investigando. "
Considera B esudua  ckl presente
COHERENCIA | instrumento adecuado al tipo de usuario a [7( /
quienes se dirige el instrumento ‘
Considera que los ftems miden o que s
o006 | 7
7)
| PROMEDIO DE | Jﬂ%
| VALORACION 3 i
_ITEMS DE LA PRIMVERAVARIABLE
TITEMN® SUFICIENTE MEDIANAMENTE INSUFICIENT OBSERVACIONES |
SUFICIENTE : - 1 : |
ot v e
.02 s
| 03 v
[ 04 v
05 v
| 06 I -
o7 il
|08 v )
i 09 v,
10 7,
11 il
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12

13

14

15

16

17

18

19

NN YNXY R

20

ll. OPINION DE APLICACION:
¢Queé aspectos tendria que modificar, i 0 Suprimir en los instrumentos de investigadon?

: Gl
J

i
(%)
V. PROMEDIO DEVALORACION: m/

Ate, de junio del 2018

/2 0¢ T- 2018 . . Firma dz egxpgr}o inforza'te
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE
INVESTIGACION

.DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante: Dr. CEIZ V#MTES E A M 00, E Dé A @ F

1.2. Cargo e Institucion donde labora: 0 ouls UCY -Ale -
1.3. Especialidad del experto: TInvedis 5 Lo UIN
1.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluaaon

CutrZye
15. Autor del instrumento: SANCHER DLE, BUTH SHIDY

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

Delcbm . | Reguiar | Bueno |Muybueno ! Excelente
INDICADORES CRITERIOS O 2040% | AN | stanx st
i s it 2
| CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado ‘, ; /{ %
Esta expresado de manera coherente Y | % ‘
OBJETIVIDAD 7oy ‘ P Al Z
i Responde a las necesidades internas y ‘ | Iy
PFRTINENCIA externas de la inyeistigacién ! | X ( /
f Esta adecuado para valorar aspectosy | i /
CTUALIDAD | estrategias de mejora ? : | 707
ORGANIZACION Comprende bs apects @ aldad y 4/ 0 /
ﬂene coherencna entre indicadores y las : |
SUFICIENCIA dimensiones. | ! e | 40 7
{ |
| Estima las estrategias que responda al | |
NIENCIONALEYVD) propdsito de la investigacion | | 70 %
(Considera que los fems utiizados en este ' ]
instrumento son todos y cada uno | |
CONSISTENGH propios del campo que se esta | | | Y ‘[Z
investigando. : ' .
|Considera B estutra  del ' P
COHERENCIA | presente instrumento adecuado al tipode | i i Xf /
| usuario a quienes se dirige el instrumento | | . |
0DO Considera que los items miden lo que | | ! =0,
METODOLOGIA pelendemedr. . | | CF{/
PROMEDIODE | : 5 | m
VALORACION | e (gpen—" j
MEMSDELASEGUNDAVARIABLE =~ ]
ITEMN°® SUFICIENTE MEDIANAMENTE INSUFICIENTE | OBSERVACIONES
= SUFICIENTE - -
01 v
02 v - ) -
03 7
|04 7 L
05 7
|06 7
o7 7 5
08 s e |
09 " B
10 - :
11 7 ?
12 | r




13 v
14 4
15 v
16 v
17 v
18 v
19 il

IIl. OPINION DE APLICACION:

70

¢Qué aspectos tendria que Car, i 0 suprimir en los instrumentos de investigaddn?
17
IV _PROMEDIO DEVALORACION: AQX /
b

Ate, de junio del 2018

i " Firma de experto informante.
/02 oe %/f DNIF____dQépzt/.{‘Z’QTé}:_"



ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJIO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL

INVESTIGACION

|.DATOS GENERALES:

7

INSTRUMENTO DE

1.1. Apellidos y nombres del informante: Dr/Ma. AlrCmbagizs Gérdq Coardey Abchium

1.2. Cargo e Institucion donde labora:
1.3. Especialidad del experto:
1.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluacién:
1.5. Autor del instrumento: SCVI

il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

LDorumte

Advrumistreeen

Cretunte

Dee ,./EJ'A..

1

Deficiente | Reguiar | Bueno
INDICADORES CRITERIOS 020% | 240% | 4160% | 6190% | StA00%
; CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado ‘ & A
Esta expresado de manera coherente y
OBJETIVIDAD 16gica , o€/
| ub %
Responde a las necesidades internas y [ .
FHRTRENCA externas de la investigacion ! b5 2
; Esta adecuado para valorar aspectos y | .
ACTUALIDAD estrategias de mejora o5
B My | ororende bs apeos o caldad y &5
( SUEICIENCIA ;’;:;e nsghniencia entre indicadores y las 85 /.
Estima las estrategias que responda al L.
RGO LD propsito de la investigacion 95 /e
Considera que los ftems utiizados en este !
| CONSISTENCIA | instrumento son todos y cada uno propios 65 /-
del campo que se estd investigando. | |
Considera b esutwa  cblpresente | :
COHERENCIA  instrumento adecuado al tipo de usuaroa | 1 A
quienes se dirige el instrumento | | :
METODOLOGIA Oonside:ﬂcre los items miden lo que ' o5 /
|
| VALORACION | | | |
_ITEMS DE LA PRIMERA VARIABLE i
ITEMN°® SUFICIENTE MEDIANAMENTE (INSUFICIENT = OBSERVACIONES
SUFICIENTE e e a
01 i = L
02 -
03 / szl
04 o
_ 05 o
06 | 7 i
07 Z
08 / | | I
09 il | ‘
10 A | |
11 Z | ;
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12

13

15

16

17

18

19

20

7
>
L
A
%
7
H
Pl
o

. OPINION DE APLICACION:

¢Qué aspedos tendria que madificar, inarementar o suprimir en los instrumentos de investigaddn?

V. PROMEDIO DEVALORACION: 8 5 >

Ate, de3 junio del 2018 Q;yj%
&

Firma de experto informante
DNI ___ _;

GAsYE



INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL

INVESTIGACION

I.DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante: Dr/Mgq..
1.2. Cargo e Institucion donde labora;

INSTRUMENTO DE

Qrembwwe Govy ks Abyehem
Oaake 7

1.3. Especialidad del experto: Aodprmis i guen
1.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluacion: Encuste
L5. Autor del instrumento: o Mc‘ug Jre Ltk
1. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:
! Deficiente | Reguar | Bueno | Muybueno| Excelete |
} r ueno no  Excelente
INDICADORES CRITERIOS 020% | 2140% | A160% | 6180% | 81400%
e ; : | e
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado | 185 7
, i . ot
| | |
Esta expresado de manera coherente y | ! ! i
OBJETVIDAD | |8 & o %
Responde a las necesidades internas y N -
PESIBETY In externas de la investigacion | g5 /;
Esta adecuado para valorar aspectos y | i 5 v 3
o estrategias de mejora i §5 J
Com s a aldad y| B n
ORGANIZACION | Somprende |5 aspectos y §5
| Tiene coherencia entre indicadores y las A
:LSUFIClENCIA | dirmiensiones. | ‘:')9 <
ElrﬂE‘ICIONﬁIDBD Estima las estrategias que responda al = |
i propdsito de la investigacion Yh 4 |
Considera que los tems utilizados en este |
instrumento son todos y cada uno x o M
CONSISTENCIA propios del campo que se estd £5 7
investigando. - |
Considera b etudua  del Lo
COHERENCIA presente instrumento adecuado al tipo de ! | U /v
| usuario a quienes se dirige el instrumento | ) | i
Considera que fos items miden lo que i A
‘ EIETODOLOGIA e i g5 7
' PROMEDIODE ! 5,
| VALORACION | * |
[TEMS DE LA SEGUNDA VARIABLE e
. ITEMN° 'SUFICIENTE MEDIANAMENTE - INSUFICIENTE | OBSERVACIONES
SUFICIENTE - ‘
o1 e
- 02 &
03 il
04 - R
.05 Z
06 e
07 pd
08
09 | -
.10 7
L1111 i |
[ 12 -
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ill. OPINION DE APLICACION:

¢Qué aspedos tendria que modificar, inarementar o suprimir en los insrumentos de investigaddn?

IV PROMEDIO DEVALORACION: e/

i

ot

Ate, de|Gunio del 2018

Firma de expertg informante
DNI ____- ANCNBYES
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ANEXO 7: MATRI1Z DE DATOS COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL
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ANEXO 8: MATRIZ DE DATOS DESEMPENO LABORAL

19

17 | 18

16

15

14

13

12

11

10

P.

26
25

23
22

25
26
22

38
26
25
22

28
28
29
24
29
24
25

26
25
24
21

23
22

VARIABLE | EDAD | SEXO

10
11
12
13

14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24




80

26
26
21

22

24
26
25
27
24
22

28
22

22

22

22

24
26
24
28
25

36
25
24
35
24
24
27

25

26
27
28
29
30
31

32
33
34
35

36
37
38
39
40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51




81

37
38
28
38
25
25
27
28
21

22

28
29
28
22

28
26
27
28
28
29
26
26
27
27
27
27
29

52
53
54
55
56
57
58
59
60
61

62

63

64
65

66
67
68
69
70
71

72

73

74
75

76
77
78




82

79

30

80

31




83

ANEXO 9: ANALISIS DE LOS ITEMS
Tabla 1

Analisis de los items y confiabilidad del &rea de motivacion

Media de escala Correlacion total

) Desviacion
siel elementose  de elementos ) N
.. . estandar
ha suprimido corregida
ITEM1 10,56 897 1,393
ITEM2 10,66 818 1,293 "
ITEM3 10,77 75 1,354
ITEM4 10,45 004 1,247
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach basada en
Alfa de Cronbach elementos estandarizados N de elementos
,935 ,936 4
Tabla 2
Analisis de los items y confiabilidad del area de liderazgo
Media de escalasi  Correlacion total o
Desviacion
el elemento se ha de elementos N
estandar
suprimido corregida
ITEMS 17,48 911 1,249
ITEMS 17,34 ,880 1,111
ITEM7 17,55 ,862 1,211 80
ITEM8 17,90 , 765 1,261
ITEM9 17,53 914 1,301
ITEMI10 17,59 ,669 1,180
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach basada en
Alfa de Cronbach elementos estandarizados N de elementos

944 945 6




Tabla 3

Analisis de los items y confiabilidad del &rea de aspecto individual

84

Media de escala Correlacion total

si el elemento se  de elementos DeS\{lacu')n N
ha suprimido corregida estandar
ITEM11 14,48 ,929 1,271
ITEM12 14,40 ,932 1,192
ITEMI3 14,41 911 1,225 80
ITEM14 14,46 ,667 1,122
ITEM15 14,45 931 1,298
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach basada en
Alfa de Cronbach elementos estandarizados N de elementos
,954 ,953 5
Tabla 4
Anélisis de los items y confiabilidad del &rea de satisfaccion laboral
Media de escala Correlacion total L
si el elemento se  de elementos DeS\{laC|on N
ha suprimido corregida estandar
ITEM16 14,74 , 732 1,192
ITEML7 14,85 ,855 1,163
ITEM18 14,89 871 1,169 80
ITEM19 14,84 , 7154 1,160
ITEM20 14,89 ,536 1,043
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach basada en
Alfa de Cronbach elementos estandarizados N de elementos
,898 ,896 5




Tabla 5
Analisis de las dimensiones y

organizacional

85

confiabilidad de la variable de comportamiento

Media de escala si el

Correlacion total de

elemento se ha ] Desviacion estandar N
o elementos corregida
suprimido
AREAMOTIVACIO
N 45,5375 ,965 7,07890
AREALIDER 40,9000 ,993 11,25565 80
AREAASPEC 43,2375 ,985 9,53312
AREASATISF 43,3125 ,987 9,39310
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach basada en elementos
Alfa de Cronbach estandarizados N de elementos
,985 ,993
Tabla 6

Analisis de los items y confiabilidad del &rea de definir puesto

Media de escala si

Correlacion total

el elemento se ha de elementos DeS\{lacm’)n N
suprimido corregida estandar
ITEM1 11,80 ,618 ,905
ITEM2 11,65 643 779
ITEM3 11,98 ,553 ,710 80
ITEM4 11,46 124 ,856
ITEMS 11,55 763 905
ITEM6 11,19 , 7151 ,882
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach basada en
Alfa de Cronbach elementos estandarizados N de elementos

873

872




Tabla 7

Analisis de los items y confiabilidad del &rea de evaluar el desempefio

86

Media de escala si  Correlacion total de

el elemento se ha elementos DeS\{iacién N
suprimido corregida estandar
ITEM7 16,49 578 936
ITEMS 16,96 137 ,868
ITEMO 16,64 ,713 ,879
ITEM10 16,46 ,698 ,7192 80
ITEM11 16,58 ,692 ,880
ITEM12 16,39 ,790 ,857
ITEM13 16,44 531 870
ITEM14 16,26 ,581 ,891
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach basada en
Alfa de Cronbach elementos estandarizados N de elementos
,889 ,890 8
Tabla 8

Analisis de los items y confiabilidad del &rea de retroalimentacion

Media de escalasi  Correlacién total

Desviacion
el elemento se ha de elementos N
L . estandar
suprimido corregida
ITEMIS 10,54 715 1,020
ITEM16 10,15 ,640 1,003 80
ITEML17 10,25 891 889
ITEM18 10,38 725 914
ITEM19 10,24 ,682 ,887
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach basada en
Alfa de Cronbach elementos estandarizados N de elementos

887 ,389
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Tabla 9

Analisis de las dimensiones y confiabilidad de la variable desempefio laboral

Media de escala si el

elemento se ha Correlacion total de
suprimido elementos corregida Desviacion estandar N
AREADEFE 21,6125 ,946 6,62824
AREAEVALU 18,3750 ,965 8,99858 80
AREARETROA 21,9875 ,946 5,86558

Alfa de Cronbach basada en
Alfa de Cronbach elementos estandarizados N de elementos
,961 977 3
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Yo, Alfredo Alonso Lépez, docente de la Facultad de Ciencias Empresariales y
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