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RESUMEN

La investigacion sostuvo como objetivo general determinar la relacion significativa
entre el comportamiento organizacional y productividad laboral en la empresa
Cybertel Tecnologia y Servicios S.R.L., San Luis 2021. La investigacion
desarrollada fue de nivel correlacional de tipo aplicada con enfoque cuantitativo y
disefio no experimental descriptivo transversal. La poblacién estuvo conformada
por 60 colaboradores quienes fueron el objeto de estudio para la obtencion de datos
considerando como una muestra censal. La técnica utilizada para la recolecciéon de
informacion fue la encuesta y como instrumento el cuestionario, se aplico la validez
de contenido con un resultado de 81% a través de la calificacion del juicio de
expertos. El andlisis estadistico se expuso mediante el programa SPSS 25, el
resultado de Alfa de Cronbach fue de 0. 961, el cual indico un nivel perfecto de la
confiabilidad. Se obtuvo como resultado un Rho de Spearman = 0.733 indicando
que existe un grado de correlacion positiva muy fuerte entre ambas variables,
ademas de un nivel de significancia menor que 0,05%, indicando que si existe
relacion entre dichas variables. Por lo tanto, se concluyd que existe relacion entre

el comportamiento organizacional y la productividad laboral.

Palabras clave: Comportamiento organizacional, productividad laboral, talento

humano.
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ABSTRACT

The research as a general objective to determine the significant between
organizational behavior and labor productivity in the company Cybertel Tecnologia
y Servicios S.R.L., San Luis 2021. The research developed was of a correlational
level of applied type with a quantitative approach with a non-experimental
descriptive transversal design. The population consisted of 60 collaborators who
were the object of study to obtain data where the census statistics were used. The
technigque used to collect information was the survey and as an instrument the
guestionnaire, the content validity was applied with a result of 81% through the
qualification of the expert judgment. The statistical analysis was exposed using the
SPSS 25 program, the Cronbach's Alpha result was 0. 961 which indicated a perfect
level of reliability. As a result, a Spearman Rho = 0.733 was obtained, indicating that
there is a very strong degree of positive correlation between both variables, in
addition to a level of significance lower than 0.05%, indicating that there is a
relationship between these variables. Therefore, it was concluded that there is a
relationship between organizational behavior and labor productivity.

Keywords: Organizational behavior, labor productivity, human talent.
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. INTRODUCCION

El problema primordial de muchas empresas es la falta de productividad de trabajo
que desarrollan los colaboradores. Ante esto, lo mas importante es que los lideres
de la organizacion determinaran e identifican los principales motivos por lo que un
colaborador de cualquier area no logra obtener el resultado esperado, para que asi

se pueda indagar las soluciones correctas.

A nivel internacional, el comportamiento organizacional de los trabajadores
para lograr la productividad en una empresa es una tarea de suma importancia
dentro de cualquier organizacion. Segun Consuelo et al. (2017), sostienen que el
comportamiento organizacional debe de ser una aplicacién de suma importancia
para obtener un procedimiento adecuado y conocer las cualidades esenciales de
nuestros colaboradores para poder obtener resultados exitosos en las

organizaciones.

Por otro lado, Gracia et al. (2019), sostiene que la productividad laboral y la
innovacion tienen una influencia relativa en las industrias mexicanas, para el

desarrollo de sus actividades que priorizan.

En el Peru las organizaciones aquejan del desarrollo del comportamiento
organizacional porque no se llevd de una manera adecuada el desarrollo de la
capacitacion. Para Rios y Loli (2019), manifiesta en su investigacion que las
empresas tienen como objetivo principal aumentar su produccién basandose en la
productividad de los colaboradores manteniendo un comportamiento frente a la

organizacion asumiendo dificultades de desarrollo profesional o personal.

La empresa Cybertel Tecnologia y Servicios S.R.L., ubicada en el distrito de
San Luis, dedicada a brindar servicios de Ingenieria de redes y telecomunicaciones,
cuenta con mas de diez afios realizando servicios de mantenimiento e
instalaciones, a través de la aplicacion de nuevas tecnologias. La organizacion
posee factores como el desempeiio laboral que se ha mantenido dentro de lo
requerido por la empresa; sin embargo, se identificd, la carga laboral, tension y
ansiedad en los colaboradores que ha venido incidiendo en la satisfaccion laboral,
asimismo la empresa debe poner en vigencia el MOF para precisar las labores de
cada colaborador. Por ello se cree que es necesario la formulacion de un plan

organizacional que aporte a la consecucion de metas y objetivos en compafia del



primordial factor: el capital humano. Esto permitira mejorar el comportamiento

organizacional, brindar mejores servicios y generar mayor productividad.

Consecutivamente se expuso el problema general del trabajo de

investigacion.

¢, Cudl es la relacién entre el comportamiento organizacional y productividad

laboral en la empresa Cybertel Tecnologia y Servicios S.R.L., San Luis 2021?
De tal manera se presento los problemas especificos.

o ¢Cudl es la relacion entre la cultura organizacional y productividad

laboral en la empresa Cybertel Tecnologia y Servicios S.R.L., San Luis 2021?

. ¢Cuél es la relacion entre la gestion del talento humano y
productividad laboral en la empresa Cybertel Tecnologia y Servicios S.R.L., San
Luis 20217

o ¢, Cudl es la relacion entre la capacitacion y productividad laboral en
la empresa Cybertel Tecnologia y Servicios S.R.L., San Luis 20217

Se detall6 los tipos de justificacion en el trabajo: justificacion tedrica, se dio
un aporte de conocimientos amplios con fuentes confiables del comportamiento
organizacional y la productividad laboral tomando en cuenta su importancia en las
empresas. Justificacion practica, brindar informacién de dichas variables para que
las empresas puedan capacitar a sus colaboradores y obtengan resultados
exitosos. Justificacion metodoldgica, se mostrd evidencia cientifica con un enfoque
cuantitativo, obteniendo informacion mediante encuestas y cuestionarios que
mantienen relacion entre nuestras variables. Justificacion social, realizaremos el
proyecto de investigacion ofreciendo conocimientos amplios de acorde a nuestro
tema elegido para que mas adelante estudiantes como nosotros puedan tener

informacion veridica.
El trabajo de investigacion sostuvo como objetivo general.

Determinar la relacion entre el comportamiento organizacional vy
productividad laboral en la empresa Cybertel Tecnologia y Servicios S.R.L., San
Luis 2021

Se mencionaron los siguientes objetivos especificos.



o Identificar la relacion entre la cultura organizacional y productividad

laboral en la empresa Cybertel Tecnologia y Servicios S.R.L., San Luis 2021

o Identificar la relacion entre la gestion del talento humano y
productividad laboral en la empresa Cybertel Tecnologia y Servicios S.R.L., San
Luis 2021

o Identificar la relacidén entre la capacitacion y productividad laboral en

la empresa Cybertel Tecnologia y Servicios S.R.L., San Luis 2021
Se dio a conocer la hipotesis general:

Existe relacion significativa entre el comportamiento organizacional y
productividad laboral en la empresa Cybertel Tecnologia y Servicios S.R.L., San
Luis 2021

Por ultimo, se redacto la hipotesis especifica:

o Existe relacion entre la cultura organizacional y productividad laboral

en la empresa Cybertel Tecnologia y Servicios S.R.L., San Luis 2021

o Existe relacion entre la gestion del talento humano y productividad

laboral en la empresa Cybertel Tecnologia y Servicios S.R.L., San Luis 2021

o Existe relacién entre la capacitacion y productividad laboral en la
empresa Cybertel Tecnologia y Servicios S.R.L., San Luis 2021



Il MARCO TEORICO

Se encontraron antecedentes internacionales:

De acuerdo ha Ramos (2017), mencioné que “El comportamiento
organizacional y su impacto en el desempefio de los equipos de trabajo México”,
hizo su articulo para lograr el grado de maestro en administracion en la universidad
de Auténoma de Querétaro, presento como objetivo sefalar los factores en una
organizacion que influyeron en los individuos y su desempefio, ademas el clima que
se vivio dentro de la misma; se empled el método cuantitativo, realizando el andlisis
objetivo. Se concluy6é que la metodologia fue descriptiva correlacional y para la
variable de obtuvo como resultado un nivel bajo del 65%, nivel medio del 24% y
nivel alto 11%.

De igual manera Bravo (2016), a través de su investigacion “Diagnostico del
comportamiento organizacional de las empresas comercializadoras de productos
lacteos en Portoviejo para la mejora de su Desempefio Empresarial- Ecuador”,
donde logro el grado de ingeniero comercial en administracion, en la escuela
superior politécnica, tuvo como finalidad determinar el comportamiento
organizacional de las entidades dedicadas a comercializar productos lacteos, para
colaborar con la mejoria del desempefio laboral. Para definir las falencias
principales que perjudican el alto rendimiento de los colaboradores, se aplico
métodos deductivos, a través de una encuesta que comprob6 el verdadero
problema que existe en las organizaciones, aplicando el método inductivo,
empleando una ficha observable, donde se establecié factores que dafan la
conducta laboral. Se tuvo como poblacién a los trabajadores de la organizacion,
donde se empled la encuesta realizando el cuestionario. Como conclusion se
obtuvo que los componentes del Comportamiento Organizacional determinaron que
fuese mejor la dedicacion de los colaboradores, por ende, se identifico a dos
empresas Lacycon y Pura, donde se aplico la encuesta a los colaboradores. El
resultado que se obtuvo de la variable comportamiento organizacional en el nivel

alto fue del 20%, en el nivel medio 14% y el nivel bajo de 66%.

Para Moreira (2017), su tesis tuvo como titulo “El clima organizacional y su
influencia en la productividad laboral en las Instituciones de Educacion Superior

publicas”, en la provincia de Manabi Ecuador realizo dicho trabajo para obtener el



grado de doctor en ciencias empresariales en la universidad Nacional Mayor de
San Marcos. El objetivo fue definir si existe relacion entre la Institucion Publica de
la Provincia de Manabi, con respecto al ambiente laboral. Su metodologia tuvo un
nivel descriptivo transversal y fue de tipo aplicada, obteniendo un Alfa de Cronbach
de 0,781 un nivel alto significativo, ya que se encontrd correlacion muy significativa
de Rho Speaman (r=0.856). Se concluye con la existente relacion de ambas

variables mencionadas.

Segun Padilla y Gonzalez (2020), en su trabajo titulado “Comportamiento de
ciudadania organizacional y satisfaccion laboral en empleados del sector hotelero
de Zacatecas” en México, el cual obtuvo el grado académico de doctorado en la
universidad Guanajuato, su finalidad fue analizar a los colaboradores de empresas
hoteleras, ademas de sefialar la relacion existente endichas variables. Por lo cual
como instrumento se aplic6 un cuestionario donde la muestra fue de 212
trabajadores de diferentes hoteles de Zacatecas, el cual se utiliz6 técnicas tales
como: Correlacion de Spearman y Correlacion Canodnica. El resultado que se
obtuvo fue que si hay vinculo entre la satisfaccion laboral y la ejecucion de
conductas que interponen los intereses grupales. En conclusion, se destaco el
papel de la satisfaccién laboral el cual gener6 comportamientos organizacionales

positivos en el sector hotelero.

Por otro lado Blandén y Blandén (2018), en su articulo titulado “Estrategias
para mitigar los Efectos del Clima Organizacional en la Productividad de las
Organizaciones” en Colombia, el cual hizo para la obtener el grado de
administracion y negocios en la universidad San Buenaventura Colombia, presento
como fin el vinculo existente entre ambas variables. El trabajo tuvo un estudio
cuantitativo, donde se emple6 la matriz de correlacion y de determinacién, el cual
midio el grado de impacto de dichas variables. Se concluy6 con los resultados que
dichas variables de estudio mostraron la evidencia de relacion entre si, ademas se
indicé que el colaborador tuvo un rol muy importante dentro de esta, y por esta

razon se plantearon estrategias que ayudaron a mejorar dichos factores.
En el ambito nacional encontramos estos antecedentes:

Segun, Macavilca (2018), en su tesis “Comportamiento organizacional en la

productividad laboral de los trabajadores de la Direccion General de Juegos de



Casinos y Maquinas Tragamonedas, Lima — 20718” el cual lo realizo para que
alcanzar el grado de maestria en gestidn publica en la universidad César Vallejo; el
propésito general del proyecto sefalo la incidencia de lo antes planteado. Dicha
investigacion tiene una metodologia de tipo aplicada, el disefio que presenta fue no
experimental correlacional causal, teniendo un corte transversal, donde se ejecutd
una confiabilidad de Alfa de Cronbach 0.733 que vendria ser aceptable para las dos
variables. Se obtuvieron resultados significativos en su prueba de contraste (p<
0,05) teniendo un Rho de Spearman de 0.523 teniendo una correlacion positiva
fuerte, rechazando la hip6tesis nula, concluyendo que la variable uno predomina en

la variable dos por la razon de verosimilitud del resultado estadistico.

Para, Flores (2018), el titulo de su tesis “Relacion entre el clima
organizacional y la productividad de los colaboradores de una seccién de
matematicas de una universidad privada del Perd, Lima — 2018”, trabajo de
investigacion que desarrollo para obtener el grado de bachiller en la universidad
Privada del Norte; donde el objetivo fue sefalar la relacion de sus dos variables
planteadas. Su metodologia tuvo un tipo descriptivo correlacional con un enfoque
cuantitativo y presento un disefio no experimental transversal, donde se emple6 un
cuestionario de los cuales obtuvieron resultados de una confiabilidad del coeficiente
del Alfa de Cronbach de 0,87 mostrando un alto grado de confiabilidad; se aplicé la
correlacion de Pearson de 0.843 muy alta, presento como producto una
significancia de 0.000 menor a 0.01. En conclusién, rechazaron la hipétesis nula y
aceptaron el vinculo de las dos variables.

Segun, Querevalu (2018), el titulo de sus tesis fue “Cultura organizacional y
desemperio laboral de los colaboradores de un Consorcio de Alimentos de Trujillo”,
obtuvo el grado de maestro en direccion y gestion publica del talento humano en la
universidad Privada del Norte; tuvo como finalidad determinar la relacion entre sus
dos variables, como metodologia utilizé el no experimental, trasversal de tipo
correlacional cualitativo teniendo una confiabilidad con el coeficiente de Alfa
Cronbach (>0.08), tiene como resultado elevado con resultados de coeficientes de
correlacion entre las variables. En conclusion, identificaron que los colaboradores,
el 88% con respecto al desempefio laboral es de excelencia y un 12% se

encontraron en un nivel regular



Por su parte Zapata (2016), nos sefald en su tesis titulada “Compromiso
organizacional y productividad de los trabajadores de una entidad publica de salud,
Lima-2016”, donde obtuvo el grado de maestria en gestion de los servidores de
gestion en la universidad César Vallejo; presento el propésito de exponer la relacion
que existente de sus variables, la metodologia fue descriptiva correlacional, con un
enfoque trasversal y cuantitativo y como disefio no experimental. Se utilizaron
instrumentos que fueron validados, como el Alfa Cronbach de 0.743 que es
aceptable. En conclusién, si existio un vinculo significativo de las variables, el
coeficiente de correlacion Rho de Spearman presenta como valor .844 obteniendo
una correlacion positiva muy fuerte, se confirma la hipétesis alterna y por ende se

rechaza la hipétesis nula exponiendo un nivel de significancia de p<,05.

Por otro lado, en su tesis Sanchez (2018), sefialé6 que “El comportamiento
organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores del area de produccién
de la empresa Serprovisa SAC Ate 2018”, el cual alcanzo el titulo profesional de
licenciada en administracion en la universidad César Vallejo; como propdésito
presento establecer la relacion existente en sus variables. Su metodologia fue de
disefio no experimental trasversal, manteniendo un coeficiente de correlacion de
Spearman, ambas variables se relacionaron empleando el Alfa de Cronbach de
0.744 aceptable por ello es significativo. En conclusion, si existié relacion entre sus
variables teniendo un Rho de Spearman 0.722 teniendo una correlacién positiva

considerable y tuvo una significancia que equivale a 0.000.

Se dio a conocer la primera variable mencionando autores que puedan

sustentar sus definiciones.

Segun Alles (2017), el comportamiento organizacional hizo referencia a la
relacion de las personas en temas organizacionales del colaborador con el maximo
cargo hasta el minimo cargo, las personas actuaron solas o en grupos resolviendo
conflictos que se puedan encontrar en la empresa. Por otro lado, Zea (2019), sefialo
gue la teoria del comportamiento organizacional mantuvo un enfoque sociol6gico y
motivacional. Las empresas se visualizaron como un organismo social que mantuvo
vida y culturas, los cuales se desarrollaron estilos de administracion para que

pudieran dirigir empresas.

Asimismo, Briones y Cedefio (2018), mencionaron sobre el CO, que se



refiere al estudio del desempefio y actitudes de los individuos de las empresas, por
ello al analizar el trabajo de los colaboradores se pudo deducir si disminuye o
aumenta la productividad y eficacia en las organizaciones. Para Rodriguez y
Mladinic (2016), mencionaron que cuando el cambio organizacional se organiza
deja de lado los procesos antiguos que manejo, manteniendo una actitud hacia un
cambio organizacional haciendo mencién a una tendencia psicoldgica que se llevo

a cabo por medio de evoluciones.
Se dio a conocer las dimensiones de la primera variable

Por su parte Costa y Montenegro (2020), la cultura organizacional se refiere
a parte del “dinamismo empresarial” donde se dijo que, Ecuador sostiene brechas
en contra, entre el 17,1% y 31,8% entre Perl, Colombia, Chile y Espafa

manteniendo a Educador debajo del ranking de competitividad mundial.

Segun Rivera et al. (2018), nos indican que la particularidad de la cultura
organizacional hace referencia a los sujetos de la organizacion, puesto que amplian
y fortalecen valores, simbolos y signos y a su semejante, se consideraron como
productos de ciertos sistemas de conocimientos, ideologias, ritos, mitos e historias

que se dijeron en las organizaciones.

Por su parte Ramirez et al. (2019), la gestion del talento humano mantuvo
un enfoque estratégico, adaptandose a nuevas insuficiencias del medio, donde las
estrategias responden a una demanda de mercado agregando un valor en la oferta
y la demanda. Para Llacer y Bravo (2020), el ciclo de vida del empleo en el afo
2020 en el area de recursos humanos se volvi6 un area clave, donde se obtuvieron

cambios y adaptaciones de las nuevas formas de los trabajos digitales.

Por su parte Barrios et al.(2019), indicaron que en la actualidad el
conocimiento, la informacion y el factor estratégico de competitividad de las
organizaciones fue el talento humano que mantienen las empresas. Las
ilustraciones de los individuos fueron la clave de las organizaciones y en buena

parte de la valoracion que le dio el mercado.

Segun Parra y Rodriguez (2019), las capacitaciones en las empresas
latinoamericanas ejecutaron resaltantes inversiones en el desarrollo de las

habilidades de sus colaboradores. Se realizé una entrevista por el banco mundial



en el 2006 y 2010 mas del 40% de las organizaciones ofrecieron capacitaciones.

Por udltimo, Fiszbein et al. (2018), dicen que la capacitacion laboral en
América Latina debatid de cdmo mejorar las oportunidades de capacitacion de
modo efectivo y eficiente mediante encuestas en las organizaciones, obteniendo

resultados positivos o negativos y pudo buscar soluciones para sus colaboradores.
Se presentd las dimensiones de la segunda variable:

Por su parte Chiavenato (2017), nos indicé que la productividad laboral se
refiere a la medicion del rendimiento de la carga laboral donde predominé la

eficacia, la eficiencia y la satisfaccion laboral.

Por ello, IPE (2016), indic6é que la productividad laboral hace referencia a la
produccion que presenta un colaborador con respecto al tiempo determinado de
trabajo, que permitié calcular en volumen fisico los bienes y negocios que se
produjeron. Se afirmd que para incrementar la productividad laboral se necesitd
tener una mejor educacion, estar mas capacitados y tener conocimientos de

tecnologia.

Segun foro empresarial (2017), nos indicé que la importancia de la
productividad laboral conlleva a que un colaborador tenga compromiso y por ende
aplicar estrategias al momento de laborar, ya que en un principio resulto dificil, por
esta razén se debid implementar el llevar una vida profesional el cual le permitié

mantener el orden en el puesto de trabajo.

Por su parte Mileman y Sibanda (2017), “sefalaron que cambios y
procedimientos determinaron el valor incorporado de productos y servicios” (p. 1).
Con respecto a lo presentado, la productividad es parte fundamental en las
organizaciones, por esta razon actualmente las empresas estan orientadas al
talento humano, quien ofrecera rentabilidad a los empleadores, puesto que al

implementar una estrategia adecuada incrementara la competitividad.

Por otro lado, Prakash et al. (2017), determinaron que la productividad
laboral se relacioné con enfoques innovadores que estuvieron orientadas por un
mentor. Es de mucha importancia contar con una persona calificada que cuente

con experiencia y pueda preparar de forma eficiente a los colaboradores.



Las tres dimensiones de la variable dos: Eficacia, eficiencia y satisfaccion
laboral.

Segun Mileman y Sibanda (2017), sefalaron que la eficacia, aludio a la
competencia de alcanzar un resultado, para lograrlo en un tiempo determinado. De
igual manera Jahanbazi et al. (2019), “determinaron que la eficacia consto en lograr
uno o mas objetivos en base a los resultados planificados, es decir que se ejecutd
funciones para alcanzar las metas” (p.1728). Por ello se indicé que la eficacia se
refiere a una meta cumplida utilizando los recursos posibles para cumplir con las

expectativas de la organizacion.

Por otro lado, Dunlop (2017), nos mencioné que cuando se lograron los
objetivos planificados, fue alli donde nos referimos a eficacia, en el campo laboral
lo trabajadores deben ser capaces de desarrollar distintas labores, el cual hayan
sido encargadas y por ende estar preparados ante cualquier orden o labor que se

les encomiende.

Por su parte Mileman y Sibanda (2017), nos indicaron que la eficiencia se
refiere al mejor empleo de los medios con la finalidad de que la organizacién cumpla
las metas. Asimismo, para Acostay Ramos (2019), nos indicaron que para alcanzar
un objetivo se debe llegar a determinado propésito a través de diferentes formas,
empleando los recursos que tiene la organizacién. Por ello Schettini y Azzoni
(2018), nos nombraron que cuando se efectla la eficiencia para el incremento de
la productividad, esto hace referencia al logro de las metas constituidas, en los
diferentes ambientes de la organizacion, puesto que los colaboradores se
desempenfiaran en sus labores habituales. Por esta razon se pudo mencionar que
trabajando en equipo y en buenas condiciones de trabajo, se desarrollé una funcion

eficiente.

Por otro lado, Shammari y Alam (2018), nos sefialaron que la satisfaccion
laboral se refiere al nivel de significacion del colaborador con respecto al ambiente
y condiciones de trabajo. Por ello Trujillo y Garcia (2017), nos indicaron que la
satisfaccion laboral hace constar que el conocimiento, conducta y la conformidad
que posee cada colaborador respecto a la situacion laboral, este debe ser
adecuado para que el estado emocional sea positivo. Asimismo, Robbins y Coulter

(2019), nos mencionaron que la satisfaccion laboral hace referencia al producto de
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la conducta del colaborador en su area laboral, manifestandolo de manera propicia,
por ende, se alcanza un buen desempefio y estabilidad dependiendo de las

oportunidades de desarrollo y crecimiento dentro de la organizacion.
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[I.
3.1.
3.1.1.

3.1.2.

3.1.3.

3.1.4.

METODOLOGIA
Tipo y disefio de investigacion

Enfoque

Se presentdé como enfoque un estudio cuantitativo, para realizar el analisis
en los objetivos se necesitd medir la aceptacion con cuestionarios en escalas

gréficas.

Segun Hérnandez et al. (2017), sefialaron que el enfoque cuantitativo
se presenta a través de un conjunto de procesos, el cual tiene una secuencia

y no se pueden saltar procesos, puesto que lleva un orden muy rigoroso.
Tipo

El estudio que se presento fue aplicado, puesto que su propdésito
principal fue alcanzar nuevos conocimientos, basandonos en la seleccion de
datos a través de investigaciones. Esto nos impuls6 a desarrollar la

informacion que ya existe, de las variables comportamiento organizacional y

productividad laboral.

Por otro lado, McMillan y Schumacher (2018), nos mencionaron que
la investigacion de tipo aplicada es poner en practica el uso de la inteligencia,
en el cual se puede lograr un aprendizaje obteniendo como resultado general

conocimientos actuales.
Nivel

Se presentdé como alcance un nivel correlacional, puesto que deseo
especificar caracteristicas de ambas variables del trabajo de investigacion,
ademas se lleg6é conocer el nivel de relacién que pudieron presentar las

variables.

Segun Hernandez et al. (2017), sefialaron que, para poder obtener un
nivel de relacion entre dichas variables, en primer lugar, se debe medir una

a una, y luego cuantificar y establecer vinculos.
Disefio
El disefio fue no experimental descriptivo transversal, puesto que se

analizé en un tiempo y espacio determinado a la variable, con la finalidad de
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3.2.

3.2.1.

3.2.2.

examinar el estado del objeto de estudio y determinar sus
caracteristicas. Segun Mufoz (2018), sostiene que la investigacion que se
efectla sin operar las variables se refiere al disefio no experimental y por
ende se debe observar los hechos o fenbmenos que existen en el ambiente

para luego poder analizarlos.

Segun Cabezas et al. (2018), indicaron que la investigacion
descriptiva esta proyectada con respecto a la realidad de un hecho y su
principal caracteristica es sefalar en efecto una interpretacién correcta
elaborada de manera clara y precisa, puesto que al realizar dicho andlisis
debe ser comprensible para el lector.

Por otro lado, Velasquez (2017), menciond que la investigacion
transversal se refiere al estudio del fendbmeno en un mismo momento

especifico, mas no su evolucion.

Variables y operacionalizacién

Comportamiento Organizacional
Definicion conceptual

Segun, Alles (2017), el CO hace referencia a la relacién de las
personas en temas organizacionales del colaborador desde el maximo hasta
el minimo cargo, las personas actlan solas o en grupos resolviendo

conflictos que se encuentren en la empresa.
Definicién operacional

La variable uno fue medida por la encuesta y mediante el
instrumento tipo Likert, que consto de 18 items teniendo en cuenta que: para
la primera dimensién cultura organizacional fueron 6 items; la segunda
dimensiéon gestion del talento humano 6 items y para la Ultima dimension

capacitacion 6 items.
Productividad laboral

Definicion conceptual
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3.3.
3.3.1.

3.3.2.

3.3.3.

Chiavenato (2017), indic6 que se refiere a la medicion del rendimiento
de la carga laboral donde predomino la eficacia, la eficiencia y la satisfaccion

laboral.
Definicion operacional

La variable dos fue medida mediante la encuesta de tipo Likert de 18
items teniendo en cuenta la dimension uno eficacia 6 items, por la dimension

de eficiencia 6 items y la dimension satisfaccion laboral 6 items.

Poblacion, muestra

Poblacion

Se constituyé por los trabajadores de la empresa Cybertel Tecnologia
y Servicios S.R.L. situada en el Distrito de San Luis. Se considerd a la
poblacibn como poblacién finita porque los encuestados fueron los 60

colaboradores que laboran en la empresa.

De tal forma Gomez et al. (2018), precisan que la poblacién esta
definida por criterios, los cuales son seleccionados especificamente, donde

se obtienen los sujetos que estan involucrados en el trabajo.

Asimismo, Tacillo (2017), sefialo que la poblacion se refiere a hechos,
fendmenos, personas y objetos de estudio, donde se refleja el proceso de la

investigacion.
Criterios de seleccion
Criterios de Inclusion

En la investigacion se considerd a los colaboradores de la empresa
Cybertel Tecnologia y Servicios S.R.L. cuyas edades oscilen entre los 18 y

50 afios.
Criterios de Exclusiéon

En la investigacion no fueron considerados los ex colaboradores de la

empresa Cybertel Tecnologia y Servicios S.R.L.
Muestra

La muestra se basé en los 60 colaboradores que, por ser incluidos en
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3.3.4.

3.4.

3.4.1.

3.4.2.

3.4.3.

su totalidad, se consider6 como muestra censal, cuyas edades oscilaron
entre los 18 y 50 afios pertenecientes a ambos sexos de la empresa Cybertel

Tecnologia y Servicios S.R.L. del Distrito de San Luis.

Para Gutierrez (2018), citado por Ramirez (1997), la muestra censal es

el 100% de todas las unidades que se considera para la investigacion.
Unidad de anélisis

Se consideraron a los colaboradores de la empresa Cybertel

Tecnologia y Servicios S.R.L. ubicado en el distrito San Luis.
Técnicas e instrumento de recolecciéon de datos
Técnica

Se realiz6 de las dos variables y se desarroll6 en la empresa Cybertel
Tecnologia y Servicios S.R.L., donde se llevé a cabo la técnica de la
encuesta, el cual tuvo que ayudar para la base de datos que se lleg6 a
desarrollar y se determin6 la relacion que tuvieron las dos variables

comportamiento organizacional y productividad laboral.

Segun Mufoz (2017), las técnicas de su obtencién de datos en la
indagacion cuantitativa son el cuestionario y la entrevista que se realiz6 en
el proceso, con la justificacion de que las primeras dichas técnicas e
instrumentos fueron mucho mas precisas, por lo que se realiz6 indagaciones

facticas y se empleo escalas de medicion mucho mas exactas.
Instrumento

Se empled como instrumento el cuestionario, donde se obtuvo el
registro de los datos, utilizando la escala tipo Likert, el cual permitié medir el

nivel de conformidad con una finalidad de la obtenciéon de datos.
Validez

Se interpreta como el nivel en que dicha encuesta mide lo que se
desea medir. Se verifico por tres expertos de la Universidad César Vallejo,

guienes validaron el instrumento de investigacion. (Ver anexo)
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Por otro lado, Santos (2017 ) indico que la validez de un cuestionario
se presentdé como un atributo del instrumento para la mediciéon de rasgos o

caracteristicas.

Tabla 1

Informacion de los expertos de la validacion

Datos de expertos

Experto 1 Mg. Farro Ruiz Lizet Malena
Experto 2 Mg. Cervantes Ramo6n  Edgard
Francisco
Experto 3 Mg. Guillen Cabrera Débora Denisse
Tabla 2

Valorizacion de expertos de la primera variable

Exp 1 Exp 2 Exp 3 Total
Claridad 82 % 81 % 80 % 243%
Objetividad 82 % 81 % 80 % 243%
Pertinencia 82 % 81 % 80 % 243%
Actualidad 82 % 81 % 80 % 243%
Organizacion 82 % 81 % 80 % 243%
Suficiencia 82 % 81 % 80 % 243%
Intencionalidad 82% 81 % 80 % 243%
Consistencia 82 % 81 % 80 % 243%
Coherencia 82 % 81 % 80 % 243%
Metodologia 82 % 81 % 80 % 243%
TOTAL 2187%
cv 81%
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La tabla 2 presenta la validez de los expertos, lo cual se mostré un promedio
de 81% que corresponde a la variable uno, considerando el cuestionario como

excelente y se pudo aplicar en la investigacion.
Tabla 3

Valorizacién de expertos de la variable nUmero dos

Exp 1 Exp 2 Exp 3 Total
Claridad 81 % 82% 79 % 242%
Objetividad 81 % 82 % 79 % 242%
Pertinencia 81 % 82% 79 % 242%
Actualidad 81 % 82 % 79 % 242%
Organizacion 81 % 82 % 79 % 242%
Suficiencia 81 % 82 % 79 % 242%
Intencionalidad 81 % 82 % 79 % 242%
Consistencia 81 % 82 % 79 % 242%
Coherencia 81 % 82 % 79 % 242%
Metodologia 81 % 82 % 79 % 242%
TOTAL 2420%
CVv 81%

En la tabla 3 los expertos mostraron un promedio de 81% correspondiente a
la variable dos, considerando el cuestionario como excelente y se pudo aplicar en

la investigacion.
3.4.4. Confiabilidad

La confiabilidad fue medida por el estadistico Alfa de Cronbach y

utilizando el programa SPSS para poder medir la confiabilidad que se obtuvo.
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Asi mismo Hernandez (2017), sostuvo que la confiabilidad da a
conocer el grado de los items de la prueba que estan correlacionados entre
si. Por ello sefialo que se mide mediante el Alfa de Cronbach, que fue un

estadistico el cual estima la confiabilidad. (Ver anexo)

Tabla 4

Confiabilidad de las dos variables: Comportamiento organizacional y productividad
laboral

Alfa de Cronbach N de elementos

,961 36

La tabla niamero 4 indica la prueba de confiabilidad del resultado de las dos
variables, con el estadistico del Alpha de Cronbach. Obteniendo un nivel de 0,961,

el cual presenta un nivel perfecto de confiabilidad para poder aplicar las encuestas.
Tabla 5

Confiabilidad de la variable uno: CO

Alfa de Cronbach N de elementos

,933 18

En la tabla 5 se dio como resultado la confiabilidad de la variable uno. Con
el estadistico Alpha de Cronbach, obteniendo un nivel de 0,933 que se dice que

esta en el margen de un nivel perfecto de la confiabilidad.
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Tabla 6

Confiabilidad de la variable dos: Productividad laboral

Alfa de Cronbach N de elementos

,938 18

La tabla 6 se presenta como resultado la confiabilidad de la segunda

variable, que se realizé con el estadistico del Alpha de Cronbach, obteniendo como

resultado 0,938 que vendria a ser un nivel perfecto de confiabilidad.

3.5.

3.6.

Procedimiento

El trabajo de investigacion se suscitd con la obtencion del titulo que
se determind por dos variables que fueron cualitativas teniendo una muestra,
un lugar de estudio y mencionando la ciudad y el afio. Consecutivamente se
realizo la introduccion considerando los objetivos, hipotesis y mencionando
las cuatro justificaciones. Continuando con la elaboracién del marco teérico
se mencionaron los antecedentes, nacional e internacional que concordaron
con el tema de investigacion citando a los autores de dichas variables con
las dimensiones respectivas. Se realiz6 la metodologia, donde se realiz6 la
recoleccion de datos que se hizo a la empresa, la informacion fue
recolectada mediante un cuestionario, se pasé a registrar en una base de
datos mediante Microsoft Excel 2016, posterior se realizo los promedios de
los datos adquiridos de ambas variables, sus dimensiones e indicadores.
Después se empled el programa SPSS donde se procesé la informacion
recolectada para obtener los resultados de la estadistica descriptiva y la
inferencial, también las relaciones entre dichas dimensiones de las variables,

el cual se pudo contrastar con las hipotesis establecidas.

Por otro lado, se dio a conocer el documento concedido por la
Universidad César Vallejo, el cual estuvo destinado al lugar de estudio para

lograr la autorizacion de la empresa.

Método de analisis de datos
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3.6.1.

3.6.2.

3.7.

Anélisis de datos descriptivo

Para Renddn et al. (2017), indico que el andlisis descriptivo fue la
rama de la estadistica que tiende a formular representaciones sobre como
se pudo resumir la informacién que se mostroé en los cuadros o las tablas,

graficas o figuras de dicha investigacion.
Andlisis de datos inferencial

Para Acosta (2017), indico que, con respecto al desarrollo de la
estimacion, la prueba de hipétesis, a fin de llegar a las conclusiones, y asi

se pudiera brindar una base cientifica en cuanto a la toma de decisiones.

El estadistico que se utiliz6 en el trabajo de investigacion es la Rho de

Spearman.
Aspectos éticos

El proyecto se realizd en la empresa Cybertel Tecnologia y Servicios
S.R.L. Obteniendo una aprobacion y supervisién del gerente general de la
empresa, teniendo en cuenta la confidencialidad de los trabajadores de la
entidad. De la misma manera, se cumplio y respeto las normas APA 2017
gue estipularon el derecho de autor. En cuanto a los resultados de los datos
obtenidos estos se respetaron en su integridad sin ser objetos de

manipulacion o alteracion
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V. RESULTADOS
4.1. Estadistica descriptiva
Tabla 7

Relacion entre las dos variables del trabajo.

Productividad laboral

casinunca aveces casisiempre siempre  Total

Comportamiento casinunca Recuento 3 1 2 0 6
organizacional % del 5,0% 1,7% 3,3% 0,0% 10,0%
total
a veces Recuento 0 2 4 0 6
% del 0,0% 3,3% 6,7% 0,0%  10,0%
total
casi siempre Recuento 3 2 29 6 40
% del 5,0% 3,3% 48,3% 10,0%  66,7%
total
siempre Recuento 1 0 3 4 8
% del 1,7% 0,0% 5,0% 6,7% 13,3%
total
Total Recuento 7 5 38 10 60
% del 11,7% 8,3% 63,3%  16,7% 100,0%
total

Recuento

Figura 1. Relacién entre el comportamiento organizacional y productividad

laboral
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En la tabla 7 y figura 1 se obtuvieron los siguientes resultados:

El 10.0% de los que fueron encuestados dijeron que el comportamiento
organizacional casi nunca es bueno. El 50% de los encuestados sobre la
productividad laboral, dicen que casi nunca es buena, el 1,7% a veces es bueno y

el 3.3% casi siempre es bueno.

El 10% de los encuestados manifestaron que el comportamiento
organizacional a veces es bueno, de los cuales el 3,3% de los colaboradores dicen

que la productividad laboral a veces es buena y el 6.7% casi siempre es buena.

El 66.7% de los encuestados de la empresa dijeron que el comportamiento
organizacional casi siempre es bueno, y el 5.0% indico que la productividad laboral

a veces es buena, 48,3% casi siempre es bueno y el 10.0% siempre es bueno

El 13.3% de los encuestados de la empresa dijeron que el comportamiento
organizacional siempre es bueno, y el 1.7% indico de la productividad laboral casi
nunca es bueno, 5.0% casi siempre es bueno y el 6.7% siempre es bueno

El 100% del comportamiento organizacional, cualquiera sea el nivel, el 11,7
% dio como resultado que casi nunca es bueno la productividad laboral, el 8.3% a
veces en bueno, el 63,3% hizo mencién casi siempre es bueno y el 16.7% siempre

es bueno.
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Tabla 8

Tabla cruzada de la dimension cultura organizacional con la variable productividad

laboral
Productividad laboral
casi nunca aveces casi siempre siempre Total
Cultura casinunca  Recuento 4 0 0 0 4
organizacional % del total 6,7% 0,0% 0,0% 0,0% 6,7%
a veces Recuento 1 1 11 0 13
% del total 1,7% 1,7% 18,3% 0,0% 21,7%
casi siempre Recuento 2 4 25 3 34
% del total 3,3% 6,7% 41,7% 5,0% 56,7%
siempre Recuento 0 0 2 7 9
% del total 0,0% 0,0% 3,3% 11,7% 15,0%
Total Recuento 7 5 38 10 60
% del total 11,7% 8,3% 63,3% 16,7% 100,0%

Recuento

Figura 2: Relacién entre cultura organizacional y productividad laboral.
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En la tabla 8 y figura 2 se obtuvieron como resultados: El 6,7% de los
encuestados dijeron, sobre la cultura organizacional y productividad laboral que

casi nunca es buena.

De los 21,7% encuestados sobre la cultura organizacional dicen que a veces
es buena. De tal modo que el 1.7%, de productividad laboral casi nunca es buena;
el 1.7% a veces es buena y el 18,3% casi siempre es buena.

El 56.7% de los encuestados de la empresa dicen sobre cultura
organizacional que casi siempre es buena. El 3.3% de los encuestados sobre la
variable productividad laboral es casi nunca es buena, el 6.7% a veces es buena,

el 41,7% indican que casi siempre es buena y el 5.0% siempre es buena.

El 15.0% de los encuestados de la empresa dicen sobre -cultura
organizacional que siempre es buena. El 3.3% de los encuestados sobre la variable

productividad laboral es casi siempre y el 11.7% siempre es buena.

El 100% de la cultura organizacional, cualquiera sea el nivel, el 11.7% dio
como resultado que casi nunca es buena la productividad laboral, el 8.3% sefnalan
gue a veces es buena, el 63,3% hizo mencién que casi siempre es buenay el 16,7%
siempre es buena.
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Tabla 9

Tabla cruzada de la dimensién con la variable dos

Productividad laboral

casi nunca aveces casisiempre siempre  Total

Gestion del talento casinunca Recuento 5 1 5 0 11
humano % del 8,3% 1,7% 8,3% 0,0%  18,3%
total
a veces Recuento 0 1 18 3 22
% del 0,0% 1,7% 30,0% 50% 36,7%
total
casi siempre Recuento 1 3 13 5 22
% del 1,7% 5,0% 21,7% 8,3% 36,7%
total
siempre Recuento 1 0 2 2 5
% del 1,7% 0,0% 3,3% 3,3% 8,3%
total
Total Recuento 7 5 38 10 60
% del 11,7% 8,3% 63,3% 16,7% 100,0%
total

20 1

15 1

10 ¢

Recuento

Ccasi siempre

siempre

Figura 3: Relacion entre gestion del talento humano y productividad laboral
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En la tabla 9 y figura 3 estan los siguientes resultados: El 18.3% de los que
fueron encuestados dijeron la gestion del talento humano es casi nunca es bueno.
Del 8.3% de los encuestados dicen sobre la productividad laboral casi nunca es
buena en la empresa y el 1.7% indico que a veces es buena y el 8.3% indica que

es casi siempre buena.

El 36,7% de los colaboradores de la empresa que fueron encuestados
manifiestan que la gestion del talento humano a veces es bueno, el 1.7% de la
productividad laboral a veces es bueno y el 30.0% casi siempre es bueno y el 5.0%

siempre es bueno.

El 36.7% de los encuestados de la empresa dijeron que la gestion del talento
humano casi siempre es bueno. De los encuestados de la productividad laboral el
1.7% casi nunca es buena, 5.0% a veces es bueno y el 21,7% siempre es bueno y

el 8,3% indican que es siempre buena.

El 8.3% de los encuestados de la empresa dicen sobre la gestion del talento
humano siempre es bueno. El 1,7% de los colaboradores dice sobre la
productividad laboral que casi nhunca lo bueno, 3,3% es casi siempre buena vy el

3,3% indican que siempre es buena.

El 100% de la gestion del talento humano ya sea cualquiera el nivel, el 11,7%
de los colaboradores encuestados de la productividad laboral hicieron mencién que
casi nunca es bueno, el 8.3% preciso que a veces es bueno, y el 63,3% es casi
siempre buenay el 16.7% indican que es bueno.
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Tabla 10

Tabla cruzada capacitacion y productividad laboral

Productividad laboral

casinunca aveces casisiempre siempre Total
Capacitacion  casi nunca Recuento 2 1 1 0 4
% del total 3,3% 1,7% 1,7% 0,0% 6,7%
a veces Recuento 0 1 5 0 6
% del total 0,0% 1,7% 8,3% 0,0% 10,0%
casi siempre  Recuento 4 3 32 6 45
% del total 6,7% 5,0% 53,3% 10,0% 75,0%
siempre Recuento 1 0 0 4 5
% del total 1,7% 0,0% 0,0% 6,7% 8,3%
Total Recuento 7 5 38 10 60
% del total 11,7% 8,3% 63,3% 16,7% 100,0%
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Figura 4: Relacion entre capacitacion y productividad laboral

casl nuncs
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En la tabla 10 y figura 4 se obtuvieron como resultados: El 6,7% de los
encuestados dijeron que la capacitacion casi nunca es buena. El 3,3% de los
encuestados de productividad laboral casi nunca es buena, y el 1,7% indico que a
veces buena.

El 10,0% que fueron encuestados dicen que la capacitacion veces en la
correcta, y 1,7% de los encuestados de la productividad laboral a veces es la
correcta, y el 8,3% casi siempre es buena.

El 75,0% de los encuestados manifiestan que la capacitacion casi siempre
es la correcta. Por otro lado, 6,7% de los colaboradores encuestados sobre la
productividad laboral casi nunca es buena, el 5,0% a veces es buena, 53,3% casi
siempre es buena y el 10,0% indicaron que siempre es buena.

El 8,3% de los encuestados de la empresa de la capacitacion siempre es
buena. De igual manera, 1,7% de los encuestados sobre la productividad laboral es
casi nunca es buena y el 6,7% indicaron que siempre es buena.

El 100% de la dimensién capacitacion, ya sea cualquiera el nivel, el 11,7%
hizo mencion que casi nunca es buena, el 8,3% preciso que a veces es buena,
63,3% casi siempre es buena y el 16,7% manifestaron que es siempre buena.
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4.2. Estadistica Inferencial
4.2.1. Prueba de normalidad

La Hipotesis de la prueba de normalidad de la investigacion fue:
Ho: La distribucion de la muestra es normal

Hi: La distribucion de la muestra no es normal

Utilizando la siguiente regla de decision:

Si el valor de Sig. Es > 0.05 se acepta la hipotesis nula

Si el valor de Sig. Es < 0.05 se rechaza la hipétesis nula

Tabla 11

Prueba de normalidad de las dos variables: comportamiento organizacional y
productividad laboral.

Kolmogorov-Smirnov@ Shapiro-Wilk

Estadistic Estadistic

o] gl Sig. 0 gl Sig.
Comportamiento ,294 60 ,000 ,816 60 ,000
organizacional
Productividad laboral ,280 60 ,000 , 799 60 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Se aplic6 una muestra de 60 colaboradores de la organizacion utilizando el
estadistico Kolmogorov-Smirnov: por presentar una muestra mayor a 50 elementos,
obteniendo un nivel de significancia de 0,000 siendo menor a 0,05, rechazando la
hipétesis nula y aceptando la hipétesis alterna, siendo no normal la distribucion de
la muestra. En la contrastacion de la hipétesis se empled el estadistico de Rho de
Spearman

4.3. Pruebade Hipotesis
4.3.1. Prueba de Hipotesis general

29



¢ Ho:No existe relacion entre el comportamiento organizacional y productividad
laboral en la empresa Cybertel Tecnologia y Servicios S.R.L., San Luis 2021
e Hi: Existe relacion entre el comportamiento organizacional y productividad

laboral en la empresa Cybertel Tecnologia y Servicios S.R.L., San Luis 2021
La siguiente es laregla de decision:
Si el valor de Sig. Es > 0.05 se acepta la Ho
Si el valor de Sig. Es < 0.05 se rechaza la Ho
Tabla 12

Prueba de hipétesis de correlacion entre el comportamiento organizacional y
productividad laboral

Comportam
iento
organizacio Productivid
nal ad laboral
Rho de Comportamiento  Coeficiente de 1,000 733"
Spearman organizacional correlaciéon
Sig. (bilateral) . ,000
N 60 60
Productividad Coeficiente de , 733" 1,000
laboral correlacién
Sig. (bilateral) ,000
N 60 60

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

En la tabla 12 se presenta el producto de la contrastacién de la hipétesis,
que se realizé con el estadistico de Rho de Spearman, obteniendo una correlacion
de 0,733 con un grado de correlacion positiva considerable. Ya que es significativa
en un nivel del 1% (0,01%), siendo menor que 0,05%, rechazando la hipétesis nula
y aceptando la alterna; donde se halla un nivel significativo de dichas variables.
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4.3.2. Prueba de Hipotesis especificas

Prueba de hipotesis correlacional de la cultura organizacional y

productividad laboral

¢ Ho: No existe relacion entre cultura organizacional y productividad laboral en

la empresa Cybertel Tecnologia y Servicios S.R.L., San Luis 2021

e Ha: Existe relacion entre cultura organizacional y productividad laboral en la

empresa Cybertel Tecnologia y Servicios S.R.L., San Luis 2021

Tabla 13

Prueba de hipétesis de correlacion entre la cultura organizacional y productividad

laboral
Cultura
organizacio Productivid
nal ad laboral
Rho de Cultura Coeficiente de 1,000 671"
Spearman organizacional correlacién
Sig. (bilateral) ,000
N 60 60
Productividad Coeficiente de 671" 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 60 60

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

El estadistico asevero que existe vinculo entre cultura organizacional y

productividad laboral en la empresa Cybertel Tecnologia y Servicios S.R.L., San

Luis 2021. Por otro lado, obtuvo un Rho Spearman de 0,671, mostrando la

existencia de una correlacion positiva considerable.
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La tabla 13 muestra que tiene un valor de significancia (bilateral) de 0.000,
siendo menor que 0.05, rechazando la hipotesis nula y aceptando hipétesis alterna,

afirmando la existente relacion entre las variables.

Prueba de hipotesis correlacional del talento humano y productividad

laboral

¢ Ho: No existe relacion entre gestion del talento humano y productividad
laboral en la empresa Cybertel Tecnologia y Servicios S.R.L., San Luis 2021
e Ha: Existe relacion entre gestion del talento humano y productividad laboral

en la empresa Cybertel Tecnologia y Servicios S.R.L., San Luis 2021

Tabla 14

Prueba de hipétesis de correlacion entre gestion del talento humano y
productividad laboral

Gestion del
talento Productividad

humano laboral
Rho de Gestion del talento Coeficiente de 1,000 ,449™
Spearman humano correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 60 60
Productividad laboral ~ Coeficiente de ,449™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 60 60

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Se confirma la existente relacion entre la gestion del talento humano y la
productividad en la empresa Cybertel Tecnologia y Servicios S.R.L., San Luis 2021,

obtuvo un Rho Spearman de 0,449, que evidencio una correlacion positiva media.

En la tabla 14 alcanzé un valor de significancia (bilateral), de 0.000 siendo a
0.05. Rechazando la hipétesis nula y aceptando la hipotesis alterna, haciendo

referencias sobre la existencia de correlacion de las variables

Prueba de hipodtesis correlacional de la capacitacion y productividad

laboral

e Ho: No existe relacion entre la capacitacion y productividad laboral en la

empresa Cybertel Tecnologia y Servicios S.R.L., San Luis 2021

e Ha: EXxiste relacion entre la capacitacion y productividad laboral en la empresa

Cybertel Tecnologia y Servicios S.R.L., San Luis 2021

Tabla 15

Prueba de hip6tesis de correlacidén entre capacitacion y productividad laboral

Capacitaciéo Productivida

n d laboral
Rho de Capacitacion Coeficiente de 1,000 675"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 60 60
Productividad Coeficiente de ,675™ 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 60 60

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

Se considero el estadistico para confirmar la existente relacion entre la

capacitacion y productividad laboral en la empresa Cybertel Tecnologia y Servicios
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S.R.L.,, San Luis 2021. Mostrando un Rho Spearman de 0,675 por lo que el

resultado denoto una correlacion positiva considerable.

En la tabla 15 obtuvo el valor de significancia (bilateral) que es de 0,000
siendo menor a 0,005. Entonces se rechazd la hipoétesis nula y se acepto la
hipotesis alterna. Demostrando que si existe vinculo entre la capacitacion y
productividad laboral.
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V. DISCUSION

Se permite realizar la comparacion con los antecedentes que se citaron de una

manera clara y se hacen mencién a continuacion.

La investigacién, tuvo como proposito general determinar la relacion entre el
comportamiento organizacional y productividad laboral en la empresa Cybertel
Tecnologia y Servicios S.R.L., San Luis 2021. La observacién que se realiza en la
tabla 12, tuvo como resultado un Rho de Spearman de 0.733, con un grado de
correlacion positiva muy fuerte, dando a conocer el vinculo entre las dos variables.
Para Macavilca (2018), en su tesis “Comportamiento organizacional en la
productividad laboral de los trabajadores de la Direccién General de Juegos de
Casinos y Maquinas Tragamonedas, Lima —2018”, tuvo como resultado un Rho de
Spearman de 0.523 mostrando una correlacidn positiva considerable. Sin embargo,
en la comparacion de ambos trabajos se discrepa el nivel de correlacion, porque
existe una diferencia en los resultados del Rho de Spearman. Segun Alles (2017),
el comportamiento organizacional hace referencia a la relacion de los individuos en
temas organizacionales de los colaboradores, teniendo un maximo hasta un minimo
cargo, las personas actiian solas o en grupos. Por otra parte, Chiavenato (2017),
menciona que la productividad laboral hace referencia a la medicién del rendimiento
de la carga laboral donde predomina la eficacia, la eficiencia y la satisfaccion

laboral.

El objetivo especifico uno, busca identificar la relaciébn entre la cultura
organizacional y productividad laboral en la empresa Cybertel Tecnologia y
Servicios S.R.L., San Luis 2021. Se muestra en la tabla 13 el resultado un Rho de
Spearman de 0, 671 existiendo una correlacion positiva considerable. Por su parte
Zapata (2016), en su tesis “Compromiso organizacional y productividad de los
trabajadores de una entidad publica de salud, Lima-2017, obtiene una correlacion
Rho de Spearman de 0.844 obteniendo una correlacion positiva muy fuerte. Se
discrepan los resultados de las dos tesis, ya que existe una diferencia en la
correlacion de ambos resultados. Segun Rivera et al. (2018), indicaron que las
principales caracteristicas de la cultura organizacional son los individuos y los
grupos de una organizacion por que amplian y fortalecen valores, simbolos y signos

y a sus semejantes se consideran como productos de ciertos sistemas de

35



conocimientos.

El objetivo especifico nimero dos, busco identificar la relacion entre la
gestion del talento humano y productividad laboral en la empresa Cybertel
Tecnologia y Servicios S.R.L., San Luis 2021. En la tabla 14 se obtiene como
resultado un Rho de Spearman de 0,449 evidenciando una correlacion positiva
media. Para Moreira (2017), en su tesis “El clima organizacional y su influencia en
la productividad laboral en las Instituciones de Educacion Superior publicas”, obtuvo
un Rho Spearman (r=0.856), teniendo una correlacion positiva muy fuerte.
Comparando ambas tesis se discrepa el grado de correlacion existente. Por su
parte, Ramirez et al. (2019), sostiene que la gestidn del talento humano mantiene
un enfoque estratégico, el cual se adapta a nuevas insuficiencias del medio, donde
las estrategias responden a una demanda de mercado agregando un valor en la

oferta y la demanda.

Y por ultimo el tercer objetivo, identificar la relacion entre la capacitacion y
productividad laboral en la empresa Cybertel Tecnologia y Servicios S.R.L., San
Luis 2021. En la tabla 15 el resultado del Rho Spearman fue de 0,675 por lo que el
resultado denotdé una correlacion positiva considerable. Comparado con los
resultados de Sanchez (2018), quien sefialo en su tesis “El comportamiento
organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores del area de produccion
de la empresa Serprovisa SAC Ate 2018”, el cual arrojé como resultado un Rho de
Spearman de 0.722 teniendo una correlacion positiva considerable. Contrastando
los resultados de los dos trabajos se concluye que hay coincidencia del nivel de
correlacion. Parra y Rodriguez (2016), las capacitaciones en las empresas
latinoamericanas ejecutaron resaltantes inversiones en el desarrollo de las

habilidades de sus colaboradores.
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VI. CONCLUSIONES
Se proponen las siguientes conclusiones:

Primera: Se consiguié mostrar un grado de correlacion positiva muy fuerte con un
coeficiente de correlacion del Rho de Spearman = 0.733 entre el comportamiento
organizacional y productividad laboral en la empresa Cybertel Tecnologia y
Servicios S.R.L., San Luis 2021, concluyendo que el comportamiento
organizacional busca mejorar las estrategias y procesos a través del buen clima
laboral y la recompensa de los logros obtenidos, por lo que incrementa la

productividad laboral en la empresa de estudio.

Segundo: Se identificé una correlacion positiva considerable con un coeficiente de
correlacion del Rho de Spearman = 0, 671 entre la cultura organizacional y
productividad laboral en la empresa Cybertel Tecnologia y Servicios S.R.L., San
Luis 2021, concluyendo que la cultura organizacional posibilita que los trabajadores
se identifiquen con la entidad y se pueda evitar que se perjudique la productividad

laboral en la empresa de estudio.

Tercero: Se identific6 una correlacion positiva media con un coeficiente de
correlacion del Rho de Spearman = 0,449 entre la gestion del talento humano y
productividad laboral en la empresa Cybertel Tecnologia y Servicios S.R.L., San
Luis 2021, en conclusion, si la gestion del talento humano concede a los
colaboradores la formacion continua, el cual fomenta las habilidades a desarrollar

y mejora el grado de productividad laboral en la entidad de estudio.

Cuarto: Se logré determinar una correlacion positiva considerable con un
coeficiente de correlacion del Rho de Spearman = 0,675 entre la capacitacion y
productividad laboral en la empresa Cybertel Tecnologia y Servicios S.R.L., San
Luis 2021, es decir que, si la capacitacién de los colaboradores permite adquirir

nuevos conocimientos y habilidades genera una mejora en la productividad laboral.
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Vil.  RECOMENDACIONES
En la presente investigacion, se proponen diversas recomendaciones:

Primera: Se considerara recomendar desarrollar talleres, donde se efectuara
practicas como el de escucharse los unos a los otros, con respecto a las aptitudes
y conductas emocionales y la formacién de atencién de los colaboradores, ademas
se disefiar4 programas de motivacion tales como incentivos de reconocimiento y
actividades de integracion, el cual mejorara satisfactoriamente la productividad

laboral en la organizacion.

Segundo: Se aconsejara brindar charlas o conferencias a los colaboradores, tanto
administrativos como operativos, sobre temas de cultura organizacional y asimismo
facilitara los conocimientos sobre lineamientos que tenga la empresa y las
funciones diarias que se realizaran a través de procedimientos para la obtencion de

resultados beneficiosos de los avances laborales de forma interactiva y dindmica.

Tercero: Se sugerira fijar politicas para reclutar y seleccion, tanto para personal
administrativo u operativo, ya que se pondra mas énfasis en los diferentes perfiles
de los puestos de trabajo, y a la vez se debera crear un entorno de confianza entre
jefe y colaborador, con la finalidad de integrarlos a proyectos que se ejecuten a

futuro en la empresa.

Cuarto: Se recomendara elaborar un plan de capacitaciones, donde se identificara
las necesidades que presentan los colaboradores de la organizacion, el cual se
debera realizar de manera didactica con casuisticas operativas en los plazos que
se establezcan; todo ello ayudara a generar habitos en ellos mismos.
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Anexo 1 Matriz de operacionalizacion

CDEFTHICOR DEFTRICOR ~AD Eslala DE
VARIABLE COMCEPTUAL COPERACIOMAL DIMENSIONES  INDI ORES MEDICOM
—egun slles (2017}, el La wvanable wno fue Toma de
comiportamiento medida por la técnica Cultura decisiones
crganizacional hace de la encuesta tipo de organizacional Trabajo en equipo
referencia a la relacion instrumento el Comunicacion
Comporiamiento  de las personas en cuestionario fipo Likert Evaluacion de Ordinal. fipo
Organizacicnal temas de 18 items temiendo desempeno Likert
crganizacionales del en cuenta que: para la Gestion del Seleccion del 1. nunca
colaborador com e primera dimension talento humano personal 2. casi nunca
maximo cargo hasta el cultura organizacional Relaciones con los 3. A veces
minimo cargo, las & items; la segunda empleados 4. casi
personas actian solas dimension gestion del Tiempo siempre
o &1 grupos talento humano & Satisfaccion 5. siempre
resolviendo conflictos items y para la difima Capacitacion Evaluacion d
que se encuentren en dimension va ue_u::mn &
la empresa. capacitacion & items. capacidad
La vanable dos fue L-omunicacion
medida mediante la interma
= earin Chiavenato tecanadeenmesta Eficacia Proactividad Ordinal. fipo
- con tipo de Resultados .
(2017, indica gue la . - Likert
roductividad  laboral instrumento v el Liderazgo 1
. procuctivicd M cuestionario tipo Likert Cumplimiento de " orea
Productividad Se refiere a la , . . B} o 2. casi nunca
- de 18 items teniendo  Eficiencia metas v objetivos
Laboral medicion ded w 3. A veces
L en cuenta la Companerismao .
rendimiente de la - - 4. casi
dimension uno eficacia laboral ;
carga laboral donde _ . . siempre
. . Gitems , porla Compromiso de .
predomina la eficacia, 5. siempre

la eficiencia v la
satisfaccion laboral

dimension de
eficiencia 6 fems v la
dimension satisfaccion
laboral 6 items.

Safisfaccion
laboral

los colaboradores
Condicicnes
laborales
Maotivacion




Anexo 2 Escala de medicion de coeficiente de Alfa de Cronbach

Valores Niveles
mayora a 0.9 perfecta
mayores a 0.8 elevada
mayores a 0.7 aceptable
mayores a 0.6 regular
mayores a 0.5 baja

mayores a 0.4 nula




Anexo 3 Coeficiente de Correlacion de Rho Spearman

Rango Relacion
-0.91a-1.00 Correlacidon negativa perfecta
-0.76 a -0.90 Correlacion negativa muy fuerte
-0.51a-0.75 Correlacién negativa considerable
-0.26 a -0.50 Correlacién negativa media
-0.11a-0.25 Correlacién negativa deébil
-0.01a-0.10 Correlacion negativa muy débil

0.00 No existe correlacion
+0.01 a -0.10 Correlacion positiva muy débil
+0.11a-0.25 Correlacién positiva débil
+0.26 a —0.50 Correlacion positiva media
+0.51a-0.75 Correlacién positiva considerable
+0.76 a -0.90 Correlacion positiva muy fuerte
+0.91 a-1.00 Correlacién positiva perfecta




Anexo 4 Instrumento de recoleccién de datos

Buenas tardes estimados colaboradores, sus respuestas son de suma importancia
para ver si existe relacion entre las variables comportamiento organizacional y

productividad laboral en la empresa Cybertel Tecnologia y Servicios S.R.L., toda

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

FICHA DE ENCUESTA

informacion es confidencial

INSTRUCCIONES

Marcar con un (x) segun lo que usted considere

Escala de

valoracion

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Variable 1: COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

opcién de respuesta

1 2 |3|4 5
Indicado | N items o
r ° © c
o £
S 4] o o
© c bt ) o
gl @ o | &
S © > © 2
c O < O n
Tomade |1 | ¢Considera usted que en su area laboral se
decisione toman decisiones adecuadas?
S
2 | ¢Considera usted que en su area laboral la
toma de decisiones es realizada por la
persona responsable?
Trabajo 3 | ¢Disfruta del trabajo en equipo dentro de la
en equipo empresa?




4 | ¢Considera usted que en la empresa hay un
ambiente de mutuo compafierismo?
Comunic | 5 | ¢Cree usted que el gerente establece una
acion buena comunicacién con los colaboradores?
6 | ¢Cree usted que existe una buena
comunicacion entre los colaboradores?
Evaluacié | 7 | ¢Considera usted que utilizan los tipos de
n de evaluacion de desempefio?
desempe
flo 8 | ¢El area de recursos humanos evalla el
desempefio de sus comparfieros?
Seleccién | 9 | ¢Los procesos que utilizan para la seleccion
del del personal considera usted que es la
personal correcta?
1 | ¢La empresa considera la experiencia laboral
0 | que tienes?
Medidas 1 | ¢Utilizan indicadores para la medida de
de 1 | satisfaccién de los colaboradores?
satisfacci
6n de los
trabajado .
e 1 | ¢Realizan constantemente encuestas de la
2 | satisfaccion de los colaboradores?
Tiempo 1 | ¢Considera usted que el tiempo de
3 | capacitacién es suficiente?
1 | ¢Consideras de importancia la capacitacion
4 | recibida?
Satisfacci | 1 | (Se siente satisfecho con la frecuencia de
on 5 | capacitaciones?
1 | ¢Considera usted que la organizacion
6 | satisface sus expectativas con las
capacitaciones?
Evaluacio | 1 | ¢Considera pertinente evaluar al personal
n de 7 | finalizada la capacitacion?
capacida
d 1 | ¢Las evaluaciones de capacidad son usadas
8 | para mejorar las capacitaciones?

Variable 2: PRODUCTIVIDAD LABORAL




Comunic | 1 | ¢Usted cree que la empresa fomenta y
acion 9 | promueve la comunicacion interna?
Interna
2 | ¢Considera usted que la comunicacion
0 | interna que recibe por parte del jefe
inmediato ayuda en el desenvolvimiento de
sus actividades?
Proactivid | 2 | ¢Usted considera que, dentro de la
ad 1 | organizacion la proactividad es un
mecanismo importante para el logro de los
objetivos de la misma?
2 | ¢Piensa usted que ser proactivo aumenta la
2 | efectividad en el centro de labores?
Resultad | 2 | ¢Cree usted que en la empresa se asighan las
0s 3 | labores de acuerdo a la programacion
respectiva?
2 | ¢Opina usted que buscar soluciones
4 | efectivas ante situaciones de conflicto sirve
como mejora para el desarrollo de su
funciones?
Liderazgo | 2 | ¢Observa usted que su jefe inmediato
5 | mantiene el liderazgo dentro del equipo de
trabajo?
2 | ¢Piensa usted que su jefe inmediato lidera y
6 | asigna responsabilidades de acuerdo a sus
necesidades?
Cumplimi | 2 | ¢Considera usted que la empresa tiene
ento de 7 | objetivos interpretados en metas especificas?
metas y
objetivos
2 | ¢Usted se involucra con la organizacién para
8 | que cumpla con las metas y objetivos
establecidos?
Compafie | 2 | ¢Usted considera que la relacién con los
rismo 9 | demas compafieros le incentiva a tener un
laboral mejor desempefio dentro del centro laboral?
3 | ¢Usted suele aportar ideas o soluciones que
0 | incentiven a sus compafieros de trabajo?




Comprom | 3 | ¢Se siente usted comprometido con la
isodelos | 1 | empresa al conceder un esfuerzo adicional?
colaborad
ores 3 | ¢Usted se compromete con el trabajo dentro
3 | de la organizacién de forma correcta?
Condicion | 3 | ¢Considera usted que las condiciones de
es 3 | desarrollo laboral (capacitacion, desarrollo,
laborales experiencia) logran satisfacerle?
3 | ¢Cree usted que la empresa le brinda apoyo
4 | con respecto a las condiciones de obstaculos
que se presentan?
Motivacio | 3 | ¢Usted se siente motivado y le gusta el trabajo
n 5 | que desarrolla dentro de la organizacion?
3 | ¢Estima usted que la empresa le proporciona
6 | oportunidades de crecimiento econémico y

profesional para su motivacién personal?




Anexo 5 Validacién de instrumento

I.1.
1.2.
1.3.
1.4.
I.5.

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

ucC

UNIVERS

DATOS GENE

V

IDAD

CESAR VALLEJO

RALES:

Apellidos y nombres del informante: Mg. FARRO RUIZ LIZET MALENA

Cargo e Institucion donde labora: Docente a tiempo Completo - UCV
Especialidad del experto: INVESTIGACION
Nombre del Instrumento motivo de la evaluacion: Cuestionario

Autor(es) del instrumento:

ASPECTOS DE VALIDACION:

VARIABLE (1): Comportamiento organizacional

GUILLEN ROMO BIANCA MELANIE y NUNEZ FABIAN ANGELA PATRICIA

- Regular Bueno Muy
INDICADORES CRITERIOS o ‘?fg‘g';”teﬂ - Al- bueno Ei?el'g?,if
° 40%  60%  61-80% i
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje 82
apropiado
Esta expresado de manera coherente 82
OBJETIVIDAD y logica.
Responde a las necesidades internas y| 82
PERTINENCIA externas de la investigacion
Esta adecuado para valorar aspectos 82
ACTUALIDAD y estrategias de mejora
. Comprende los aspectos en calidad y 82
ORGANIZACION  laridad.
Tiene coherencia entre indicadores y 82
SUFICIENCIA las dimensiones.
Estima las estrategias que responda al 82
INTENCIONALIDADpropésito de la investigacion
Considera que los items utilizados en 82
este instrumento son todos y cada ung
CONSISTENCIA propios del campo que se esta
investigando.
Considera la estructura del presente 82
instrumento adecuado al tipo de
COHERENCIA usuario a quienes se dirige el
instrumento
. Considera que los items miden lo que 82
METODOLOGIA pretende medir.
82
PROMEDIO DE VALORACION
OPINION DE APLICACION:  Validoy X |aplicable No valido ni aplicable

¢ Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de investigacion?



V.

PROMEDIO DE

82 % |VALORACION:

Ate, 24 de agosto del 2021

ucv

IDAD

CESAR VALLEJO

Firma de experto informante

DNI N° 45962909

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

Il.
I.1.
1.2.
1.3.
1.4.
1.5.

DATOS GENE

RALES:

Apellidos y nombres del informante: Mg. FARRO RUIZ LIEZET MALENA
Cargo e Institucion donde labora: Docente a tiempo Completo - UCV

Especialidad del e

xperto: INVESTIGACION

Nombre del Instrumento motivo de la evaluacion: Cuestionario

Autor(es) del instrumento:

ASPECTOS DE VALIDACION:

VARIABLE (2): productividad laboral

GUILLEN ROMO BIANCA MELANIE y NUNEZ FABIAN ANGELA PATRICIA

DeficienteReglJIar SIS |7 Excelente
INDICADORES CRITERIOS 0 - 20% 21 - 41 - bueno 81 - 100%
40% 60% 61 - 80%

CLARIDAD Esta formulado con lenguaje 81

apropiado

Esta expresado de manera coherente 81
OBJETIVIDAD y logica.

Responde a las necesidades internas y| 81
PERTINENCIA externas de la investigacion

Esta adecuado para valorar aspectos 81
ACTUALIDAD y estrategias de mejora

, Comprende los aspectos en calidad y 81

Tiene coherencia entre indicadores y 81
SUFICIENCIA las dimensiones.

Estima las estrategias que responda al 81
INTENCIONALIDAD propésito de la investigacion

Considera que los items utilizados en 81

este instrumento son todos y cada uno
CONSISTENCIA propios del campo que se estd

investigando.




Considera la estructura del presente 81
instrumento adecuado al tipo de
COHERENCIA usuario a quienes se dirige el
instrumento
. Considera que los items miden lo que 81
METODOLOGIA pretende medir.
381
PROMEDIO DE VALORACION
V. OPINION DE APLICACION: Valido y X No valido ni aplicable aplicable
¢ Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de investigacion?
IV. PROMEDIO DE VALORACION: 81 %

&

Ate, 24 de agosto del 2021

ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

Firma de experto informante

DNI N° 45962909

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

DATOS GENERALES:

Apellidos y nombres del informante: Mg. CERVANTES RAMON, EDGARD FRANCISCO
Cargo e Institucion donde labora: Docente a tiempo Completo - UCV
Especialidad del experto: INVESTIGACION
Nombre del Instrumento motivo de la evaluacion: Cuestionario

I.1.
1.2.
1.3.
1.4.
1.5.

Autor(es) del instrumento:

PATRICIA
ASPECTOS DE VALIDACION:

VARIABLE (1): Comportamiento organizacional

GUILLEN ROMO BIANCA MELANIE y NUNEZ FABIAN ANGELA

DeficienteRegulalr EUEID. LT Excelente
INDICADORES CRITERIOS 0 - 20% 21 - 41 - bueno 81 - 100%
40% 60% 61 - 80%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje 381
apropiado
Esta expresado de manera coherente 81
OBJETIVIDAD y l6gica.




Responde a las necesidades internas y 81
PERTINENCIA externas de la investigacién
Esta adecuado para valorar aspectos 81
ACTUALIDAD y estrategias de mejora
. Comprende los aspectos en calidad y 81
ORGANIZACION  |qjaridad.
Tiene coherencia entre indicadores y 81
SUFICIENCIA las dimensiones.
Estima las estrategias que responda al 81
INTENCIONALIDADpropésito de la investigacion
Considera que los items utilizados en 81
este instrumento son todos y cada uno
CONSISTENCIA propios del campo que se esta
investigando.
Considera la estructura del presente 81
instrumento adecuado al tipo de
COHERENCIA usuario a quienes se dirige el
instrumento
. Considera que los items miden lo que 81
METODOLOGIA pretende medir.
81
PROMEDIO DE VALORACION
OPINION DE APLICACION:  Validoy X |aplicable No valido ni aplicable

¢ Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de investigacion?

PROMEDIO DE

Ate, 24 de agosto del 2021

81 % [VALORACION:

Firma de experto informante
DNI N° 06614765



V.

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

Il.
I.1.
1.2.
1.3.
1.4.
I.5.

uc

UNIVERS
CESAR VA

DATOS GENE

V

IDAD
LLEJO

RALES:

Apellidos y nombres del informante: Mg. CERVANTES RAMJON, EDGARD FRANCISCO
Cargo e Institucion donde labora: Docente a tiempo Completo - UCV
Especialidad del experto: INVESTIGACION

Nombre del Instrumento motivo de la evaluacién: Cuestionario

Autor(es) del instrumento: GUILLEN ROMO BIANCA MELANIE y NUNEZ FABIAN ANGELA PATRICIA

ASPECTOS DE VALIDACION:

VARIABLE (2): productividad laboral

IV. OPINION DE APLICACION:

- Regular Bueno Muy
INDICADORES CRITERIOS g?g%‘;)”tezl - 41-  bueno gffel'gggz
40% 60% 61 - 80%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje 82
apropiado
Esta expresado de manera coherente 82
Responde a las necesidades internas y| 82
PERTINENCIA externas de la investigacion
Esta adecuado para valorar aspectos 82
ACTUALIDAD y estrategias de mejora
. Comprende los aspectos en calidad y 82
ORGANIZACION  |qjaridad.
Tiene coherencia entre indicadores y 82
SUFICIENCIA las dimensiones.
Estima las estrategias que responda al 82
INTENCIONALIDADropésito de la investigacion
Considera que los items utilizados en 82
este instrumento son todos y cada ung
CONSISTENCIA propios del campo que se esta
investigando.
Considera la estructura del presente 82
instrumento adecuado al tipo de
COHERENCIA usuario a quienes se dirige el
instrumento
p Considera que los items miden lo que 82
METODOLOGIA pretende medir.
32

PROMEDIO DE VALORACION

Valido y aplicable X

No valido ni aplicable

¢ Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de investigacion?



IV. PROMEDIO_DE VALORACION: 82 %

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I.1.
1.2.
1.3.
1.4.
1.5.

Ate, 24 de agosto del 2021

ucv

IDAD

CESAR VALLEJO

DATOS GENE

RALES:

Firma de experto informante

DNI N° 06614765

Apellidos y nombres del informante: Mg. GUILLEN CABRERA DEBORA DENISSE
Cargo e Institucion donde labora: Docente a tiempo Completo - UCV

Especialidad del e

xperto: INVESTIGACION

Nombre del Instrumento motivo de la evaluacion: Cuestionario

Autor(es) del instrumento:

ASPECTOS DE VALIDACION:

VARIABLE (1): Comportamiento organizacional

GUILLEN ROMO BIANCA MELANIE y NUNEZ FABIAN ANGELA PATRICIA

CONSISTENCIA

este instrumento son todos y cada ung
propios del campo que se estd
investigando.

Deficiente Regulen) EEm iy Excelente
INDICADORES CRITERIOS 0 - 20% 21 - 41 - |bueno 81 - 100%
40% 60% 61 - 80%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje 80
apropiado
Esta expresado de manera coherente 80
Responde a las necesidades internas y| 80
PERTINENCIA externas de la investigacion
Esta adecuado para valorar aspectos 80
ACTUALIDAD y estrategias de mejora
. Comprende los aspectos en calidad y 80
ORGANIZACION  |qjaridad.
Tiene coherencia entre indicadores y 30
SUFICIENCIA las dimensiones.
Estima las estrategias que responda al 30
INTENCIONALIDADpopésito de la investigacion
Considera que los items utilizados en 80




&

Considera la estructura del presente 380
instrumento adecuado al tipo de
COHERENCIA usuario a quienes se dirige el
instrumento
a Considera que los items miden lo que 80
METODOLOGIA pretende medir.
80
PROMEDIO DE VALORACION
OPINION DE APLICACION:  Valido y x |@plicable No valido ni

aplicable

¢, Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de investigacion?

PROMEDIO DE

Ate, 24 de agosto del 2021

ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

80 % [VALORACION:

Firma de experto informante

DNI N° 46417339

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

DATOS GENERALES:

Apellidos y nombres del informante: Mg. GUILLEN CABRERA DEBORA DENISSE
Cargo e Institucion donde labora: Docente a tiempo Completo - UCV
Especialidad del experto: INVESTIGACION
Nombre del Instrumento motivo de la evaluacion: Cuestionario

I.1.
1.2.
1.3.
1.4.
I.5.

V.

Autor(es) del instrumento:

ASPECTOS DE VALIDACION:

VARIABLE (2): productividad laboral

GUILLEN ROMO BIANCA MELANIE y NUNEZ FABIAN ANGELA PATRICIA

Deficiente gl Bl o Excelente
INDICADORES CRITERIOS 0 - 20% 21 - 41 - |bueno 81 - 100%
40% 60% 61 - 80%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje 79

apropiado




Esta expresado de manera coherente 79

Responde a las necesidades internas y| 79
PERTINENCIA externas de la investigacion

Esta adecuado para valorar aspectos 79
ACTUALIDAD y estrategias de mejora

, Comprende los aspectos en calidad y 79

Tiene coherencia entre indicadores y 79
SUFICIENCIA las dimensiones.

Estima las estrategias que responda al 79

|NTENC|ONAL|DADprop(’)sito de la investigacion

Considera que los items utilizados en 79
este instrumento son todos y cada ung

CONSISTENCIA propios del campo que se estd
investigando.
Considera la estructura del presente 79

instrumento adecuado al tipo de
COHERENCIA usuario a quienes se dirige el
instrumento

. Considera que los items miden lo que 79
METODOLOGIA pretende medir.

79
PROMEDIO DE VALORACION

IV. OPINION DE APLICACION: Valido y aplicable XINo valido ni aplicable

¢, Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de investigacion?

IV. PROMEDIO_DE VALORACION: 79 %

Ate, 24 de agosto del 2021

Firma de experto informante

DNI N° 46417339



Anexo 6 Documento de autorizacién

chit

TECHNOLOGY

Lima, 22 de Setiembre del 2021

Asunto: Autorizacién de ejecucion de Proyecto de Investigacion titulado
Comportamiento Organizacional y Productividad Laboral en Cybertel Tecnologia
y Servicios S.R.L., en representaciéon de la empresa con RUC 20392594435,
como Gerente General certifico que:

Por medio de la presente que a las Sefioritas BIANCA MELANIE
GUILLEN ROMO identificada con D.N.l. 70883597 y ANGELA PATRICIA
NUNEZ FABIAN identificada con D.N.I. 71499141, la empresa autoriza la
realizaciéon de su Proyecto de Investigacién.

Se expide el presente documento, de acuerdo a Ley, para los fines que
los interesados estimen pertinentes.

ACBERTO ROQUE PINEDA
Gerente General



Anexo 7 Matriz de datos

COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

CULTURA ORGANZACIONAL



EFICIEMCIA

EFICACHA




