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RESUMEN

Este trabajo contd como propoésito precisar la relacidn entre la variable
conducta organizacional y el rendimiento en el trabajo en los empleados de
la compania industrial DIMATIC SA, asi como el nexo entre la variable
primaria y los elementos de la secundaria. Se tom6é como tamafo de
muestra a los 58 empleados de la organizacion. Se utilizb instrumentos de
medicion validados que tienen como base las teorias planteadas por autores
como Stephen Robbins, Idalberto Chiavenato y Paul M. Muchinsky. En
definitiva, se hallé afiliacién significativa entre los elementos y dimensiones
del comportamiento organizacional que muestra una relacidn moderada en
el desempeno laboral, teniendo un indice de interrelacion de Pearson de
0.682. El individuo, obtuvo una correlacién positiva de 0.64 siendo
significativa, presentando una relacion moderada del individuo en el
desempefio laboral. La dimensién grupo, obtuvo una correlacién de
Spearman de 0.584 siendo una asociacion favorable de influencia moderada
del grupo en el desemperio laboral. Igualmente, la dimension estructura
organizacional, resultd con un coeficiente de correlacion de Pearson de
0.611, siendo también una vinculacién notable y de influencia moderada de
esta dimensién en el comportamiento organizacional. Estos resultados
corresponden exclusivamente a la poblacién investigada de la empresa bajo
estudio y no se pueden generalizar para otras empresas del sector, lo que si
se puede considerar es el método de trabajo usado, la cual puede replicarse
en otros estudios que se lleven a cabo en otras empresas similares.

Palabras clave: Comportamiento organizacional, individuo, grupo,
estructura organizacional, desempefio laboral, condiciones fisicas y
laborales, beneficios laborales, remunerativos, relaciones interpersonales,

desarrollo personal, desempefio de tareas.



ABSTRACT

The purpose of this work was to specify the relationship between the
organizational behavior variable and work performance in the employees of
the DIMATIC SA industrial company, as well as the link between the primary
variable and the secondary elements. The 58 employees of the organization
were taken as the sample size. Validated measurement instruments were
used that are based on the theories proposed by authors such as Stephen
Robbins, Idalberto Chiavenato and Paul M. Muchinsky. In short, a significant
affiliation was found between the elements and dimensions of organizational
behavior that shows a moderate relationship in job performance, having a
Pearson interrelation index of 0.682. The individual obtained a positive
correlation of 0.64, being significant, presenting a moderate relationship of
the individual in job performance. The group dimension obtained a Spearman
correlation of 0.584, being a favorable association of moderate influence of
the group on job performance. Likewise, the organizational structure
dimension resulted with a Pearson correlation coefficient of 0.611, also being
a notable link and moderate influence of this dimension on organizational
behavior. These results correspond exclusively to the investigated population
of the company under study and cannot be generalized to other companies
in the sector. What can be considered is the work method used, which can
be replicated in other studies carried out in other similar companies.

Keywords: Organizational behavior, individual, group, organizational
structure, job performance, physical and working conditions, job benefits,
remuneration, interpersonal relationships, personal development, task

performance.



CAPITULO 1: INTRODUCCION

1.1 Situacion Problematica

La importancia del comportamiento de cada persona y su impacto en su
entorno y la sociedad, trasciende mucho mas allad de nuestras percepciones,
como lo dijo Dostoievski (1880). De igual manera, la repercusion de nuestro
comportamiento en las organizaciones y en el lugar donde nos
desenvolvamos va desde influir en el desempefio nuestro, en el de demas
integrantes y al ser el comportamiento aprendido, en la conducta de la
sociedad.

Para las Naciones Unidas (ONU, 2019) el contribuir al entorno de vida y de
trabajo en las organizaciones es un elemento importante si se apunta hacia
un desarrollo econémico, con importantes consecuencias para la
productividad, innovacién, condiciones de trabajo y el bienestar del
trabajador. La promocion de determinadas formas de organizacion de
trabajo contribuye al logro de los propdsitos establecidos por la ONU,
competencias para el crecimiento continuado, igualdad social y su
adaptabilidad.

Estos objetivos apuntan a llevar a los paises integrantes a un sistema
econdmico que tiene base en la gnosis mas competitiva, mano de obra
calificada y la innovacion, no solo en procesos y productos, sino también en
la organizacion del trabajo y los estdndares de calidad del trabajo.

Muchinsky (2007) también resalta la importancia de las organizaciones al
mencionar que iniciamos Yy terminamos nuestro ciclo de vida en
organizaciones, somos instruidos y laboramos para ellas. Gran parte de
nuestros anos se da en grupos, incluso, la organizacion mas importante que
es el Gobierno, regula como debemos comportarnos a lo largo de nuestra
existencia. A lo largo de nuestra vida somos formados, educados, vigilados,
premiados y corregidos por estas instituciones.

Entonces, ¢qué es el estudio del comportamiento organizacional? (OB, por
sus siglas en inglés). ¢ Es este solo un titulo para temas de ciencias sociales,
negocios o una disciplina aparte que tiene una base tedrica sélida y un
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cuerpo de conocimiento respetado, con problemas y temas particulares que
se pueden identificar? Menciona también Muchinsky (2007) Que, a principios
de los anos 50, la conducta organizacional se enmarco en términos de dos
ideas simples y faciles de recordar: “apto para trabajar” y “trabajo apto”.
Hoy se conoce como psicologia del trabajo y vocacional, gestién y
ergonomia. Similar perspectiva la brinda Chiavenato (2009) la organizacién
es una de las creaciones mas complejas y estudiadas de la humanidad. Es
el soporte de todas las invenciones. Nos sorprenden todas las maravillas
creadas por la mente humana, tales como las computadoras, las naves
espaciales, los satélites y otros inventos avanzados, pero olvidamos que
estos inventos se formaron y desarrollaron en las organizaciones. Todos los
descubrimientos recientes son resultado de organizaciones que planifican,
investigan, desarrollan, producen, dominan, avanzan, que se relacionan
entre si y brindan lo que necesitamos para vivir. Las organizaciones estan
constantemente  innovando en términos de productos, servicios,
infraestructura, diversion e informacion.

Para Chiavenato (2009) la cantidad y heterogeneidad de organizaciones son
asombrosas: empresas, bancos, entidades financieras, instituciones
educativas, instituciones de salud, centros comerciales, pequefas bodegas,
gasolineras, restaurantes, estacionamientos, ONG, iglesias, agencias
gubernamentales, entidades militares, centros de manufactura, empresas de
telecomunicaciones, etc.

Menciona también Chiavenato (2009) que las organizaciones no estan
separadas y tampoco son autosuficientes, todo lo contrario, son parte de un
mundo mas grande. Son agrupaciones que actuan internamente en otros
principios y se llevan a un entorno formado por otras organizaciones, en una
relacion de correspondencia que les propicia desarrollarse y crecer en un
entorno dificultoso. Frankiln (2011) destaca la importancia del capital
humano en las empresas. Todas las organizaciones son instituciones
sociales colaborativas que trabajan con el proposito de lograr objetivos
especfificos (una tarea que los individuos que actian solos no pueden lograr)
mediante un modelo especifico. Lo diferente esta en las metas que persigue

cada institucion y en el punto de que algunas ofrecen bienes y servicios

10



diferentes, a veces unas ofrecen tanto productos como servicios a los
compradores. Igualmente, el aspecto esencial de cualquier instituciéon no es
su infraestructura, maquinas o recursos financieros, sino sus colaboradores.
Para Livermore, Soon Ang y Van Dyen (2010) El éxito requiere de un
conjunto de Unico de habilidades conocidas como competencia cultural. Las
organizaciones y gerentes destacan la competitividad cultural como un grupo
de destrezas blandas y escurridizas que no se pueden ensefar o medir.
Pero las organizaciones pueden desarrollar habilidades y una serie de
modelos interculturales que pueden ayudar.

Tratar de entendernos y socializar en armonia es determinante en todas las
dimensiones de la vida, sea en el trabajo, en familia y en la sociedad en
general. Las caracteristicas Unicas de cada persona influyen en el principal
campo de desarrollo, que es el trabajo. Influye también en su entorno, frente
a sus comparieros de trabajo, lider de area y todos los demas involucrados
en su actividad laboral. Para un éptimo desarrollo y consecucién de metas
es necesario aprender como estas caracteristicas Unicas determinan o
influyen en el desempefno de nuestras actividades diarias y en las demas
personas de nuestro entorno. Igualmente es importante entender la
importancia de la comunicacion, el liderazgo, motivacion, etc. Lograr
entender lo que hace que las personas logren un buen desemperio tanto
individual como grupal nos ayudara a potenciar nuestras fortalezas vy
encontrar las oportunidades en donde tendremos un desempefio mas
exitoso. En el plano nacional, en el estudio realizado por Bautista et al.
(2020) expresa que, de las 250 compariias estudiadas, 46% valora el uso de
indicadores de rendimiento laboral de sus dependientes, lo que indica que
tienen un incipiente interés por este punto, sin embargo, existe un 54% que
aun no lo esta haciendo, menciona también que las empresas mas exitosas
en el mundo colocan a la gobernanza del capital humano dentro de sus
principales prioridades. En la organizaciéon DIMATIC SA que se desenvuelve
en el sector electromecanico, con la construccién y distribucion de bienes
eléctricos para la industria minera, y tiene entre sus principales clientes a
empresas como Minera Chinalco Peru SA, Southern Pert, Comparia Minera
Antamina, etc., no se ha realizado estudio alguno sobre la importante
relacién de la conducta organizativa con el rendimiento en el trabajo de
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los colaboradores. Un estudio de esta naturaleza, ayudaria a fomentar,
valorar o incentivar mejoras en el comportamiento organizacional. Esta
empresa cuenta con 120 trabajadores en planta y 58 empleados. Igualmente
se ha identificado que una caracteristica de la organizacién es la facilidad
para trabajar en equipo en distintas areas de la organizacién, como lo son
Ingenieria, Proyectos, Planeamiento, Mecanica y Eléctrica. Se percibe
conductas de muchos empleados, jefes, supervisores, que contribuyen a la
organizacion, que favorece la transmisién de informacién y la participacién
entre areas y el trabajo en equipo. Este no solo se genera a nivel de los
empleados de la empresa, sino también entre las gerencias mismas. Esto
genera las condiciones para que se logre una 6ptima y clara comunicacion y
confianza entre los empleados. Igualmente, esto logra que tanto la
organizacion como los empleados generen nuevas ideas, soluciones
creativas y pensamientos innovadores, facilitando el buen desempeino de
cada colaborador, sobre todo, en el desempefio grupal. Han existido, como
en toda organizacién, dificultades de colaboraciéon, comunicacién y
relacionamiento entre las areas productivas y entre colaboradores, lo que
genera pérdidas de horas hombre, reprocesos en los trabajos planificados,
mala relacion entre los empleados de las areas involucradas, etc. Por lo que
se creyd conveniente e importante identificar la relacion del comportamiento
organizacional y el rendimiento laboral. Esto ayudara a los directivos a
implementar medidas y acciones para mejorar y con esto evitar situaciones
que condicionen y limiten el rendimiento laboral, lo que se evidencia en la
administracion de los proyectos de la organizacion, y estos, finalmente en la

rentabilidad de la misma.

Caracteristicas del problema
El problema de comportamiento organizacional en la compania DIMATIC SA
puede identificarse, es observable. Se relaciona con hechos naturales dentro

de la organizacién y con las personas.

Consecuencias
Herndndez, Fernandez y Baptista (2010) Indica la preocupacion del

investigador por los resultados del estudio. Es bueno preguntarse si se debe
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investigar, lo que es contrario a la idea de que el estudio cientifico no
investiga los puntos éticos y tampoco formula tales juicios. Esto es una
declaracion del problema que debe hacerse, y la rendicion de resultados es
algo que vale la pena considerar al hacer este estudio.

Con el presente estudio se espera identificar los aspectos de la conducta
organizacional que son determinantes en el rendimiento en el trabajo, con lo
que se pretende generar un mayor entendimiento en las gerencias del
comportamiento de la organizacion, y porque no, renovar su filosofia de
gestion, puesto que, tal como menciona Daily (2012), la competencia en los
negocios entre las compafias va en constante aumento, por lo que es
necesario que los directivos que cuenten con un verdadero liderazgo, se
enfoquen en consolidar las habilidades operativas en sus companias. Esto
esta supeditado a la gnosis y la motivacién del talento humano con la que
sus organizaciones cuentan. La informacién no se manejara de forma
individual por lo que se respetard la confidencialidad y toda cuestién de
ética. Hernandez et al. (2010).

1.2. Formulacion del Problema

¢(En qué medida el Comportamiento Organizacional se relaciona con el
Desempenio laboral de los empleados de la empresa DIMATIC SA?

1.2.1 Problemas especificos

a.- ¢En qué medida el Individuo como elemento del comportamiento
organizacional se relaciona con el Desempefio laboral de los empleados en
la empresa DIMATIC SA?

b.- ¢En qué medida el Grupo como elemento el Comportamiento
organizacional se relaciona con el Desemperio laboral de los empleados en
la empresa DIMATIC SA?

C.- ¢En qué medida la Estructura Organizacional como elemento del
Comportamiento organizacional se relaciona con el Desempefio laboral de
los empleados en la empresa DIMATIC SA?
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d.- ¢En qué medida el Comportamiento organizacional se relaciona con las
Condiciones fisicas y/o materiales como dimensién del Desemperfio laboral
de los empleados en la empresa DIMATIC SA?

e.- ¢En qué medida el Comportamiento organizacional se relaciona con los
Beneficios laborales y/o remunerativos como dimensién del Desempefio
laboral de los empleados en la empresa DIMATIC SA?

f- ¢En qué medida el Comportamiento organizacional se relaciona con las
Politicas administrativas como dimension del Desempefio laboral de los
empleados en la empresa DIMATIC SA?

g.- ¢En qué medida el Comportamiento organizacional se relaciona con las
Relaciones interpersonales como dimensién del Desemperio laboral de los
empleados en la empresa DIMATIC SA?

h.- ¢En qué medida el Comportamiento organizacional se relaciona con el
Desarrollo personal como dimensién del Desempefio laboral de los
empleados en la empresa DIMATIC SA?

i.- ¢En qué medida el Comportamiento organizacional se relaciona con el
Desempeno de tareas como dimension del Desempeno laboral de los
empleados en la empresa DIMATIC SA?

j- ¢En qué medida el Comportamiento organizacional se relaciona con la
Relacion con la autoridad como dimensién del Desempefio laboral de los
empleados en la empresa DIMATIC SA?

1.3 Justificacion tedrica

La importancia que tiene el comportamiento en nuestra sociedad y teniendo
en cuenta el contexto en el que mas impacto tiene, el laboral, muestra
deficiencias y tendencias que son originados por la falta de accién y
compromiso, los cuales tienen una repercusion negativa en los grupos y en
sus resultados. Es ahi donde nace la necesidad y oportunidad de mejorar,
enriquecer, retomar, teéricamente su importancia, pues es el fundamento o
base para lograr mejorar el desemperfio u obtener los resultados esperados
por las organizaciones.

El constante aumento de la competencia, hace necesario tener en cuenta

estos pensamientos y conceptos para lograr una contribucion en el
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desarrollo econémico y social en las personas y empresas. En ese sentido,
desde el punto de vista tedrico, esta investigacion contribuira en la gestion
de los lideres, en sus planes estratégicos, en la valoracion debida que
puedan tener hacia los individuos y para que estos puedan generar un mejor
desempefio en beneficio propio y de las empresas.

1.4 Justificacién practica

Ya se ha definido que uno de los factores que sirven como pilar para el
crecimiento colectivo y financiero de toda organizacién, es el
comportamiento organizacional por lo que este estudio tuvo por fin,
identificar y contribuir, en mejorar la conducta organizacional de los
administrativos en la compania DIMATIC SA, con lo que se espera reducir
los problemas, demoras y sobrecostos que acarrea un comportamiento
individual no deseado. Esta mejora no solo contribuird a la mencionada
empresa, sino también a todos sus involucrados, sean clientes, proveedores,
socios, familiares de los empleados y demas entorno, como relevancia
social. Sobre la base de Hernandez et al. (2010), comprende detallar de
cémo los frutos de la averiguacidén serviran para transformar la realidad del
ambito de estudio. El estudio de la conducta organizacional es necesario
porque nos da una idea de cémo se comportan y su peso en el desempefio
de los empleados en el lugar de trabajo. Da soporte en comprender los
estados que hace posible incentivar a los empleados, acrecentar su
rendimiento y ayudar a las instituciones a crear una relacion estrecha y de

confianza con sus colaboradores.

1.5. Objetivos

1.5.1. Objetivo general

Determinar en qué medida el Comportamiento Organizacional se relaciona

con el Desempefo laboral de los empleados en la empresa DIMATIC SA.

1.5.2. Objetivos especificos

a.- Determinar en qué medida el Individuo como elemento Del

comportamiento organizacional se relaciona con el Desempefo laboral de
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los empleados de la empresa DIMATIC SA.

b.- Determinar en qué medida el Grupo como elemento el Comportamiento
organizacional se relaciona con el Desempefio laboral de los empleados en
la empresa DIMATIC SA.

c.- Determinar en qué medida la Estructura organizacional como elemento
del Comportamiento organizacional se relaciona con el Desempefio laboral
de los empleados en la empresa DIMATIC SA.

d.- Determinar en qué medida el Comportamiento organizacional se
relaciona con las Condiciones fisicas y/o materiales como dimension del
Desemperio laboral de los empleados en la empresa DIMATIC SA.

e.- Determinar en qué medida el Comportamiento organizacional se
relaciona con los Beneficios laborales y/o remunerativos como dimensién del
Desempernio laboral de los empleados en la empresa DIMATIC SA.

f.- Determinar en qué medida el Comportamiento organizacional se relaciona
con en las Poltticas administrativas como dimension del Desempefio laboral
de los empleados en la empresa DIMATIC SA.

g.- Determinar en qué medida el Comportamiento organizacional se
relaciona con las Relaciones interpersonales como dimension del
Desempenio laboral de los empleados en la empresa DIMATIC SA.

h.- Determinar en qué medida el Comportamiento organizacional se
relaciona con el Desarrollo personal como dimension del Desempefio laboral
de los empleados en la empresa DIMATIC SA.

i.- Determinar en qué medida el Comportamiento organizacional se relaciona
con el Desemperio de tareas como dimensién del Desempefio laboral de los
empleados en la empresa DIMATIC SA.

j.- Determinar en qué medida el Comportamiento organizacional se relaciona
con la Relacion con la autoridad como dimensién del Desemperio laboral de

los empleados en la empresa DIMATIC SA.
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1.6 Hipotesis
1.6.1. Hipétesis general

Hi: EI Comportamiento Organizacional se relaciona con el Desempefio

laboral de los empleados de la empresa DIMATIC SA

Hipoétesis especificas

Hi: El individuo como elemento del comportamiento organizacional se

relaciona con en el Desempefio laboral de los empleados de la empresa
DIMATIC SA.

Hz. El grupo como elemento el Comportamiento organizacional se relaciona

con el Desemperio laboral de los empleados en la empresa DIMATIC SA.

Hs. La Estructura organizacional como elemento del Comportamiento
organizacional se relaciona con el Desempefio laboral de los empleados en
la empresa DIMATIC SA.

Hs. EI Comportamiento organizacional se relaciona con las Condiciones
fisicas y/o materiales como dimensién del Desempefio laboral de los
empleados en la empresa DIMATIC SA.

Hs. EI Comportamiento organizacional se relaciona con en los Beneficios
laborales y/o remunerativos como dimensién del Desempefio laboral de los

empleados en la empresa DIMATIC SA.

He. ElI Comportamiento organizacional se relaciona con las Poliicas
administrativas como dimension del Desempenio laboral de los empleados
en la empresa DIMATIC SA.

H7. El comportamiento organizacional se relaciona con las Relaciones
interpersonales como dimensién del Desemperio laboral de los empleados
en la empresa DIMATIC SA.
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Hs. EI Comportamiento organizacional se relaciona con el Desarrollo
personal como dimensién del Desemperfio laboral de los empleados en la
empresa DIMATIC SA.

He. ElI Comportamiento organizacional se relaciona con el Desempefo de
tareas como dimension del Desempefio laboral de los empleados en la
empresa DIMATIC SA.

Hio. El Comportamiento organizacional se relaciona con la Relacién con la
autoridad como dimensién del Desempefio laboral de los empleados en la
empresa DIMATIC SA.
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CAPITULO 2: MARCO TEORICO
2.1 Marco filoséfico o epistemoldgico de la investigacion

Para Rodriguez (2021), la persona, siendo el Unico ser pensante tiene la
capacidad y conciencia de su propia existencia, esto le da la voluntad de
decidir y disponer acerca de su vida y tiempo. No existe otro ser viviente en
nuestro mundo con tal ventaja y capacidad. Sin embargo, no siempre logra
encontrar un sentido adecuado de la vida, provocando desconcierto, crisis o
depresién. Muchos sociblogos coinciden que es necesario un proceso, una
evolucién individual, una maduracién personal, interior y mental que ayude
en esa transicidon. Menciona también Rodriguez (2021) que el ser humano
tiene la habilidad de mostrar cosas innovadoras desde el fondo de su ser,
pero para esto debe tener una vida intima en equilibrio, las necesidades, que
pueda considerar basicas, satisfechas y completas. Por lo que, un regreso a
la conciencia, a la individualidad, al pensamiento personal, puede ser el paso
necesario para que cada persona sea consciente de su propio valor unico y

de lo que puede merecer, sea el entorno en el que se encuentre.

Rodriguez (2021) también aclara que, la actual sociedad digital, que ha
logrado un considerable avance tecnoldégico y que seguramente seguira en
aumento, ha desplazado la perspectiva de la persona como ser humano que
cuenta con cualidades Unicas, esto debido a que la propia persona se ha
dedicado por completo mas a producir productos materiales, el fin social se
ha vuelto mas importante que el fin individual, es necesario que la persona
regrese a si misma, volver a hacer una priorizacidn de sus valores y
reconfigurar lo que considerar verdaderamente importante para si.
Rodriguez (2021) también deja en claro que, la persona al tener un tiempo
de vida establecido, de duracién corta, lo wvuelve dependiente, esta
supeditado al mundo, a la percepcién que tenga del mundo y del universo o
de las cosas materiales pueda desarrollar, sin embargo, esto no lo hace
duerio de ellas, solo tiene real poder sobre su propia voluntad. EI hombre,
concluye Rodriguez (2021), debe mantenerse en la exploracion en la
interrogante de cuél es su fin y sentido en este mundo, debe reformular y
reajustar estas preguntas de formas mas amplias a medida que aumentan
sus interrogantes.
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2.2 Antecedentes de la investigacion

2.2.1 Tesis internacionales:

Herdoiza (2020) en su estudio acerca de “la conducta organizacional y su
efecto en el rendimiento laboral de los enfermeros en el hospital IESS
Babahoyo’, estudia el impacto de la conducta organizacional en el
desempefo profesional, realizd su estudio en Hospital Instituto Ecuatoriano
de Seguridad Social (IESS) Babahoyo, esta disertacién tuvo por finalidad
entender la vinculacién entre estos conceptos en los profesionales en
enfermeria, ya que encontré evidencia de que usuarios internos y externos
presentaron inconformidades por el servicio que brinda el personal de la
institucion.  Su  indagacion fue de alcance representativo, de
correspondencia, y de enfoque mixto. Utilizé las herramientas de encuestas.
Los datos mostraron que la variable comportamiento organizacional tiene
una media de 3, siendo la Unica que se mantuvo sobre la media, a diferencia
del rendimiento, que se mantuvo bajo la media con un 2.87. El autor indica
que el desempeio laboral tiene una influencia por el entorno, el proceso
laboral, las relaciones con los deméas comparferos de trabajo, el sueldo que
percibe, asi como sus motivaciones. Los resultados muestran que el 37.4%
de los empleados que aplicaron el cuestionariose encuentran insatisfechos
con el sueldo que perciben, pues no reciben otros beneficios aparte del
sueldo, tampoco reconocimientos, ni valoracién de sus opiniones, lo que
genera poca confianza en el ambiente. Finalmente, el autor concluye que
existe una asociacion alta y favorable entre la conducta organizacional y el

rendimiento laboral.

Molina (2020) en su tesis “Asociaciéon entre contentamiento, rendimiento
laboral en la conducta organizacional para la autorrealizacién’, indaga en las
variables relacionadas al desemperfio laboral cotejandolo con la satisfaccion
de los trabajadores, su finalidad es determinar los aspectos que lleven al
colaborador a sentirse realizado laboralmente, ya que ha percibido una alta
sensacion de frustracidn del personal, no se sienten parte de la organizacién
y a su vez un sentido de infelicidad, por lo que ha considerado importante
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valuar la autorrealizacién, para eso analiza a estad variables y su relacion
con la motivacién y comportamiento organizacional. El autor menciona que
la necesidad de autorrealizacién es diferente y varia en cada trabajador, al
igual que su desempefio. Indica también que el crecimiento personal en el
trabajo acorta las diferencias y promueve las ganas de superacién. No solo
estudia este aspecto desde la perspectiva del colaborador, sino también
evalla a la empresa y si ésta da las condiciones y promueve las
oportunidades. El autor concluye que concerniente a la conexidén entre
contentamiento 'y el rendimiento profesional en el éambito del
comportamiento organizacional, identifica una fuerte conexion de la
satisfaccion con el desempefio, pues se da mayor importancia a la
produccion que hacia el aspecto individual de las personas. Otra conclusidon
importante del autor es que la motivacioén intrinseca tiene mayor peso, pues
estan bajo el control del trabajador, y esto empuja a las personas a ser

felices en su diario quehacer.

Machuka (2018) En su investigacidén acerca de “Efecto de la conducta civico
organizativo en el rendimiento de los empleados de las universidades
publicas en Kenia” relacionada a la repercusibn de la conducta
organizacional, realiz6 su estudio en universidades publicas en Kenia, la
exploracion tuvo por finalidad establecer la influencia de la deportividad,
altruismo, valores civicos, cortesia y la conciencia en la produccién laboral
de los administrativos de cinco universidades publicas de Kenia que fueron:
Universidad de Nairobi, Universidad de Kenia, Universidad de Agricultura y
Tecnologia de Jomo Kenia, la Universidad Cooperativa y la Universidad
Multimedia. Esta investigacion la realizé pues ha considerado el autor que,
los trabajos o puestos temporales han aumentado, en muchas ciudades de
Kenia, los trabajos estables han disminuido, por lo que la cantidad de
empleados temporales se ha vuelto importante, y representa un gran
porcentaje de la masa laboral. La poblacién objetivo fue de 3130 empleados,
de estos se tuvo una muestra de 310 empleados. En esta investigacion, de
disefio cualitativo, se utilizo cuestionarios y se analizd la informacion con el
sistema SPSS versién 16.0. Los resultados indican que los cinco constructos

del comportamiento organizacional que son: deportividad, altruismo, valores
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civicos, cortesia y la conciencia afecta convenientemente en productividad
de los colaboradores de las mencionadas universidades. Utilizando andlisis
de regresion lineal de la variable ambiente laboral se determind un R
cuadrado positivo. El autor concluye que es recomendable que la
administraciéon de las universidades publicas en Kenia deban promover el
desarrollo de estos cinco constructos del comportamiento organizacional, el
espiritu deportivo promueve la buena voluntad de los empleados al realizar
sus labores y las coordinaciones con sus compareros, superiores, demas

areas y los usuarios externos.

Mahfooz (2018) En su exploracion nombrada ‘Determinantes del
comportamiento civico organizacional y desemperio organizacional en los
profesionales de venta de automoéviles” Este estudio utilizd el método
cuantitativo por encuesta. Se consider6 como muestra a 500 trabajadores de
cinco ciudades de Pakistan, se utilizd una ficha sociodemografica de
elaboracion propia, utilizd el modelado de ecuaciones estructurales, los
resultados comprobaron la hipétesis general. Utilizd la regresion multiple
para evaluar la vinculacién predictiva del comportamiento civico
organizacional con aspectos personales, actitudes, aspectos ambientales del
empleado. El autor vio necesario realizar esta investigacion ya que el
mercado automotor de Pakistdn ha tenido fuertes cambios debido a que
fabricantes tales como Toyota, Nissan, Renault, etc., han aumentado su
presencia en el pais, lo que ha provocado que los fabricantes locales
replanteen sus estrategias con la vision de mantenerse competitivos y hacer
frente a productores globales. La conexidbn entre la conducta civico
organizacional y el rendimiento tiene una significancia de p<01. Es
investigacion es la primera que se realiza en los profesionales de venta de
automdviles en Pakistan. Concluye que estos aportes pueden utilizarse para
mejorar y aumentar el desempefo organizacional de los profesionales de
venta de automoviles, sector que actualmente se esta volviendo mucho mas
competitivo. Espera también poder contribuir a que las empresas de venta
de automdviles puedan competir y cubrir la demanda actual de manera
eficiente, promoviendo un ambiente positivo para enfrentar los desafios y
cumplir con sus metas organizacionales. El presente estudio sirvié de base
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para que la compania, en base a la evidencia, pueda replantear o reformular

sus estrategias para lograr mermar el impacto de sus directos competidores.

Acurio (2022) en su investigacion acerca de “La conducta organizativa como
plan de desarrollar el performance en las companias. Experiencia de la
entidad publica de transporte de la zona de Cotopaxi”. Dispuso como
finalidad precisar la repercusion de la conducta organizativa en el
rendimiento de los colaboradores, a fin de disefar estrategias para su
optimizacion, puesto que tuvo evidencia de que existe insatisfaccién del
personal, mediante los resultados, busca generar un aporte a la gerencia y
ésta pueda tomar las medidas y correcciones necesarias para mejorar este
problema. Utiliz6 un proceso cuantitativo descriptivo y exploratorio. Aplicé
cuestionarios a 9 ejecutivos y 54 administrativos, evidenci6 que los
empleados no contaban con independencia y realizaban trabajos rutinarios.
Reveld que existi6 una baja fomentacion de valores, no promovian la
colaboracion en equipos, factores que influian negativamente en el
desemperio. Concluyé que en la empresa donde realizo la investigacion, se
tienen varios modelos de comportamiento organizacional y que entre sus
miembros hay actitudes democraticas, participativas, lo que facilita el cambio
en la organizacidén y asi potenciar su desempeno. La mayor caracteristica
del comportamiento en la empresa en estudio es que los empleados se
sienten comprometidos, sin embargo, existe ausencia de la empatia, por lo

que los valores es un punto a mejorar seriamente.

2.2.2 Tesis nacionales:

Ormachea (2019) en su tesis acerca de la “Conducta organizativa y la
productividad de los colaboradores de Radio Salkany Cusco 2018” contd
como intencién principal puntualizar la conexidén existente entre la conducta
organizativa y productividad de los empleados de la Radio Salkany en la
ciudad del Cusco. El autor decidi6 realizar este estudio ya que el sector
radiodifusién en la ciudad de Cusco ha tenido un crecimiento considerable y
es uno de los medios de comunicacién mas importantes de la localidad. La

cantidad de emisoras han aumentado, el autor considera importante
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estudiar estas variables para lograr mejoras en sus actividades y asi
mantenerse competitiva. La investigacién fue descriptiva y de correlacion, no
probabilistica. Tuvo un muestreo de 40 personas entre empleados,
directivos, etc. Ulilizd dos encuestas uno para comportamiento
organizacional y una para el rendimiento del trabajo. Los resultados
arrojaron que si hay conexibn entre la conducta organizativa y la
productividad de los colaboradores de la Radio Salkany, teniendo un valor
de relevancia de P_valor = 0.001, debajo de 0.05. Lo que concluye que
ambos términos tienen conexion por lo que se descarta la hipétesis nula.
Concluye también el autor que existe una influencia directa media del
comportamiento organizacional en la satisfaccion del personal, pues obtuvo
un coeficiente de Spearman de 0.394, y un nivel de significancia de 0.021, lo
que ayuda a concluir que, a mejor comportamiento, mejor sera la
satisfaccion.

Huaman (2018) en su estudio nombrado “Entusiasmo y productividad en los
profesionales asistenciales en el sanatorio Belenpampa, Cusco” acerca del
animo y productividad, hizo su estudio en el sanatorio Belenpampa, que es
parte del DISA Cusco. El autor vio necesario realizar esta investigacion
pues sostiene que los constantes avances tecnoldgicos, las nuevas
tendencias, los cambios sociales que trae consigo esto, afectan
negativamente a las personas, tienen un impacto sicolégico, creando
frustraciones, sentimientos negativos, por lo que busca contrarrestar esto,
mediante la motivacion. La tesis tuvo un procedimiento correlacional
cuantitativo, y la idea primaria fue establecer el entusiasmo y su conexion
con productividad de los licenciados de la salud teniendo como sustento dos
aspectos de la motivacién. Para la obtencion de informacion se encuest6é a
51 licenciados entre damas y caballeros, entre ellos doctores, dentistas,
enfermeros, obstetricias, psicélogas, nutricionistas y licenciados en
laboratorio en el afio 2018. Para calcular la vinculacion entre estos dos
conceptos, referente al monto de “sig.” es decir ,001 que es inferior a 0.05 el
de grado de connotacidn, por tanto, se descarta la postulaciéon nula (Ho), y
se acoge con un 95% de certeza, que se tiene conexidn estadistica entre el

entusiasmo Yy la productividad de los profesionales que laboran en el centro
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de salud de Belenpampa. El autor concluye que, en cuanto a antecedentes
generales, por ejemplo, como la edad, se hallé que los profesionales de la
salud que tienen entre 31 a 40 afnos representan un 31,4%. En cuanto al
tipo, el porcentaje mayoritario de la muestra son damas con un 70,6%.
lgualmente finaliza indicando que el sanatorio Belenpampa tiene un
aceptable rendimiento laboral en lo que respecta a la incitacion con una
puntuacion de 35,3%. Esto nos dice que los administrativos de la salud

estan motivados adecuadamente, lo que se manifiesta en su productividad.

Bardalez (2019) En su trabajo de “Conducta organizativa y su efecto en la
consecucion de propositos de los empleados de la agencia 750" vincula la
conducta organizacional y la consecucion de objetivos, hizo su investigacién
en una agencia del Banco Interbank en Tarapoto, teniendo una muestra de
19 colaboradores. El autor consideré que uno de los principales desafios que
afronta la organizacién es que, en su mayoria, el comportamiento, actitud,
conocimientos, son muy variados en las personas, y al presentar serias
deficiencias. Tiene un grado de estudio no experimental correlacional, usa
la encuesta como método de investigacion. La data obtenida muestra que el
grado de predominio de la conducta organizacional en el logro de los
propésitos de los empleados en Interbank Shop 750 es directo y
significativo, segun se evalud con el indicador estadistico Rho de Spearman,
donde la trascendencia binominal es de 0.027 y menor al 0.05, con una
magnitud del 76.4%. La conducta organizacional de los empleados de la
mencionada agencia es muy pobre, ya que el 64% de los empleados lo
percibe como muy inapropiado. La investigadora finaliza enunciando que el
logro de objetivos de los empleados de la agencia 750 Interbank — Tarapoto
2016 es aceptable para el 53% de los colaboradores, 42% intermedio y 5%
deficiente. Esto indica que 47% de empleados no manifiestan un nivel
positivo referente al alcance de obijetivos. Estos resultados permitiran a los
lideres de la organizacion implementar mejoras para optimizar el

comportamiento

Quillatupa (2021) en su estudio acerca de “Contentamiento laboral y deber

organizativo en los empleados del centro médico Divino Nifio Jesus en el
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distrito de San Juan de Miraflores” realiz6 su investigacion en la localidad de
San Juan de Miraflores en el 2018. Los hospitales son entidades estatales y
no tienen un fin lucrativo, su fin es social y de servicio a la poblacion. Sin
embargo, en los dltimos meses la demanda ha aumentado y los empleados
deben cubrir turnos adicionales, generandoles malestar y ausentismo ya que
no perciben horas extras. La informacidn se recopild6 mediante la técnica
facilitado por Materan (2007) y ratificado por Garcia (2018), que tiene dos
cuerpos. La primera enfocada a factores motivacionales con 12 ftems, el
complemento evalla los aspectos higiénicos llamados también extrinsecos.
En la medida de la obligacién, considero el formulario de Meyer y Allen
(1997), validado también por Garcia en el 2018. La investigacién concluye
que 77.14% de las personas encuestadas expresan sentimiento de
satisfaccion laboral. Con un nivel de confianza de 95% se demostré que no

existe relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional.

Macavilca (2018) en su indagacion acerca del “Comportamiento
organizacional en la productividad de los colaboradores de la Direccion
General de Casinos y Maquinas Tragamonedas, Lima 2018” tuvo como
finalidad precisar la repercusion de la conducta organizativa en la labor de
los colaboradores de la DGCMT. El autor vio necesario realizar esta
investigacion pues evidencié que la organizacion tiene deficiencias en el
fomento de actividades que mejoren la interaccion entre los trabajadores, lo
que dificulta las coordinaciones y el trabajo en equipo, influyendo en la
productividad. El estudio fue de tipo elemental, de disefio no experimental.
Tuvo como poblacién a 97 personas y la muestra fue 87 colaboradores.
Desarrollé el Alpha de Crombach para la confiabilidad de los instrumentos y
proceso la informacion en programa estadistico SPSS version 23. Concluy6
que el modelo planteado es significativo (p<0.05). Concluye también que
la conducta organizativa tiene influencia en la productividad de la muestra

estudiada.

2.1.3. Articulos de investigacion
Hancco, Carpio, Laura y Flores (2021), en su estudio titulado

“Correspondencias entre personas y la productividad en los hospedajes en
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el departamento de Puno”, muestra la relevancia y el protagonismo que
tienen en una empresa la interrelacion de personas que cuentas con
diferentes  personalidades, creencias, experiencias, sentimientos,
percepciones e intereses. Todas estas inciden para bien o mal, en el
desempefio de sus respectivas labores. Su investigacién tuvo una
perspectiva cuantitativa, de escala exploratorio y de disefio no experimental.
Su poblacién fueron 40 hoteles de categoria 3 estrellas, de estas utilizd
como muestra 16 hoteles, y de estos aplicé sus instrumentos de medicién a
84 trabajadores. Proces6 su informacion con software SPSS y con el soporte
las hojas de calculo. Esta investigacién concluyd que las interacciones
interpersonales en los 16 hoteles estudiados son aceptables ya que sus
dimensiones: comunicacién, actitudes y trato, se fomentan y desarrollan de
manera constante. También menciona que éstos se dan en correctos
canales y convenientes formas de comunicacion. Se demostré que los
colaboradores muestran un apropiado comportamiento y actitud frente a sus

labores e indican que existe una buena relacion con sus superiores.

2.3 Bases teoricas

2.3.1 Primera Variable: Comportamiento organizativo

Robbins (1998) define a la conducta organizacional como la disciplina que
analiza la repercusidon que los individuos, grupos de personas Yy distribucion
ejerce en la conducta organizacional en las entidades e instituciones, con la
finalidad de adaptar tal estudio al perfeccionamiento del desempefio de las
instituciones. Otra definicion la podemos encontrar en Lulthans (2011) que
indica que el comportamiento organizacional puede ser definido como el
entendimiento, prediccion y manejo de la conducta humana en las
organizaciones.

Bauer y Erdogan (2018) Definen al comportamiento organizacional como el
aprendizaje estructurado y la utilizacion de conocimiento sobre cémo las
personas Yy grupos se interrelacionan en las instituciones donde ellos
laboran. Hellriegel y Slocum (2009) Mencionan que la conducta organizativa

es el andlisis de los individuos y agrupaciones en el entorno de una
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organizacién, investiga también sus acciones internas que afectan al
rendimiento de los integrantes, las agrupaciones y la misma empresa.
Chiavenato (2002) define también al comportamiento organizacional como la
gestion, entendimiento y la proyeccion del comportamiento humano en las
sociedades. Pearce (2021) Define el comportamiento organizacional como
la réplica a la interrogante de por qué los seres humanos hacen lo que
hacen en las organizaciones, y encontrar la manera de ser mas influyentes,
identificar que practica son mas efectivas y explicar cémo las normas,
sentimientos y culturas afectan el funcionamiento organizacional. Para
Newstrom (2011) la conducta organizacional es la ciencia organizada de
como los individuos participan en las organizaciones y trata de delimitar la
forma en que puedan desenvolverse con mejor eficacia. Lopez et al. (2016)
Definen al comportamiento como cualquier gesto de una persona frente al
medio, y esto se manifiesta en un grupo de sefias que transmiten algo
y sihay un transmisor y un destinatario, entonces hay comunicacion.

Acerca de la evolucién que ha tenido esta palabra, podemos mencionar a
Robbins (1988) que se refiere a un escenario de hace 30 o 50 afos. Las
fronteras aislaron a gran parte de los grupos econdmicos de las presiones
de la competencia mundial. Tres aspectos contribuyeron a este aislamiento.
En primer lugar, los politicos imponen aranceles elevados a las
importaciones y, en segundo lugar, los paises comunistas como la antigua
Unién Soviética, Polonia y Yugoslavia tienen economias centralizadas. Y el
tercer lugar, en paises como Malasia, Japon, se tenia una gran fuerza
laboral para la produccién de calidad para competir con Estados Unidos o
Europa. Las organizaciones de hoy ya no estan limitadas por las fronteras
geograficas. Los bloques comerciales como la NAFTA (TLC) y la Unién
Europea han reducido significativamente las barreras comerciales ¢ Cual es
el mensaje? En la medida que las empresas multinacionales crecen para
operar en el mundo, las empresas deben compartir riesgos con socios
extranjeros, los trabajadores tendrdn que buscar cada vez mas,
oportunidades laborales saliendo de sus paises de origen, los gerentes
deben de poder trabajar con gente de diferentes culturas. Robbins (1998).
Menciona también el autor que en la actualidad si queremos ser capaces de

trabajar con eficacia con las personas es importante conocer sus culturas y
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como éstas las han formado, asi para aprender a adaptar el estilo de
gerencia.

Segun Robbins (1998) existen materias que han aportado al andlisis del
Comportamiento  Organizacional. Menciona el autor a las areas
predominantes como la psicologia que es la disciplina que estudia,
cuantifica, interpreta y en algunas oportunidades, cambiar la conducta
organizacional de los personas y animales.

Los pioneros psicologos industriales y organizacionales, prestaron su
atencién a asuntos tales como el cansancio, fatiga y otros aspectos
relacionados en las circunstancias de trabajo que impedirian un efectivo
desempeno laboral. Para Muchinsky (2007) la psicologia es el tratado
riguroso del pensamiento y el comportamiento. Robbins (1998) Menciona
que los socidlogos investigan el entorno social donde las personas
desempefian sus funciones, significa que, la sociologia analiza a los
individuos en su vinculo con los demas individuos, particularmente los
socibélogos han aportado al comportamiento organizacional al estudiar el
comportamiento grupal en las organizaciones.

Para Giddens (1991) la sociologia es el andlisis coherente de las sociedades
humanas, teniendo en cuenta a las organizaciones industrializadas actuales.
Robbins (1998). Menciona que la psicologia social es una especialidad de la
psicologia, sin embargo, mezcla las ideas de esta ciencia y de la sociologia
y se orienta en el predominio de unos individuos sobre otros. Ademas, los
psicologos sociales hacen contribuciones significativas en las areas de
mensuracion, entendimiento y cambo de conductas grupales, formas de
expresion y los mecanismos de decision. Robbins (1998) Menciona que la
antropologia es el estudio social de las personas y sus acciones. Por
ejemplo, la labor de los antropdlogos en la actualidad, nos ha facilitado la
comprension de las disimilitudes en valores basicos, las posturas y las
conductas entre los individuos en variadas ciudades y dentro de mudltiples
instituciones.

Robbins (1998) argumenta que, aunque las contribuciones de los politélogos
a menudo se pasan por alto, son importantes para comprender la conducta
en las instituciones. La teoria politica analiza el comportamiento de las

personas y grupos al interior de un entorno politico. Entre los temas
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preferido, se incorpora el modelo del conflicto, la particion del mando y cémo

la gente maneja esto para su provecho.

Nuevas atracciones: Desarrollo de un modelo de Comportamiento

Organizacional

Para Robbins (1998) un patrén es una conceptualizacién de lo que es real,
una simple figura de alguna manifestacion de la realidad. El autor sugiere
que hay tres magnitudes de evaluacién en el comportamiento organizacional
y a medida que pasamos de nivel individual al nivel del sistema
organizacional,  estamos mejorando nuestra  comprensiéon del
comportamiento organizacional uno por uno de manera sistematica. Las tres
dimensiones son similares a una construccidn, cada segmento es mas alto

que el anterior.

Las variables dependientes

Para Robbins (1998) los datos dependientes son los principales aspectos
que se desean analizar o estimar, que estan siendo influidos por otras
variables. Los estudiosos sefalan que la productividad significa comprender
tanto lo eficaz y lo eficiente. Una organizacién puede ser eficaz al alcanzar
los objetivos de ventas o su contribucion de mercado, pero su rendimiento
esta sujeto a alcanzar estos objetivos de forma efectiva. En suma, la
productividad es uno de los principales beneficios del comportamiento
organizacional, por lo que queremos saber qué aspectos afectaran en la
capacidad y la efectividad en las personas, los grupos y en la empresa.
Robbins (1998) Menciona el impacto econémico del ausentismo en paises
como Alemania, donde las ausencias cuestan varios centenares de millones
de euros al ano, esto indica la importancia en una empresa mantener bajo el
nivel de ausentismo. Robbins (1998) Argumenta que una tasa alta de
cambio dentro de la organizacion tiene como consecuencia un alto
desembolso de dinero por convocatorias, eleccidén y orientacién. De hecho,
si los individuos “idoneos”, los trabajadores, abandonan la organizacién, los

nuevos ingresos pueden ser positivos. Puede brindar la oportunidad de
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reemplazar a una persona con desempefio deficiente por alguien con
superior desempefio 0 mejor motivado, abriendo mas ocasién de avance y
agregando nuevos conocimientos en la empresa. Sin embargo, una
investigacion en 900 trabajadores que dejaron sus trabajos hallé que 92%
tenian una calificacién de desemperio éptimo, incluso mejor que las de sus
jefes. Por lo tanto, cuando la salida e ingreso de empleados es excesiva o
cuando se trata de empleados de alto desemperio, puede causar problemas,
lo que dificulta eficacia en la organizacion.

Robbins (1998) Delimita a la satisfaccion laboral como la resta entre la
cantidad de beneficios que los empleados aceptan y la monto que ellos
piensan que valen. Contrariamente de estas variables pasadas, la
satisfaccion del individuo es una postura mas que una conducta. ;Entonces
por qué se convierte en una principal variable dependiente? Robbins (1998)
enuncia dos motivos: Su vinculo enfatico con los elementos de desemperio y
el favoritismo de valor promovido por varios estudiosos del comportamiento
organizacional.

Las variables independientes

A nivel individual, Robbins (1998) Anota que las personas ingresan a las
organizaciones con ciertas peculiaridades que afectan su conducta en el
lugar de labor, lo mas evidentes son las aspectos individuales o innatos,
como los afos vividos, ser mujer u hombre, la situacién civil, los rasgos del
caracter, los valores, las posturas y los niveles primarios de habilidades.
Estos aspectos permanecen principalmente intactos al momento que las
personas ingresan a la fuerza laboral y, en su mayor parte, la gerencia no
puede hacer mucho para cambiarlas. Existen cuatro términos a nivel
particular que se han evidenciado que interviene en el comportamiento de
las personas: la cognicion, las elecciones personales, la ensenanza y el
estar motivado.

A nivel de grupal, Robbins (1998) Nos dice que la conducta de cada
individuo del equipo es mas que la totalidad de las conductas de todas las
personas que proceden a su modo. Este modelo se complicé aun mas al
darse cuenta de que las personas se comportan de manera diferente cuando
estan en grupo que cuando estdn solas. A nivel de sistemas de
organizacion, Robbins (1998) Anota que el comportamiento organizacional
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logra su punto algido de dificultad cada vez que se incluye un modelo formal
a nuestro entendimiento basico de la conducta de la persona y de su equipo.
De igual forma que los equipos son mas que las personas que lo integran,
las empresas son superiores a la totalidad de los equipos que los
componen. El modelo tradicional, el trabajo y los procedimientos de trabajo
de la sociedad, las normas y praxis de la destreza humana de la compafiia,
los programas de entrenamiento y la cultura interna influyen en las variables

dependientes.

2.2.1 Dimensiones del Conducta organizacional

2.2.1.1. Primera dimensioén: El individuo

Robbins (1998) Nos dice que todos nuestros comportamientos estan
moldeados de alguna manera por nuestras personalidades y experiencias.
Presenta cuatro conceptos a nivel personal: rasgos personales, habilidad,
caracter y conocimiento. En los atributos biograficos, se tiene en cuenta el
tiempo de vida de la persona, sexo, situacidn civil y afios de trabajo en la
empresa. Para Robbins (1998) El vinculo entre edad y el rendimiento laboral
probablemente se convierta en un tema cada vez més importante durante la
proxima década. ¢Por qué? Hay tres razones. Primero, la creencia comun
que el rendimiento laboral merme con los afos. Segundo, la verdad es
gue la masa laboral esta volviéndose vieja. La dltima razén es la que la ley
estadounidense reciente, para todos los efectos, no contempla el retiro
forzado. La gran parte de los empleados estadounidenses ahora no tiene
que retirarse cerca a los 70 afos. Menciona también Robbins (1998) que la
evidencia muestra que la mejor manera de comenzar es aceptar que entre
los varones y damas hay minimas, de haberlas, desigualdades que afectan
su desempenio laboral. No hay por ejemplo ninguna desemejanza compacta
entre el hombre y la mujer en las capacidades para la resolucion de
conflictos, pericias de analisis, gestion, motivacion, socializacion o
habilidades en el conocimiento. Las investigaciones psicolégicas han
descubierto que las damas tienen mayor disposicién a cumplir con la jefatura
y que los varones, por otro lado, atrevidos y posiblemente tienen mayores
perspectivas sobre las damas, pero esas desigualdades son pequefias. Con
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las importantes mejoras que han ocurrido en los recientes 25 periodos en
términos del incremento en el indice de intervencion de las damas en la
masa y la reformulacion de lo que son los cargos varoniles, se deberia tomar
accion con base en la idea de que no existe diferencia importante en el
desempefio laboral entre los varones y damas. Igualmente, no hay prueba
que demuestre que el sexo de un trabajador influye la satisfaccion laboral.
Robbins (1998) Menciona también que no hay suficiente investigacién para
sacar conclusiones sobre el efecto del estado civil en el desempefio laboral.
Sin embargo, el estudio muestra consistentemente que los trabajadores
desposados tienen menores ausencias, cambian menos de trabajo y
muestran una mayor satisfaccién con sus trabajos, lo opuesto de las
personas que no estdn casadas. El casamiento establece diversas
obligaciones y puede hacer que la estabilidad sea mas valorada. Pero la
cuestién de la causa sigue sin resolverse. Es posible es que los trabajadores
consientes y contentos vivan en casamiento. Una conclusion de este asunto
es que el estudio no investigd a las personas solteras.

¢ El divorcio o la viudez afectan el rendimiento y el contentamiento de los
empleados? ;Qué pasa con las personas que conviven, sin estar en
matrimonio? Estas son las preguntas que aun estan por investigar.

Robbins (1998) Define a la antigiedad como la permanencia o como el
tiempo que se emplea en un trabajo en particular, podemos afirmar que las
pruebas mas actuales indican una conexién efectiva entre la permanencia y
el desempeno laboral. Asi, tener un trabajo, expresado en términos de
veterania laboral, muestra ser un adecuado indicador del rendimiento de los
empleados. La evidencia indica que los derechos de usufructo y la
satisfaccion estan positivamente correlacionados. Entonces, cuando los
anos vividos y la experiencia se consideran en solitario, esta Ultima resulta
ser un factor de satisfaccién laboral mas soélido y firme que la edad

cronolégica.

Indicadores

Robbins (1998) Indica la habilidad es la facultad que posee un empleado de
ejecutar multiples actividades o labores en un empleo. Es el valor real de lo

que un empleado puede lograr. Es el grupo de competencias que en suma
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es integrado por dos clases de elementos: habilidad intelectual y fisica.

Las habilidades intelectuales son indispensables para ejecutar procesos
cerebrales. Por ejemplo, la valorizacién del nivel intelectual (Cl) estan
delineado para determinar el nivel intelectual de un individuo.

Robbins (1998) Afirm6é que las habilidades fisicas especificas se vuelven
mas importantes para el desempefio exitoso de trabajos menos calificados y
mas estandarizados. Por ejemplo, los trabajos exitosos que requieren
fortaleza, habilidad manual, fuerza en las extremidades o caracteristicas
parecidas necesitan que la gerencia determine las competencias fisicas de
los empleados.

También Robbins (1998) Indica que, en cuanto a personalidad, cuando los
profesionales de la salud mental dialogan acerca del caracter, se basan en
una idea cambiante que menciona la evolucion y adelanto de todo el
proceso psiquico de un individuo. En vez de mirar a todos las piezas que
componen a una persona, el caracter explora por un todo mayor que la
totalidad de sus piezas. La definicion de personalidad mas ampliamente
aceptada fue planteada por Gordon Allport unos 60 afos atras. Para él, el
caracter es "la composicion interna activa de la persona de aquellos
procesos psicofisiolégicos que establece las modificaciones uUnicas a su
entorno”. Para nuestros intereses, debe considerar al caracter como la
totalidad de cdmo una persona interactia con los demas. Normalmente se
explica en palabras de los patrones medibles que exhibe un individuo.
Menciona también Robbins (1998) la formacion de rasgos de personalidad
comunes como el miedo, la osadia, la obediencia, la holgazaneria, la
codicia, la fidelidad y la desconfianza. Los rasgos que aparecen en un buen
niumero de oportunidades se denominan rasgos de temperamento. Cuanto
mas consistente y frecuente es el rasgo en diferentes circunstancias, mas

relevante es el rasgo para definir a la persona.

Los atributos de personalidad de mayor afluencia para el
Comportamiento Organizacional.

Robbins (1998) Demuestra que una evaluacion mas precisa de los rasgos
de personalidad es un fuerte predictor del comportamiento organizacional. El

primero se relaciona con la posicion de control o la posicién de control

34



percibido en la vida de uno. Otros son lo maquiavélico, la autovaloracién, la
autoobservacion, la asuncidén de riesgos y la personalidad tipo A.

Locus de control o lugar de control. Para Robbins (1998) algunos individuos
piensan ser los arquitectos de su suerte. Otros se ven a si mismos como
meras piezas del rompecabezas, creyendo que lo que les sucede, se debe a
la casualidad o a la eventualidad. Los primeros, los que creen que manejan
su propia fortuna, son llamados insiders, por otro lado, los segundos,
aquellos que ven que sus caminos estan direccionados por impulsos del
exterior, son llamados outsiders. La percepcion de una persona del origen de
su camino se llama locus de control. Un gran nimero de estudios que
comparan insiders y outsiders han demostrado que las personas clasificadas
como outsiders estdn menos satisfechas con su trabajo, tienen mayores
tasas de ausentismo, abandonan el entorno laboral y se implican menos en
su trabajo que los otros empleados. ;Por qué los estudiantes extranjeros
estan mas resentidos? Tal vez la respuesta sea porque ven que tienen poco
control sobre los resultados organizacionales que les importan. Insiders,
ante situaciones similares, atribuyen los resultados de la organizacion a sus
acciones.

Para Robbins (1998) que la frase personalidad en el maquiavelismo lleva el
nombre de Nicolds Maquiavelo, el que postulé en el siglo XVI sobre la
adquisicion y el uso del dominio. Una persona educada en el maquiavelismo
funcional, sostiene una separacion emocional y piensa que la finalidad valida
los medios. Usa el pensamiento: "Si opera, utilizalo". Esta de acuerdo con la
alta visibn maquiavélica. Las personas astutas utilizan mas, adquieren mas,
pero los persuaden menos y convencen mas en comparaciéon con los
inexpertos astutos. ¢Deberiamos concluir que los grandes maquiavélicos

son buenos lideres? Esta contestacion estd supeditada al tipo de negocio y
si se tienen en consideracion las influencias morales en la evaluacion del
desemperfio. De similar manera Robbins (1998) afirma que las personas
difieren en cuanto se gustan u odian entre si. Este rasgo se llama
autoestima. La autovaloracién esta estrechamente vinculada con la
expectativa de logro. Los individuos con una superior autoestima piensan
poseer las habilidades para alcanzar lo que buscan en el lugar de su
empleo. Las personas con unasuperior valoracién asumen mayores desafios
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al elegir trabajos y es posible que acepten empleos menos convencionales
que aquellas con baja autoestima.

El Auto monitoreo se relaciona a la facultad de los individuos para ajustar su
conducta a elementos que no estan bajo su control. Las personas mas auto
observadas, muestran una gran capacidad adaptativa para modificar su
conducta con externos elementos transitorios. Son muy perceptibles a los
signos externos y tienen la capacidad de manejarse de modo distinto en
diferentes momentos; Pueden mostrar contrastes dramaticos entre sus
imagenes publicas y privadas. Las personas con poca supervision no
pueden camuflarse de esta manera. Tienden a sacar su verdadero punto de
vista y posicibn en cada situacién. Hay una gran coherencia de
comportamiento entre lo que son y lo que hacen. Robbins (1998) sefala la
definicién psicolégica del aprendizaje mas amplia que la visién tradicional:
"Eso es lo que haciamos cuando estabamos en la escuela". El aprendizaje
se da en todo momento. Asi, se puede decir que el aprender puede ser una
variacion significativamente estable en la conducta que pasa como efecto de
la practica. Paraddjicamente, se pude entender que las variaciones de
conducta sefalan que se ha producido un conocimiento y que el aprendizaje
es un variacién o ajuste de conducta. Esta anotacion contiene muchos
puntos que necesitan aclaracion. El aprendizaje comienza con el cambio. El
cambio llega a ser positivo o0 negativo desde la perspectiva de la
organizacion. Los individuos pueden aprender conductas que son adversas
(pudiendo ser: perpetuar aprension o limitar su productividad) y beneficiosos.
Como idea secundaria, el cambio tiene que ser comparativamente a
periodos futuros. Las alteraciones a plazos reducidos solo llegan a ser
reflexivos y no representan ningin conocimiento. Por ultimo, el concepto
propuesto esta vinculado con la conducta. El conocimiento se da con una
variacién de las acciones. Una renovacion en el proceso de pensamiento o
actitud de un individuo, si no va acompafnado de una variacién o ajuste de
conducta, no implica conocimiento. Por ultimo, es necesario algun tipo de

practica para entender.
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Teorias del aprendizaje.

Robbins (1998) menciona que se tienen tres teorias que explican cémo
adoptamos modelos de conductas. El primero es el influjo tipico.
Basicamente, el conocimiento de respuesta con condicion significa construir
una sociedad entre el incentivo a condicién y el incentivo incondicionado.
Luego el condicionamiento operante argumenta que el comportamiento va
condicionado a los resultados. Las personas llegan a conducirse para ganar
0 esquivar algo. En el aprendizaje social, las personas logran el aprendizaje
observando a otros y escuchando sobre algo, de igual forma através de la
experiencia directa.

Para Robbins (1998) la percepcion puede ser el desarrollo por el cual las
personas ordenan y analizan sus estimulos sensitivos para dar sentido a su
ambiente. No obstante, lo que uno capta puede ser fundamentalmente
contrario a la realidad. Aunque no siempre, a menudo hay desacuerdo. ¢, Por
qué es fundamental la cognicién en la investigacion de la conducta en la
organizacion? Simplemente porque la conducta humana tiene base en las
percepciones de lo que es el ambiente real y no lo que es verdaderamente
real. La realidad y el entorno son vistos como factores claves para la
conducta.

Robbins (1998) También establece aspectos que repercuten en la
apreciacion como el perceptor. Cuando una persona percibe una realidad y
procesa lo que capta, su interpretacién esta persuadida por su singularidad
interna. Entre las caracteristicas mas relevantes que influyen en la cognicién
se hayan las posturas, causas, preferencias, practicas pasadas vy
proyecciones. Las necesidades o motivos no satisfechos energizan a las
personas y pueden tener un efecto poderoso en su cognicion. Las
caracteristicas del objetivo observado pueden influir en lo que las personas
perciben. Las personas ruidosas reciben mas atencion en un grupo que las
personas tranquilas. Lo mismo ocurre con las personas muy atractivas o no
queridas. La accién, el ruido, las dimensiones y otras caracteristicas del
objetivo dan figura a la forma que se visualiza. La situacién, el ambiente en
donde percibimos las cosas o acontecimientos es fundamental. Los factores
ambientales influyen en nuestra percepcion. La percepcion personal es

hacer enunciados sobre las personas. La aplicacibn mas importante del
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concepto de cognicién en el comportamiento organizacional es el tema de la
cognicién individual.

La teoria de la atribucién, fundamentalmente la literatura fija que, al observar
la conducta de una persona, tratamos de entender si se trata de una causa
intrinseca o extrinseca. Sin embargo, esta decision depende en gran medida
de tres aspectos: excepcidn, consenso y coherencia. La excepcion. Se
refiere a si una persona expresa diferentes conductas en distintos
momentos. Acerca del consenso, si todas las personas que encaran un
suceso parecido reaccionan de igual manera, se puede afirmar que la
conducta es de consenso. Cuando se habla de consistencia, los
observadores buscan coherencia en los actos de uno. ¢EI individuo
reacciona de la misma manera a través del tiempo? Un descubrimiento
importante de la literatura de la atribucién es que suceden fallas o mermas
que desvian las potestades.

La unidn entre percepcidn y las decisiones, para Robbins (1998) Se refiere a
las personas de las companias que deciden. En otras palabras, eligen entre
dos o mas alternativas. Los gerentes medios y subalternos establecen
sistemas de trabajo, contratan trabajadores y definen la distribucién de los
aumentos de sueldo. Las decisiones se producen en respuesta a las
dificultades. Es decir, hay una brecha entre la situacion real y la situacion
esperada.

Robbins (1998) Establece que los valores representan la creencia basica de
que “un patrén particular de comportamiento o estado final de existencia es
mas apropiado para un individuo o sociedad que un patrdn de
comportamiento hostil o dUltima forma de realidad”. Tiene el criterio juicioso
en el sentido de que transmite el concepto de una persona de lo que es
adecuado, apropiado o preciso. El valor tiene las propiedades de contenido y
volumen. El atributo de contenido indica la importancia del comportamiento o
estado final. Cuando evaluamos valores individuales segun su magnitud,
obtenemos un sistema de valores. Todos poseemos un orden de los valores
que conforma por el ordenanza de valor. Este modelo se define por su
fundamental relacion que le damos a valores como la independencia, la
diversion, reverencia, la decencia, el sometimiento y la uniformidad.

Las cualidades son basicas para el andlisis de la conducta en la
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organizacion, porque forman la base para comprender nuestras actitudes y
motivaciones, y también afectan la percepcion Las personas acceden a una
empresa con conocimientos preexistentes de lo que 'debe' ser y que 'no
debe'. Los valores suelen influir en las acciones y conductas.

Las actitudes para Robbins (1998) son posturas, expresiones de juicio
(positivas 0 negativas) sobre cosas, individuos o eventos. Muestra la
sensibilidad de un individuo acerca de algo. Las posturas no tienen el mismo
significado que los valores, sin embargo, los dos tienen conexion. Podemos
ver esto mirando los tres componentes de la actitud: percepcién, afecto y
conducta. El ingrediente conductual de una postura muestra la voluntad de
actuar de una forma especffica hacia una persona, objeto o situacion. Una
persona puede mostrar muchas actitudes en varias situaciones, pero el
comportamiento organizacional centra nuestra atencion en unas pocas
situaciones relacionadas con la ocupacién. La conducta organizacional se
enfoca en las siguientes direcciones: El término contentamiento laboral es la
inclinacién que un empleado muestra hacia su labor. Un trabajador con una
buena predisposicion mantiene actitud favorable, optimista hacia su trabajo,
contrario a un empleado no satisfecho mantiene actitudes opuestas.

El compromiso con el trabajo es la adicibn mas reciente a la literatura sobre
comportamiento organizacional. Una definicibn aceptada indica que la
intervencion profesional mide el nivel en el cual un trabajador se representa
mentalmente con su empleo y entiende que su rendimiento laboral es vital
para su auto valoracion. Se tiene evidencia de que elevadas puntuaciones
de compromiso se correlacionan con una reducida tasa de inasistencias y

son artifices de hasta un 16% de cambio de la primera.

El compromiso organizacional se entiende como el estado en que una
persona se representa con una empresa o institucion determinada y con sus
objetivos, y tiene la aspiracién de continuar perteneciendo como uno de sus
integrantes. Por lo tanto, el elevado compromiso laboral, significa
representarse con un trabajo determinado, por otro lado, un elevado
convenio con la organizacidn significa representarse con la empresa donde
trabaja.

Robbins (1998) une la teoria y la practica ya que considera ver a la
motivacién como una herramienta que puede ser usada por los gerentes.
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Para esto aplica la administracion por objetivos, esta teoria de
establecimiento de metas alcanzables, comprobables y verificables que se
acuerdan de manera consensuada. Esta idea fue iniciada por Peter Drucker
hace mas de cuatro décadas como un método de usar metas para lograr
motivar a los empleados en lugar de vigilarlos. Segun Robbins (1998) se
determina como la determinacién de hacer elevados niveles de esfuerzo
hacia los objetivos institucionales, que han tomado la capacidad de tratar de
satisfacer alguna necesidad personal. Finalmente, también Robbins (1998)
considera a la motivacion como un método de satisfaccion de una
necesidad. Necesidad significa una condicion interna que hace atractivo
algun resultado.

Teoria de la motivacion

Esta doctrina de Abraham Maslow, propuso la teoria que establece que al
interior del ser humano hay un orden de cinco requisitos que son las
basicas; tales como el de alimentacion, seguridad, refugio del dafio corporal
o emocional. Sociales, considerando el afecto, la empatia, ser aceptado.
Estima, respeto, independencia y el logro. Autorrealizacion, el deseo de
poder llegar a ser lo que se anhela. Esto incluye el desarrollo personal y
potencial. La teoria X y Y. Douglas McGregor establece dos puntos para ver
a las personas, una negativa X y otra positiva Y. De acuerdo con la teoria X,
los siguientes enunciados considerados por los gerentes son: A los
trabajadores les desagrada laborar y siempre que se pueda, trataran de no
hacerlo, ya que no les agrada laborar, deben ser vigilados, monitoreados,
evitaran responsabilidades, seguridad y no tiene ambicién. Caso contrario
McGregor enumeré estos cuatro enunciados positivos (Y): Los
trabajadores pueden considerar el trabajo de la misma forma como el
descanso o relajo, los trabajadores se auto direccionan y se auto controlan si
estan involucrados con el trabajo, los individuos promedio tienen la
capacidad de aprender a asumir, incluso inquirir por la obligacion, la
capacidad de hacer aportes novedosos se encuentra en todas las personas,
no solo en los gerentes. Para Robbins y Judge (2009) Una emocidn es una
reaccion a un individuo (ver una cara familiar en el centro de labor te genera

un sentimiento positivo) o un suceso (atender a un cliente atrevido) que te
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decepcionara. Los sentimientos aparecen cuando estas contento por un
motivo, molesto con una persona y miedoso por algo. Sin embargo, una
emocion se convierte en un estado de energia si se deja de lado el suceso u
objeto que desencadend ese sentimiento. De igual forma, tu buen o mal
humor hara que tu reaccion ante un evento sea mas emotiva. Como
mencionaron Robbins y Judge (2009) es un concepto profundo que abarca
sentimientos y estados emocionales. En segundo plano, no hay similitud si
se compara sentimientos y estados emocionales. Las emociones evocan
una situacién puntual y fugaz a diferencia de un estado emocional. Otras
desigualdades son mas finas, como, por ejemplo, los estados emocionales
tienden a ser mas visibles a través de las muecas de la cara. Ademas, varios
estudiosos creen que los estados emocionales tienden a ser mucho mas
procesables (lo que puede conducir a una accién mas inmediata), mientras
qgue los estados emocionales son mas perceptivos, lo que implica que nos
haran meditar o excitarnos durante algun tiempo. Finalmente, indican que
los sentimientos y los estados emocionales estan estrechamente
relacionados y pueden influirse entre si. Aunque la emocion y el
temperamento pueden separarse en teoria, en realidad la diferenciacién no
es sencilla. En algunos campos, los expertos estudian principalmente los
estados de animo y otras emociones. Asi, al considerar temas de
comportamiento organizacional relacionados con emociones y estados
emocionales, se encuentra que en varios temas hay mas literatura sobre los
primeros y en otros mas sobre los segundos.

2.2.1.2 Segunda dimension: Grupo

Para Robbins (1998) un equipo se entiende como dos 0 mas individuos que
se corresponden y se depende reciprocamente y que en conjunto alcanzan
objetivos especificos. Estos equipos llegan a ser por formalidad o no.
Formales, se los define por el organigrama de la empresa, definidas como
areas. Informales, son vinculos estructurados de modo practico y no son

establecidas por la empresa.

Etapas del desarrollo de grupos
Robbins (1998) dice que la investigacion muestra que no hay un modelo

basico para el crecimiento del equipo. En esta parte, veremos el patron mas
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famoso de los cinco periodos de la evolucion del equipo, y después el
estandar de equilibrio discontinuo descubierto recientemente.

Modelo de las cinco etapas. Estas cinco etapas han sido llamadas como:
formacion, siendo su particularidad es que no se tiene un alcance claro de la
finalidad, organizacion y liderato del equipo. Tormenta, es cuando se dan las
diferencias dentro del grupo. Los integrantes entienden la realidad del grupo,
pero tienen cierta aversibn a que éste, se impone a lo individual.
Normatividad, es aqui donde se crean los vinculos cercanos y el equipo
muestra union, teniendo identidad colectiva. Etapa de desempefo, la
organizacion del equipo es totalmente operativa y validada. La fuerza de
todo el grupo pasa por conocerse y entenderse, para realizar la actividad
palmaria del grupo. Etapa de dispersién, es la etapa donde el equipo se
apresta para una divisién. El elevado desempefio no es mas importante para
el equipo. En cambio, el enfoque se torna para la realizacidén de tareas.

El modelo del equilibrio interrumpido hace que los equipos resalten por
prolongados ciclos de inactividad repartida en espacios de tiempo con cortas
variaciones eruptivos, sobre especialmente por la conveniencia de los

integrantes por el tiempo y la duracién.

Las condiciones externas impuestas sobre el grupo.

Para Robbins (1998) Para entender la conducta de un equipo de produccién,
debe verlo como un régimen incluido en un grupo méas grande. Un grupo es
un subconjunto de un gran sistema organizativo. Las estrategias de la
organizacion y La planificacion que usan, en un punto dado, afectara la
fortaleza de diversos equipos de trabajo, lo que a su vez delimitara los
bienes que la direccidén de la empresa preparada para asignar y cumplir la
mision. La organizacién de la autoridad en una empresa esta definida, y esta
estructurada, a menudo decide ddnde ubicar a los equipos de trabajo en la
jerarquia de las organizaciones, los lideres formales de los grupos y los
vinculos protocolares entre otros equipos. Acerca del ordenamiento formal,
cuanto mayor sea la disposicidén oficial impuesta por la organizacién, mas
apropiada, y previsible sera la conducta de los integrantes del equipo. Dado
que las organizaciones tienen recursos limitados, también los tienen los

grupos de trabajo. Lo que el equipo en realidad logra, esta determinado en
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gran medida por sus capacidades. Acerca del proceso de seleccion de
recursos humanos, Robbins (1998) indica que los integrantes de algun
equipo de labor son ante todo integrantes de la empresa en la cual el equipo
es integrante. Por lo tanto, los aspectos que aplique una empresa en su
etapa de seleccion decidiran las clases de individuos que integraran a los
equipos de trabajo. La valoracién del rendimiento y el sistema de beneficios.
Dado que los equipos de trabajo integran un sistema organizacional mas
grande, la conducta de los integrantes del equipo sera influenciada por la
manera en que la empresa califica el rendimiento y la recompensa por las
conductas.

Acerca del espiritu organizacional, Robbins (1998) menciona que cada
organizacion posee una mentalidad no establecida formalmente que
establece estandares de conductas aceptables e inaceptables para los
trabajadores. Luego de un periodo, gran parte de los colaboradores se
adaptan a la mentalidad organizacional de la empresa.

Ambiente de trabajo fisico. El medio de trabajo real que los grupos ajenos
cargan al equipo tiene un impacto fundamental en la conducta del equipo en

la empresa.

Recursos de los miembros de trabajo.

Para Robbins (1998) dos recursos han tenido mucha importancia: la pericia
y las particularidades del caracter. Habilidad o pericia, en parte, el
rendimiento del equipo se puede predecir evaluando la tarea en cuestion y
las habilidades intelectuales de todos los integrantes. El logro del grupo no
es solo la totalidad de las pericias de cada miembro. Aunque, estas pericias
marcan los estandares de lo que los participantes pueden hacer y qué tan
efectivamente actian en el equipo. Primero que todo, las pruebas sugieren
que los individuos que mantienen las capacidades basicas en las actividades
del grupo, y que generalmente contribuyen mas, tienen mas probabilidades
de convertirse en lideres del grupo. En segundo lugar, se encontré que las
habilidades intelectuales y las relacionadas con tareas, estaban vinculadas
con el rendimiento del equipo.

Caracteristicas de la personalidad. La deduccion final es que los rasgos

legan a poseer significado favorable en nuestra mentalidad, llegan a
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correlacionarse efectivamente con el rendimiento, la moralidad y la adhesién
del equipo. Estos incorporan cualidades como ser sociable, el coraje y la
independencia. Estas caracteristicas de personalidad inciden en el
rendimiento del equipo al intervenir enérgicamente en la forma en que un
individuo interactla con los demas integrantes del equipo. Dentro de las
variables estructurales Robbins (1998) menciona que el liderazgo formal es
cuando el lider juega una funcién primordial en el triunfo del equipo. Los
integrantes del equipo son protagonistas, cada uno de ellos desempefa una
funciéon. Con esta analogia nos referimos a un conjunto de conductas
esperadas atribuidas a una persona que tiene una ubicacién especffica en el
equipo.

Acerca de las normas, Robbins (1998) menciona que estos, son patrones de
comportamiento aceptados que comparten los integrantes del equipo. Las
reglas les dicen a las personas lo que deben y no deben hacer en ciertas
situaciones. Los estandares formales estdn escritos en el manual de la
organizacion, delineando las normas y protocolos que los empleados deben
seguir. La mayoria de los estandares en organizaciones llegan a ser
informales. El estatus significa una categoria o estado socialmente
determinado por otros. Esta posicion es un factor primordial para
comprender la conducta humana, porque es un inspirador importante y tiene
importantes resultados conductuales cuando las personas notan la
diferencia entre lo que piensan que es su estado y lo que perciben su
entorno. ¢La dimension del equipo influye el comportamiento general del
grupo? Obviamente si influye, sin embargo, la consecuencia esta sujeta a
los valores dependientes que estés observando. Por ejemplo, la practica
muestra que los equipos pequefios hacen las cosas mas rapido que los
grupos grandes. Uno de los hallazgos mas relevantes con respecto a la
dimension del grupo se llama "holgazaneria social". Las personas tienden a
poner con menos esfuerzo cuando trabajan en grupo que cuando trabajan
solos. Composicién de grupo. Mientras un equipo es variado en cuanto a
sexo, personalidad, ideas, cualidades y actitudes, es mas probable que ese

grupo posea las caracteristicas necesarias para realizar una tarea.
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Indicadores de la dimensiéon Grupo.

Para Robbins (1998) No hay grupo que pueda existir sin comunicacién, que
es la transmision de informacién entre los integrantes. Por lo que, la
comunicacion debe contener tanto la transmisién de informacion como la
comprension. El liderazgo es para Robbins (1998) la cualidad que se tiene
de poder influir en un equipo para alcanzar los objetivos. El principio de esta
capacidad puede ser expreso, por ejemplo, al ocupar un cargo de lider en
una organizacién. Pero también existe el potencial de influencia sin la
necesidad de figurar en el organigrama de la organizacién, quiere decir, que
los lideres pueden aparecer dentro de un equipo o0 por designacién
organizacional.

Para Robbins (1998), poder y politica, significa la competencia que tiene una
persona para intervenir en comportamiento de otra persona para que actue
de acuerdo con los intereses de la primera, y esta definicién incluye una
posibilidad no reconocida de ser eficaz y un vinculo de subordinacion. Esta
facultad puede existir, aunque no se ejerza. Entonces, es una habilidad o
una posibilidad. Es posible poseer poder, sin embargo, no obligarlo. Robbins
(1998) establece cinco clases de poder de acuerdo con sus fundamentos:
Segun Robbins (1998) French y Raven afirman que el cimiento del poder
coercitivo va supeditado en el miedo. Uno reacciona a esta fuerza por miedo
a una posible consecuencia negativas si falla. El poder de recompensa, es lo
contrario a la fuerza restrictiva. Las personas respetan los anhelos o
indicaciones de los demas porque generan resultados favorables, por lo que
quienes puedan repartir beneficios que otros consideren valiosas tendran
dominio sobre ellos. El poder legitimo, simboliza el poder que recibe un
individuo debido a su posicién en la jerarquia organizacional de la empresa.
La colocacién de poder abarca el poder represivo y poder de retribucion. No
obstante, el poder legal es mas completo que el poder coercitivo y
gratificante. Implica la aprobacion de la figura de mando del cargo de parte de
los integrantes de la empresa.

El poder de experto, es su predominio debido a su experiencia, habilidad
especial o conocimiento. El estatus de experto se estd convirtiendo en una
de las influencias mas fuertes en el mundo, pues su enfoque es en lo

tecnoldgico. El de referencia. Su fundamento es identificar a un individuo con
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recursos o caracteristicas esperadas. El poder referencial nace de la
admiracién por una persona y nuestro anhelo de ser como él. De alguna

manera como carisma.

Conflicto, negociacion y comportamiento entre grupos.

Para Robbins (1998) EI conflicto se define como una situacion de
desacuerdo que inicia una de las partes, nota que la otra parte ha alterado o
esta a punto de impactar negativamente en algo relevante para la primera
parte. Segun Caravedo (2011) en un estudio publicado a través de la
Universidad del Pacfifico, indica que los cambios son constantes en la época
actual. Nuestra sociedad que tiene como base a distintas organizaciones e
instituciones que son grupos dinamicos que se definen de acuerdo a las
relaciones que crean, las metas que siguen, sus normas internas y mision.
La concepcion del liderazgo tiene un fuerte fundamento en las relaciones
interpersonales, es un paso hacia el cambio, que es opuesto a la gerencia

tradicional ya que busca un proceso de innovacion y creacion.

2.2.1.3. Tercera dimension: Estructura organizacional

Una distribuciéon organizativa establece como se segmenta, asocian y
trabajan ordenadamente las areas de labor. Muchinsky (2007) Menciona que
las organizaciones, empresas e instituciones tienen una forma de
organizarse que tiende a adaptarse y ajustarse para su funcionamiento,
desarrollo, dependiendo de su contexto y entorno. Las organizaciones que
no son adaptables, con el tiempo dejaran de existir. Robbins (1998)
también, la describe como una estructura organizacional que se autodefine
de acuerdo a su divisidn, agrupaciones y coordinacién de los trabajos a
realizar. Existen seis factores principales en los que los gerentes deben
centrarse al disefar su estructura organizacional. Estos son:

La naturaleza de la diferenciacién de tareas es que, en vez de que una
persona ejecute toda la actividad, se segmenta en varias partes, y varias
personas completan un paso por individualmente. Basicamente, las
personas se especializan en realizar parte de una actividad y no la totalidad,

esto la denominan, especializacion. La departamentalizacion es una de las
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modalidades mas comunes en que trabajan los equipos, es usar funciones y
ejecutarlas. La gestion funcional tiene como objetivo lograr una reduccidn
significativa de costos al poner trabajadores con capacidades y direccién
universal. Para Robbins (1998) la jerarquia, es una sucesion escalonada de
facultad que inicia desde la mayor jerarquia, hasta la inferior de la
organizacion y determina quién informa a quién. El canal de mando no se
puede estudiar sin considerar dos definiciones suplementarias: jerarquia y
potestad.

El tramo de administracion, resuelve mayormente la cantidad de jerarquias y
de directivos de la empresa. En igualdad de condiciones, cuanto mayor o
mas amplio sea el alcance del control, mas eficiente sera la empresa.
Centralizacién y descentralizacién indica cudn central es el proceso de
decision en un punto de la empresa. Por el contrario, cuantos mas
subordinados o empleados estén verdaderamente empoderados en la toma
de decisiones, mayor sera la descentralizacion. Y la formalizacién, indica el
grado en que las funciones estan estandarizadas dentro de la organizacion.
Si el puesto es demasiado formal, el titular tiene una capacidad minima para
ejercer discrecién sobre qué, cuando y cémo hacerlo.

Disenos organizacionales mas comunes.

Robbins (1998) Describe tres tipos de organizacion de uso universal, la
primera es la estructura simple. No es complicado. Tiene un bajo nivel
administrativo, un amplio ambito de control, autoridad centralizada y poca
formalidad. Una estructura es simplemente una organizacion plana,
generalmente de una o dos jerarquias verticales, unos empleados y un
individuo que las toma decisiones claves. La siguiente es el burocratismo. Se
representa por actividades repetitivas llevadas a cabo por medio de la
diferenciacion, normas y directivas altamente formales La fuerza de la
burocracia radica en su capacidad para llevar a cabo actividades estandar
con alta eficiencia. Y la dltima es la estructura matricial, badsicamente, las
matrices combinan dos maneras de organizacion gerencial: practico y de
resultado. La fuerza de la divisidn practica radica en la agrupaciéon de
expertos de la misma disciplina, lo que disminuye la cantidad requerida y

posibilita reunir y repartir bienes calificados entre las areas.
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Nuevas opciones de diseno.

Robbins (1998) Describe tres de esos disefios estructurales, la primera es la
configuracion de grupo. Las principales particularidades de la configuracién
del grupo son la eliminacién de los limites entre areas y la descentralizacién
de las decisiones a rango de grupo de actividad. Las configuraciones de
grupo adicionalmente necesitan que los trabajadores sean generales y
especializados. La segunda es la organizacion virtual. Es una pequena
organizacion responsable de la mayoria de sus competencias mercantiles.
Estructuralmente, la constitucion virtual estd muy concentrada con una
minima division. Y la dltima es la organizacion sin fronteras, las
organizaciones sin limites persiguen deshacerse de las cadenas de mando,
el control ilimitado y reemplazar las areas con equipos empoderados.
Robbins (1998) Presenta el poder principal que se ha reconocido como
influyentes de la configuracién de la organizacién, estas son: la lanificacion,
la dimension de la organizacion, cienciay el entorno.

INDICADORES DE ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL.

Disefio de trabajo. Robbins (1998) Senal6 que se han investigado muchas
teorias sobre las caracteristicas del trabajo para resaltar los atributos del
deber que se esconde en los trabajos y como estas particularidades se
mezclan para generar variados trabajos y relaciones, en estas
caracteristicas y el estimulo, la complacencia laboral y el rendimiento de los
empleados. También sefald tres caracteristicas importantes de la misién. La
primera es la doctrina de los rasgos necesarios en la actividad. En esta
hipétesis, esperan que los empleados desean trabajos complejos vy
desafiantes, lo que significa que estos empleados aumentardn su
satisfaccion y conducirdn a tasas de rotacion mas bajas. Enmarcan la
dificutad de base a seis particularidades importantes: Diversidad,
independencia, compromiso, entendimiento y pericia, interrelacion colectiva
necesaria e interrelacion colectiva facultativa. La segunda es el modelo de
caracteristicas del espacio de trabajo. La teoria de Turner y Lawrence de los
rasgos deterministas del trabajo puso los cimientos de lo que ahora es el
escenario imperante para precisar las particularidades del trabajo y
comprender su vinculo con el incentivo, el rendimiento y la complacencia del

trabajador. Este es el patrén de particularidades del trabajo. Especifica cinco
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aspectos importantes del trabajo: Diversidad de la labor, singularidad de la
labor, relevancia de la labor, independencia, retroalimentacién, modelo del

procesamiento social de la informacion.

Administracion y practicas del Talento Humano.

Para Robbins (1998) la seleccién adecuada de colaboradores significa que
los aspectos individuales de las personas se adecuen y adapten a las
necesidades del puesto. Cuando este requisito no se cumple, el desemperio
al igual que la satisfaccion es infructuoso. Para evitar estos inconvenientes
es necesario primero un analisis del puesto y evaluacion de sus
requerimientos. El andlisis del puesto, para Robbins (1998) significa que el
area encargada detalle las actividades y procedimientos que son necesarios
en el puesto. Para esto se tiene los siguientes métodos. El de observacién
es realizado por un analista o especialista. De entrevista, las personas que
ocupan los cargos, pasan una entrevista, y los resultados son analizados.
Entrevista grupal. Similar al anterior, solo que todos son entrevistados al
mismo tiempo. Otra practica es el cuestionario con los detalles de las tareas.
Las conferencias. Son obtenidas por supervisores, con conocimientos de los
puestos. Herramientas de seleccion, acerca de este punto Robbins (1998)
explica las herramientas mas usadas. La primera son las entrevistas. Es el
implemento mas explotado hoy en dia, y tiene bastante peso en la decision
en la seleccién de personal. Sirven para tener alcances de la motivacion,
habilidades, rasgos de personalidad. La siguiente son los examenes. Esta
herramienta pretende medir y estimar el nivel de inteligencia, capacidad para
solucionar problemas. Y por Uultimo las evaluaciones simuladas de
desempefio. El objetivo es evaluar los comportamientos en situaciones

reales de trabajo.

Programas de capacitacion y desarrollo.

Para Robbins (1998) las habilidades y aptitudes de los trabajadores tienden
a decrecer, por lo que es necesario que las empresas inviertan en capacitar
a sus trabajadores formalmente. Robbins (1998) también menciona los tipos
de habilidades que las capacitaciones pueden mejorar. Se tiene las
siguientes categorias: Baésicas: Segun Robbins (1998) se refiere a
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habilidades tales como la lectura, y matematicas, y conocimientos como de
educacion primaria, técnicas: EI mismo autor se refiere a las habilidades de
los empleados y obreros, los cuales deben estar en condiciones de
adaptarse a los constantes cambios tecnolégicos y de conocimientos,
interpersonales: Se refiere a las habilidades sociales y capacidades de
interactuar con sus comparieros de trabajo. No todos los empleados tienen
esta habilidad, por lo que unos requieren mayor capacitacion que otros.

La resolucion de problemas, es necesario tanto para empleados como
ejecutivos, muchas personas tienen poca habilidad para el manejo y
solucion de problemas, por lo que es necesario identificarlas y mejorarlas en

las organizaciones.

Evaluacion del desempefio.

Para el autor Robbins (1998) la forma de evaluacién del desempefio influye
en como se comportaran los evaluados. Esta evaluacion ayuda a evaluar las
decisiones de la gerencia respecto a ascensos, aumentos, renovacion de
contratos, ceses, capacitaciones, etc. Menciona Robbins (1998) también que
se evalla lo siguiente: en primer lugar, las tareas realizadas: Importa la
finalidad realizada, el logro de objetivos. En segundo lugar, el
comportamiento, como menciona el autor, puede ser complicado evaluar las
conductas individuales como grupales, sin embargo, puede servirles
patrones anteriores. Y finalmente los rasgos: Es uno de los criterios mas
sensibles tales como la actitud adecuada, mostrar confiabilidad,

cooperacion, seguridad, tener experiencia, etc.

La cultura organizacional.

Para Robbins (1998) cultura organizacional significa compartir un sistema
entre los integrantes de una organizacion, esto, debe ser diferente de otras
companias. Quiere decir que, es como los integrantes de la organizacion la
captan las caracteristicas de la empresa. Robbins (1998) también menciona
que existen tiene ciertas particularidades, como la innovacién, que se refiere
a que tanto se motiva a los colaboradores a asumir riesgos y a ser
novedosos.

Detallistas, quiere decir el nivel que los empleados pueden ser minuciosos y

precisos. El de resultados, es la valoracién que los directivos dan al logro de
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objetivos en lugar de los procedimientos. De personas, si la gerencia toma
en cuenta a las personas y el efecto que los objetivos tienen en estas.
Equipo, si la organizacion de las actividades se centra en los equipos, antes
que las personas. Energia, se enfoca en que las personas sean impetuosas,
entradoras y no pasivas. Estabilidad, la preferencia en lo actual antes de la
innovacién y desarrollo. Las organizaciones y la cultura, Robbins (1998)
senala que en toda organizacién se tiene una cultura dominante y varias
subculturas. A la cultura dominante la conforman los valores de gran parte
de los integrantes de la compania. La subcultura, las tienen las empresas
con ciertos problemas internos, se da cuando existen separaciones de
grupos, pudiendo ser separaciones fisicas o por areas. Robbins (1998)
también trata acerca de los valores centrales que tiene la cultura dominante.
Para Robbins (1998) las culturas fuertes tienen mayor influencia en las
conductas de las personas. Mientras mas personas aceptes los valores
palmarios y los acepten, mas fuerte sera la cultura.

Acerca de las funciones de la cultura, nuevamente Robbins (1998) sefala
las principales funciones de la cultura son, en primer lugar, distinguir a una
empresa de las otras, segundo, da a los trabajadores identidad de la
empresa, tercero, promueve el compromiso de los colaboradores, cuarto, le
da balance al entorno social de la empresa y finalmente, la cultura da forma
a las acciones y conducta de los colaboradores y sirve como sistema de
control. Como menciona Robbins (1998), la cultura en toda organizacion es
beneficiosa, magnifica la conexion entre el trabajador y la entidad,
implicitamente marca las pautas de como hacer y funcionan las cosas en el
trabajo, sin embargo, la cultura organizacional en una empresa también
tiene algunas desventajas, segun Robbins (1998) se pueden mencionar
algunas: Limita el cambio, en toda evolucién de una organizacién, los
valores compartidos deben ayudarlo a mantenerse y a crecer en el ambiente
en que se desenvuelve, sin embargo, si la cultura es demasiado fuerte y no
ayuda a adaptarse a los cambios del entorno, entonces perdera efectividad y
no podra hacer frente a los desafios que otras empresas si. Reduce la
variedad, cuando personal nuevo ingresa a la organizacion, las empresas
buscan que se adapten rapidamente a la cultura y asi aportar sus

conocimientos y experiencias, sin embargo, cuando la cultura es demasiado
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fuerte, es una desventaja pues elimina los aportes de las personas de
diferentes experiencias y mentalidad. Acerca de las fusiones, cuando existe,
se tienen factores importantes como el estado econémico de la entidad, el
posicionamiento de su produccion en la economia y ultimamente el impacto
de las dos culturas en el desarrollo de las operaciones. Si no existe sinergia,
las fusiones no prosperaran. Para mantener una cultura viva, tal como
enuncia Robbins (1998), las politicas del talento humano, elecciéon de grupo,
capacitacion, criterios para la calificacion del rendimiento, y demas
procedimientos, ayudan a mantener la cultura organizacional en una
empresa. Afirma también Robbins (1998) que existen tres componentes

importantes para el mantenimiento de una cultura en una organizacion. La

primera es la seleccion. La idea principal de la seleccion de personas es
elegir los individuos que mejor se desempefen en los cargos que se buscan
ocupar, y entre los candidatos, se eligen a los que mejor se amolden a la
filosofia de la compania. La segunda es la Gerencia, los altos directivos
ejercen un efecto inmediato en la conduccion de los demas integrantes de la
organizacion. La conducta que ellos muestran, lo que dicen, su forma de
vestir, es aprendida por los demas participantes de la organizacion. Y por
altimo la socializacion. Los nuevos integrantes no estan familiarizados con la
cultura de su nuevo puesto de trabajo, por lo que las empresas buscan
mejorar esto con la socializacion con los demas integrantes para acelerar su

adaptacion.

Cambio organizacional

Una definicion importante del cambio organizacional la brinda Muchinsky
(2007) quien afirma que todas las organizaciones nacen con un objetivo o
finalidad dentro de un ambiente que esta normado y sujeto a diversos
factores, por lo que es necesario un acomodamiento o reajuste entre la
empresa y el entorno en el que esta. Robbins (1998) tiene una opinidn muy
similar, para él, el entorno actual es cambiante, lo que hace necesario que
las organizaciones se adapten. Las empresas eficaces son las que podran
adaptarse en respuesta a los cambios del entorno y a los otros
competidores. Estas empresas muestran una rapida reaccion, adaptabilidad
y flexibilidad interior de sus operaciones, lo que le permite desarrollar nuevos
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productos y servicios. Robbins (1998) también menciona las fuerzas que

obligan al cambio a las organizaciones, tales como: la tecnologia, las crisis

econémicas, los competidores, los aspectos sociales, la politica global.

Administracion del cambio

Para Robbins (1998) en todas las organizaciones suceden cambios, la
mayoria de ellos son mecanismos de adaptacién al entorno cambiante,
impuestos por las gerencias para buscar mantener la eficacia en sus
operaciones y asi sostener también rentabilidad en sus negocios. Aqui el
autor se enfoca en los cambios que son proactivos y que tienen una
finalidad, a esto, lo denomina un cambio planeado. Los cambios planeados o
anticipados tienen como caracteristicas: perfeccionar la suficiencia de la
entidad de adecuarse a las variaciones, estimular la innovacion, empoderar
a los empleados y crear equipos de trabajo. Dado que el factor individuo es
vital en toda sociedad y lo que hace o deja de hacer al interior de la
organizacion tiene un gran impacto, uno de las razones importantes de
hacer cambios en una empresa es que busca el cambio de comportamiento
de los empleados.

¢, Qué pueden cambiar los agentes del cambio? Robbins (1998) define cuatro
categorias claramente: La estructural, esto se divide de acuerdo a las
labores que se ejecuta en cada zona o departamento de la empresa, los
agentes de cambio pueden realizar variaciones, pudiendo combinar, reducir
o ampliar las acciones. De igual forma los agentes de cambio pueden
realizar modificaciones en los puestos de trabajo, asi como cambiar el
horario de trabajo. El tecnoldgico, en este punto los agentes de cambio
pueden introducir nuevas tecnologias para las operaciones de la empresa, o
renovacion de sistemas de gestion. Estos cambios también se relacionan
mucho con la naturaleza de la empresa, en fabricas pueden introducir
sistemas automatizados que implicarian una reduccion de personal.

La distribucion fisica, mucho depende la demanda de productos, ubicacién
de proveedores, zonas industriales. Los aspectos ambientales también
tienen una importancia y son considerados por la gerencia para su
evaluacion continua. Personal: Todos los cambios que se dan son con la

finalidad de que las personas trabajen de forma conjunta y mas eficaz. Esto
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involucra un cambio de comportamiento, mediante cambios en la

comunicacion interna, decisiones, resolucion de problemas, etc.

TEORIAS RELACIONADAS A LA VARIABLE COMPORTAMIENTO
ORGANIZACIONAL

Robbins (1998) menciona las cuatro referencias de conducta en la
organizacion, los cuales son: El modelo autocratico, que es un camino
practico para la culminacion real de la labor. Ha sido un proceso validado en
la resolucion de la conducta de los gestores al ejercer en solitario y su
beneficio esta en ciertos estados. EI modelo de proteccion, Robbins (1998)
afirma que la perspectiva de proteccion genera la subordinacion de los
trabajadores de la empresa. Esto significa que una inferior sumision
individual del superior conduce a una supeditacidén de la organizacién. Los
empleados estan siempre preocupados por las prestaciones econémicas. El
modelo de soporte de conducta organizacional tiene sus raices en los
vinculos de soporte propuestas por Likert, quien reiter6 que el liderato y
otras actividades organizacionales aseguran la maxima posibilidad de que,
dependiendo de su historial, valoracion y posibilidades, cada integrante
percibe la vivencia en la que es significativo de los demas y sus
interacciones con la organizacion.

El modelo de apoyo que tiene que ver con la conduccion antes del poder y
dinero. Los lideres le dan vision a la organizacién, proporcionan un
entornode apoyo ambiental para el desarrollo y el cumplimiento en pro de las
organizaciones, demostrando sus cualidades. Modelo educativo: Es una
extension conveniente de la referencia de soporte. La palabra académico se
refiere a un equipo con objetivos comunes. El modelo de colegial basado en

la gestion crea amistades cercanas con los empleados.

Hacia un nuevo modelo de contingencia del Comportamiento
Organizacional

Robbins (1998) Ensena cuatro variables dependientes y una extensa
cantidad de variantes autbnomas, clasificadas por rango de estudio, que la
investigacion encontrd que poseen diferentes efectos sobre las primeras. Un

patron amplio como este todavia no encaja con la complejidad del problema
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del comportamiento organizacional, pero intenta explicarlo. En su mayoria, el
modelo no demuestra de manera inequivoca la gran cantidad de
contingencias por la enorme complejidad que puede implicar un esquema de
este tipo.

2.2.2 Segunda Variable: Rendimiento laboral

Definiciones

Para Chiavenato (2002) Es el nivel en que el trabajador concreta las
exigencias de su ocupacion, revisando actividades de tiempos pasados para
proyectarlos al futuro. Menciona también que la valoracién ordenada del
rendimiento de cada humano, con sustento en las acciones que realiza, los
logros y beneficios que se espera obtener y su oportunidad de crecimiento;
Es el método de evaluar o valorar, la experiencia, las caracteristicas o
atributos de un individuo vy, lo que es mas importante, su contribucion a los
asuntos de la empresa. Indica también Chiavenato (2002), que la valoracion
del rendimiento es un desarrollo activo en el que participan el auditado y su
jefe y es un método de gestidén fundamental en el campo administrativo de
ahora. Es una excelente manera de identificar problemas de control y
gestion. El autor también afirma que es una forma potente de solucionar
contratiempos de productividad y perfeccionar la naturaleza de la labor y la
virtud humana en las empresas. Werther, Davis y Guzman (2014) La definen
como el aporte a la organizacion, aspecto que decide su permanencia en su
puesto. Van Dijk y Schold (2015) define la evaluacién del desempefio
como un aspecto importante en el manejo de recursos humanos. Este
proceso incluye medicion del  desempeno de los empleados vy
proveerles una retroalimentaciéon con la intencién de elevar la calidad
de su desempenfo, para esta meta se tiene tres puntos importantes. El
primero es proveer informacion acerca del desempefio de los empleados a
los directivos con el fin de recompensar o tomar medidas correctivas. El
segundo punto es proveer una retroalimentacion del desempefio para
aumentar mas la calidad del trabajo que se desempefia. Y por ultimo es
que los empleados tomen conciencia de que estan siendo evaluados, esto
les motivara a mejorar ensus actividades y mostrar un comportamiento de

colaboracion. Pearce (2021) define el desempefio laboral como una
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actitud, un sentimiento positivo o negativo de algo. Los empleados pueden
tener una actitud positiva o negativa acerca de sus trabajos. El rango de
estas actitudes abarca aspectos tales como: el pago, su oficina, su superior
o jefe, compaferos detrabajo, su gerencia, etc. Pearce (2021) menciona
también que una satisfacciéon laboral se refleja en un mayor altruismo,
mejor consideracion hacia las demas personas, y un comportamiento
colaborador. Las personas que tienen un sentimiento positivo acerca de
sus trabajos son de ayuda y soporte con sus compaferos de trabajo.
Marcus (2017) aclara al rendimiento laboral como el autoconocimiento
sobre los impulsos y conocimientos de uno mismo, llegando a ser el
principal eje del contentamiento y el rendimiento laboral. Indica también
Marcus (2017) que, en muchas investigaciones sociales, la motivacién ha
demostrado tener influencia positiva en la conducta y desemperfio laboral.
Menciona también que, los empleados con un espiritu de generosidad y que
cuentan con habilidades pro sociales, son los que mayormente toman la
iniciativa en ayudar a otros, cuentan con sentido de perseverancia, toman
las criticas de forma constructiva y muestran comportamientos proactivos,
son aquellos que tienen un mejor desempefio en su trabajo. Gruneberg
(1979) puntualiza al rendimiento laboral como las reacciones emotivas
individuales de una persona hacia un trabajo en particular. Menciona
también el autor acerca de la importancia de la retroalimentacién de las
evaluaciones de desempefio, pues es una inmejorable oportunidad de que el
empleado cambie su comportamiento, si no se realiza esto, es casi imposible
que exista una mejora en el desempeno, por lo que la persona no tendra

oportunidad de explotar sus habilidades y capacidades.

Evolucion de la variable

Para Van Dijk y Schold (2015) hasta los afios 80 el foco del desempefo
laboral fue sobre el desarrollo de la medicibn de caracteristicas
psicomeétricas de las diferentes herramientas para evaluar el desempero.
Esta tradicién psicométrica cambio radicalmente a finales de los 80 donde el
foco de investigacion cambié a las caracteristicas cognoscitivas de los
evaluadores. Mencionan también que, basandose en la cognicion social, la

psicologia cognoscitiva, los investigadores empezaron a explorar como los
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evaluadores crean impresiones y juicios sobre sus subordinados.

Caracteristicas de la variable

Piggot-Irvine  (2003) menciona que una evaluacion efectiva estara
respaldada por una relacion de respeto y tiene resultado directamente en la
mejora del aprendizaje y la ensefianza. Entre las caracteristicas importantes
Piggot-Irvine (2003) senala: transparencia y confidencialidad, independencia
de aspectos disciplinarios, es un proceso educativo, de confianza, de
desarrollo integrado y rendicion de resultados, basado en informacion

objetiva, orientacion clara, respeto mutuo, visién profunda y nada superficial.

DIMENSIONES DE LA VARIABLE RENDIMIENTO LABORAL

2.2.2.1. Primera Dimension: Estado fisico y/o material.

Chiavenato (2002) establece que la gestidn del talento humano es una gran
responsabilidad, pues implica mantener el lugar liberado de amenazas,
peligros innecesarios y de situaciones del entorno que puedan generar
perjuicios en las personas, tanto psicolégico como fisico. Estas condiciones
tienen aspectos morales y legales. En caso suceda algun incidente, esto
puede generar deterioro econémico como social, tanto para la organizacién
y los individuos. Higiene laboral. Para Chiavenato (2002) se refiere a las
conficiones fisicas del centro de trabajo, que mantengan un buen estado
mental y fisico de todos los colaboradores que brinden sus servicios en sus
locales. Un ambiente éptimo implica mantenerlo libre de ruido, humedad,
estos elementos pueden generar un dafo en los sentidos de los
trabajadores. Higiene en el trabajo. Esto se refiere, segun Chiavenato (2002)
a todas las politicas y normas que desarrolla toda empresa para resguardar
la integridad de los seres humanos en su centro de trabajo. Menciona
también que un ambiente adecuado puede contribuir a mantener las

relaciones con otros trabajadores y la productividad.
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2.2.2.2 Segunda Dimension: Bonificaciones laborales y/o
compensaciones.

Para Chiavenato (2002) Las personas que laboran en la empresa lo hacen
en base a posibilidades y esperanzas, y estan listos a enfocarse a trabajar y
conseguir los intereses y finalidad de la compafia si a cambio se les retorna
un beneficio por su esfuerzo y empeno. Dicho de otra manera, la
contribucion de los trabajadores en el medio laboral organizacional esta
supeditado por el grado de reciprocidad: cuantos mas frutos produzcan los
trabajadores, mucha mas significativa llegard a ser su participacién. Es
donde se observa la relevancia de disefar programas de reconocimientos
calificados de potenciar el beneficio de los individuos en los temas de la
empresa.

Retribuciones organizacionales. Segun Chiavenato (2002) El desempefio en
la organizacion es un proceso complicado de transformacion de capital a
través de un método agrupado capaz de generar productos o0 margenes. La
transformacion necesita una combinacion optima de insumos (trabajo
humano, tecnologia, materiales, capital, etc.) El factor personal es una parte
importante y esencial de este aspecto. Los financieros por lo general ubican
tres elementos de productividad: bienes de la naturaleza, dinero y esfuerzo.
A medida que los tres se combinan y se relnen en una buena gestion, se
creara mas beneficio econémico. El beneficio creado se distribuye entre las
piezas que intervienen en su creacién: una parte, expresada al costo, se
entrega a los abastecedores (quienes facilitan insumos), la otra a cambio,
con intereses, (a los prestamistas institucionales) otra parte en utilidades
(para quienes aportan el capital) y otra parte en honorarios (para los
colaboradores y beneficios sociales obtenidas). El concepto de retribucion
para Chiavenato (2002) es que nadie labora gratuitamente. Como accionista
de la compafia, cada persona esta interesado en dedicar su trabajo,
dedicacion, esfuerzo personal, aprendizaje y habilidades, si esta
debidamente remunerado. Asimismo, las organizaciones estan interesadas
en cambiar la compensacion de las personas.

Chiavenato (2009), menciona cuatro definiciones de compensacién: La
compensacion es una forma que abarca las modalidades de salario o
compensacion a los trabajadores derivados de su trabajo. La compensacién
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es una tarea del area de Gestion del Talento que administra las
remuneraciones que reciben los trabajadores por realizar las tareas de la
organizacion. Las recompensas incluyen rendimientos financieros y servicios
palpables, asi como beneficios en el escenario de los temas laborales.

La compensacion es un plan de remuneracion medible que acepta un
colaborador por su labor. Consta de tres componentes: salario base,

incentivos salariales, salario directo y beneficios.

2.2.2.3. Tercera Dimension: Politicas administrativas.

Para Chiavenato (2002) las empresas funcionan usando medios de
cooperacion y trabajo con otras empresas. En su operacién hacen lo posible
para mantener estas relaciones y controlar su posicionamiento en el
mercado. Estas acciones o estrategias facilitan el desenvolvimiento de la
empresa en un escenario incierto, y también la definen. Es importante para
toda organizacion establecer su mision y visién, objetivos organizacionales
Establecer y definir una misiéon es una de las principales politicas de toda
organizacién de acuerdo a Chiavenato (2002), Toda organizacion tiene una
finalidad por la cual fue creada. Esta misién debe indicar la mentalidad y
cultura de la organizacién. Para Chiavenato (2002), toda organizacion debe
proyectarse asi mismo en el tiempo, teniendo en cuenta la relacién con sus
clientes, trabajadores y recursos tangibles que posee, a esto se le llama la
visiéon. Esto es importante para lograr compromiso por parte de los
elementos de la empresa. Acerca de los propédsitos organizacionales,
igualmente, Chiavenato (2002) indica que toda organizacion espera
resultados, a esto se les llama objetivos, que deben abarcar seis criterios:
Orientados a resultados, coherentes, claros, medibles, en plazo determinado
y alcanzable. De las estrategias corporativas, también Chiavenato (2002) se
refiere que cuando una organizacion espera una conducta global
relacionada con su entorno, y tiene estas caracteristicas: Comunicada a toda
la compania, programado a periodos futuros, considerada para toda la
compafia, considerada como aprendizaje para toda la empresa. Las
estrategias muestran cémo una organizacion pretende maximizar sus

recursos y fortalezas.
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2.2.2.4. Cuarta Dimensioén: Relaciones interpersonales.

Para Chiavenato (2002), orientar es indicar un rumbo, definir una posicion de
una persona dentro de una organizacidén, sin embargo, esto no sirve de
nada sila empresa no sabe a donde ir. La cultura organizacional, segun
Chiavenato (2002), es el conjunto de habitos y conductas aceptadas y
compartidas a través de acciones, valores, aspiraciones, por los integrantes
de la organizacion. De igual manera, es la forma en que cada empresa hace
sus productos, su comercializacion, trato con los clientes, proveedores,
etc. Esto esta definido a través del tiempo. Los componentes de la cultura
son; los artefactos, es el nivel bésico de toda cultura, se consideran los
productos, habitos, costumbres. Los valores, son instaurados inicialmente
por los iniciadores de la empresa, son la razén de lo que hacen. El
presupuesto, son los sentimientos, muchos de las cuales no estan
plasmadas en papel. La socializacion organizacional, segun Chiavenato
(2002) es el marco en el que los individuos interactian y laboran. Esta
conformado por las estrategias de cada organizaciéon. La socializacion es
cuando la organizacién intenta adaptar al nuevo integrante a su forma de
trabajar, pensar y comportarse, de acuerdo a sus politicas y normas. El
individuo sacrifica cierta independencia para alcanzar sus objetivos
personales, mientras que la organizacidn espera mejorar Sus procesos Yy
productividad. Los métodos de socializacion, es cuando las empresas
buscan una rapida adaptacion de los nuevos integrantes a su recurso
humano, para esto se tiene los siguientes métodos de acuerdo a Chiavenato
(2002). De seleccidn, son realizados mediante convocatorias, entrevistas de
trabajo y seleccion de candidatos. De cargo, los nuevos integrantes tienen
responsabilidades y estan bajo diversas exigencias, pues estard sujeto a
diversas situaciones en donde demostrara sus habilidades. De supervision,
los nuevos empleados deberdn estar sujetos a un supervisor o jefe, un
supervisor es la conexion entre el empleado y la organizacion. De grupo, el
trabajo en grupo genera impacto positivo en la adaptacidén del empleado a la
organizacion. De integracion, las empresas ejecutan programas de

integracién entre sus miembros para mejorar la comunicacién y el trabajo.
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2.2.2.5. Quinta Dimensién: Desarrollo personal.

Para Chiavenato (2002) el desarrollo humano esta estrechamente
relacionado con el aprendizaje. El significado de ensefar en latin es sacar,
traer, iniciar. Dicho de otra manera, simboliza la obligacion de sacar el
potencial interior de las personas. El desarrollo de personas no solo les
brinda referencias para que accedan a nuevos aprendizajes, pericias,
maestrias y se vuelvan efectivos en su labor, sino que también les brinda
datos referenciales para que entiendan las novedosas situaciones,
respuestas, alternativas y teorias que cambian sus conductas y les permitan
ser mejores y eficaces. La formacién es algo mas que proporcionar
informacién, porque muestra la riqueza interior humana. Hoy en dia, las
organizaciones se dan cuenta de esto. De igual forma, el autor sefala dos
enfoques del desarrollo humano.

El enfoque clasico, que es un modelo eventual, es un esquema al azar, con
actitud reactante, visibn a cortoplacista, se basa en imponer, muestra
firmeza, se mantiene inalterable. Enfoque actual, sigue el modelo
planificado, de forma premeditada, con actitud dinamica, tiene visién de
largo alcance, con base en la aprobacién, gestion del cambio,
perfeccionamiento y mejora, es temporal.

El entrenamiento, para Chiavenato (2002) es adiestrar a los nuevos
integrantes con las habilidades béasicas primordiales para cumplir con las
obligaciones del cargo. El proceso de entrenamiento implica: evaluacion,
delineacion, accionamiento, valoracién.

2.2.2.6. Sexta Dimension: Desempefio de tareas.

Para Chiavenato (2002) en toda oportunidad y bajo toda condicion, los seres
humanos estiman lo que sucede en su entorno: la repercusion del valor de
los combustibles fésiles en la situacion econémica actual, etc. La valoracién
del rendimiento es una tarea rutinaria y extendida en el campo laboral, al
igual que en las empresas, ya que estas necesitan evaluar las diversas
actividades q abarcan: financieras, operativas, de ingenieria, comerciales, de
marketing, de calidad del producto, etc. En la regulaciéon contemporanea, no
hay momento para corregir un rendimiento insuficiente o menor del

promedio. La productividad debe ser siempre sobresaliente para que la
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compafia pueda competiry lograr beneficios en esta época globalizada.

Definicion de valoraciéon rendimiento

Para Chiavenato (2002) la revisidbn del rendimiento es una valuacion
metddica del rendimiento de los individuos, con sustento en las labores
ejecutadas, las metas y beneficios a lograr y su posibilidad de crecimiento.
Este método funciona para valorar o evaluar el mérito, caracter y atributos
de un individuo y, sobre todo, su aporte a los asuntos de la empresa. La

valoracién del rendimiento es una técnica cambiante en el que participan el

individuo en evaluacién y sus superiores, simboliza un método de gestién
fundamental en la gestion vigente, sobresaliente para identificar los
problemas de gestion y asi como la incorporacién de los empleados en la
empresa, la idoneidad del responsable, posibles desacuerdos o carencia de
formacion y, como resultado, el desarrollo de herramientas y procedimientos
para reducir los inconvenientes. Finalmente, la valoracién del performance
es una forma efectiva de abordar las dificultades del rendimiento vy

perfeccionar el nivel de labor y el ambiente en las empresas.

Algunas definiciones de valoracion de rendimiento

segun Chiavenato (2002) la valoracion es el proceso de calcular el
rendimiento de los trabajadores. El desempefo de un trabajador es el nivel
en que completa las condiciones de la labor. La valoracion del rendimiento
es el proceso de observar el desemperfio, productividad pasada para
estudiar el aporte de los administrativos para la consecucién de los fines de
la sociedad. Es de igual modo, la tipificacion, mensuracion y manejo del
desempefio de los individuos en la organizacién. La determinacién se basa
en el estudio de puestos y trata de identificar los espacios de labor que se
examinaran al medir el rendimiento. La mensuracion es un componente
basico del proceso de calificacidn y su objetivo es decidir como se compara
el rendimiento con algunos criterios especificos. La gobernanza es el nicleo
de cualquier programa de calificacién. Es mas que un proceso reaccionario,
la evaluacién debe mirar a largo plazo para proyectar por completo las
habilidades de los empleados de la organizacion.
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2.2.2.7. Sétima Dimension: Afinidad con los superiores.

De acuerdo a Chiavenato (2002) para que las personas laboren en una
organizacion o empresa deben realizar sus labores, coordinar con otras
personas de su area u otra area, respetar las normas de la organizacién,
aceptar y adaptarse a su cultura organizacional. Chiavenato (2002) Enuncia
que el manejo del potencial personal tiene como base estos conceptos:

Son seres vivientes ya que poseen personalidades propias, son
complejamente diferentes entre si, tienen experiencias variadas y tienen los
entendimientos, competencias, capacidades y destrezas para administrar
bien los recursos de la empresa. Son seres humanos, no solo recursos
organizacionales. Son también habilitadores inteligentes de los recursos
organizacionales, son factores que mueven a una organizacién, capaces de
proporcionar a la organizacion la creatividad, habilidades vy los
conocimientos claves para sostener su innovacién y competencia en un
ambiente cambiante y lleno de rivalidades. Los trabajadores son su propia
fuente de energia que sustenta a la empresa, y no son un factor inactivo,
ocioso o inmdvil. Son comparieros de la empresa, pueden dirigirlo a la
competitividad y al éxito. Como miembros, todos invierten trabajo, tiempo,
esfuerzo, dedicacidn, riesgo, etc. en la organizacién. Con la expectativa de
generar un retorno de estas acciones: salario, incentivos financieros,
desarrollo y trayectoria profesional. La gestiéon del talento humano es el
grupo de normas y acciones imprescindibles para el manejo de "personas" o
aspectos del capital humano para puestos de liderazgo, incluido la eleccién,
la instruccion, los beneficios y la valoracion del rendimiento. La
administracién del capital humano es una atribucion de manejo dedicado a la
seleccion, instruccion, valoracién y retribucion de los trabajadores. Entonces,
todos los lideres son gestores individuales ya que estan relacionados en
procesos de clasificacion, evaluacion de candidatos, seleccion vy
capacitacion.

TEORIAS RELACIONADAS A RENDIMIENTO LABORAL

En conformidad con Pinto (2002) la motivaciéon en el trabajo nace de dos
grupos de factores independientes y limitantes, segun la teoria propuesta
por Herzberg. El primero se relaciona con las afecciones negativas o
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insatisfaccion que sienten los empleados en su trabajo y que atribuyen a su
situacion laboral. Herzberg identific6 estos agentes de limpieza ya que
funcionan de modo similar a los preceptos de la medicina: eliminar o
prevenir los peligros para la sanidad. Para Herzberg, cuando estos agentes
estdn ausentes o0 se emplea errbneamente, no permitirdn que los
trabajadores alcancen la satisfaccion.

Indica también Pinto (2002) que el segundo grupo de factores, sugerido por
Herzberg, esta relacionado con las experiencias positivas que los empleados
tienen y que lo atribuyen a su trabajo, como él las llama, factores
motivacionales. Esto incluye aspectos como el logro personal, el
reconocimiento del desempefo, la naturaleza emocionante y trascendente
de la tarea realizada y las oportunidades de progreso profesional. Estos
resultados permitieron a Herzberg definir uno de los componentes mas
esenciales del estimulo de accién: el contentamiento o el no contentamiento

son dos ideas autbnomas Yy diferentes.

Glosario

Recurso humano. Para Chiavenato (2002) es la que se considera como
recurso humano, a los individuos que ingresan, continian y colaboran en la
organizacion, sea cual sea su ubicacion en la compania o su labor. Brindan
a la organizacion sus capacidades, experiencias, valores, aprendizaje, etc.
Organizacion. Para Alles (2007) Se define como la accion de organizar, es
también un conjunto integrado por individuos y es una institucion.
Caracteristicas de personalidad. Para Teran et al. (2017) Son caracteristicas
permanentes que muestran como es el comportamiento de los empleados,
afecta la conducta organizacional, principalmente, el nivel en que los
individuos piensan que tienen el control de su suerte (ubicacion de control);
la medida en que el trabajador es practico, conserva un espacio sensible y
piensa que la finalidad acredita el cdémo (maquiavélico); El nivel de
admiracién o desagrado con el que las personas se perciben de si mismos
(autoestima) y la competencia del individuo para calibrar su comportamiento
a medios o situaciones externas (autocontrol). Flexibilidad. Para Bravo et al.
(2018) La establece como: la adecuacién y reorganizacién del negocio

segun las condiciones (proveedores - clientes - medio ambiente) hasta la
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transformacion o modificacién de las actuaciones de las regiones, segun los
criterios de los clientes y de la red informal de distribuidores, teniendo en
cuenta las capacidades de sus proveedores.

Clima organizacional. Para Bravo et al. (2020) El entorno competitivo ahora
es importante y se considera como un componente esencial de la estrategia
de la organizacién. Los autores sefalan una interaccidén reflexiva entre
caracteristicas individuales y organizacionales que motivan ciertos
comportamientos en las personas; por tanto, el ambiente organizacional se
transforma en wuna variable fundamental para la gestibn de las
organizaciones, y para la consecucién de los propdésitos y el logro de la
compania.

Satisfaccion laboral. Para Bravo et al. (2020), la satisfaccién laboral puede
interpretarse por  caracteristicas personales y  caracteristicas
organizacionales, como valores sobresalientes. También indicé que existen
modelos que estudian la conexion entre el ambiente de trabajo y el
contentamiento laboral, incluyendo nuevas variables como el clima
organizacional, las especificaciones del puesto y el entorno social, que son
la motivacidon para la complacencia de los trabajadores en la compania.
Valores y actitudes. Indica Teran et al. (2017) que los valores son creencias
basicas de un patron particular de comportamiento o estado final del ser mas
apropiado para un individuo o sociedad que un patron de comportamiento
opuesto, o un estado final del ser. Las actitudes son declaraciones de juicio
o declaraciones sobre cosas, personas o eventos.

Percepcién. Igualmente, para Teran et al. (2017), es el proceso mediante el
cual los empleados ordenan y descifran sus percepciones sensoriales para
obtener informacién sobre su entorno, la interpretacién y respuesta a esta.
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CAPITULO 3: METODOLOGIA

3.1 Tipo de diseno de investigacion

Este estudio fue transversal ya que los datos se recolectaron en un periodo
definido, puesto que los cuestionarios se aplicaron del 14 al 18 de marzo del
ano 2022, previa autorizacion escrita del duefio de la empresa. La
investigacion es correlacional causal ya que buscé establecer una relacion
de causalidad entre dos términos que son la conducta organizacional y el
rendimiento laboral en la organizacién DIMATIC SA. El estudio se realiz6 en
su planta principal ubicada en Pasaje El Sol 220 Callao.

De acuerdo a Hernandez et al. (2010)., el enfoque propuesto es
correlacional pues se demuestra la vinculacion entre el comportamiento
organizacional y el rendimiento en el trabajo, de igual forma comprender la
actuacién de las dimensiones de una variable con la dimensién de la otra
variable. El disefio de la investigacion es no experimental ya que no se
manipularon las variables dentro del estudio.

Hernandez et al. (2010), menciona que un estudio descriptivo se realiza
cunado se delinea en conjunto las partes principales, una realidad o estado.
Descriptiva también porque se ahonda en las dimensiones de las variables
del comportamiento organizacional y el desempefo laboral que se presentan

en el presente estudio.

3.1.1 Unidad de analisis

Herndndez et al. (2010), considera que para definir la muestra es necesario
previamente establecer la unidad de andlisis, que pueden ser grupos
sociales, instituciones, sucesos, empresas, etc.

Para la presente tesis, se tomé como unidad de analisis a todos los
empleados de la empresa industrial DIMATIC SA, representante de marcas
como EATON, GE, dedicada a la fabricacion de salas y equipos eléctricos,
cuenta con 25 afos de en el sector. Entre sus principales clientes se
encuentra Minera Chinalco Perd, Compafia Minera Antamina, Southern
Perq, Siemens Peru, GE International Peru, etc. Esta empresa es pionera en
la fabricacidén de salas eléctricas, la primera en el Perq, es considerada por
SUNAT como principal contribuyente.
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3.2 Poblacion de estudio

Herndndez et al. (2010), describe a la poblacion como el grupo de todas las
ocurrencias que conciertan con una sucesion de diferenciaciones. Para el
presente estudio se tomd en consideracién como poblacion de analisis a los
empleados de la empresa industrial DIMATIC SA.

3.3 Tamano de muestra

Se considera como muestra al total de la poblacion. Para el presente trabajo
se considerara a los 58 empleados de la empresa DIMATIC SA. Hernandez
et al. (2010), define como muestra, esencialmente como un subconjunto de

la poblacion.

3.3.1 Seleccion de muestra

Por razones de pandemia y coyuntura actual, la eleccion de la muestra fue
por conveniencia a eleccion del investigador. Hernandez et al (2010)
establece la selecciébn de muestras por conveniencia a las que tenemos

acceso.

3.4 Técnicas de recoleccion de datos

Se us6 el método propuesto por la licenciada Sonia Palma Carrillo, la escala
de contentamiento laboral (SL-SPC) para la variable de rendimiento laboral.
Para la variable conducta organizacional se us6 un instrumento de
elaboracién propia. Con estos instrumentos de levantd los datos, tipo
cuestionario debidamente validados por expertos y que hayan pasado la
prueba de confiabilidad, las encuestas fueron entregadas en fisico.
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CAPITULO4: RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. Analisis, interpretaciony discusionde resultados

Los valores analizados se han obtenido mediante encuestas realizadas a 58
colaboradores de la empresa DIMATIC SA, estos empleados corresponden
a las areas de ingenieria, proyectos, finanzas, mecanica, almacén,
planeamiento y eléctrica. Estuvo compuesta por dos encuestas, la primera
para comportamiento organizacional, que esta integrada por 33 preguntas.
12 ftems para la primera dimensién, 11 puntos para la segunda dimensién y
10 puntos para la tercera dimension. Para la encuesta por satisfaccion del
cliente se considerd la escala propuesta por Sonia Palma compuesta por 33
preguntas. 5 puntos en la primera dimensién, 2 puntos en la segunda
dimension, 5 puntos en la tercera dimension, 4 puntos en la cuarta
dimension, 5 puntos en la quinta dimensién, 6 puntos para la sexta
dimension y 6 puntos en la sétima dimension.

Esta informacion fue procesada en el software especializado de estadistica
SPSS.

Se hizo uso procesos estadisticos para contratacion de las hipétesis, a
través de la dependencia lineal de Pearson o la asociacion de
interdependencia de Spearman, segln sea el caso, previa prueba de
normalidad.

La escala para calificar la correlacion encontrada fue la siguiente:

-1.00 Correlacidén negativa perfecta.
-0.90a-0.99 Correlacion negativa muy fuerte.
-0.70a-0.89 Correlacion negativa fuerte.
-040a-0.69 Correlacion negativa media o moderada.
-0.20a-0.39 Correlacion negativa débil.
-0.01a-0.19 Correlacion negativa muy débil.

0.00 No hay correlacién.
+0.01a+0.19  Correlacion positiva muy débil.
+0.20a+0.39 Correlacién positiva débil.
+0.40a+0.69 Correlacion positiva media o moderada.
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+0.70a+0.89 Correlacion positiva fuerte.
+0.90a +0.99 Correlacion positiva muy fuerte.
+1.00 Correlacién positiva perfecta.

4.1.1 Descripcion de la variable independiente: Comportamiento

organizacional

Tabla 1. Comportamiento organizacional y sus dimensiones.

Malo Regular Bueno Total

f % f % f % f %
X= Comportamiento Organizacional 0 0,0% 17 29,3% 41 70,7% 58 100%
X1= Individuo 1 1,7% 7 12,1% 50 86,2% 58 100%
X2= Grupo 0 0,0% 19 328% 39 67,2% 58 100%
1

X3= Estructura organizacional 1,7% 23 39,7% 34 58,6% 58 100%

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 1. Comportamiento organizacional y sus dimensiones.
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Fuente: Tabla 1.

La tabla y figura 1 muestran que la conducta organizativa dentro de la
empresa DIMATIC SA fue calificado como “Bueno” segun el 70.69% de los
58 colaboradores encuestados, siendo la mas favorable la dimension 1
“Individuo” (86.21% “Bueno”), seguida de la dimensién 2 “Grupo” (67.24%

“Bueno”) y la dimensién 3 “Estructura organizacional’ (58.62% “Bueno”).
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4.1.2 Descripcion de la variable dependiente: Desempeiio laboral

Tabla 2. Desempefio laboral y sus dimensiones.

Malo Regular Bueno Total
f % f % f % f %
Y = Desempenio laboral 0 00% 45 776% 13 22,4% 58 100%
Y1= Condiciones fisicas y/o
_ 0 00% 19 32,8% 39 67,2% 58 100%
materiales
Y2= Beneficios laborales y/o
_ y 8 13,8% 37 638% 13 22,4% 58 100%
remunerativos
Y3= Politicas administrativas 38 65,5% 19 32,8% 1 1,7% 58 100%
Y4= Relaciones interpersonales 0 00% 29 50,0% 29 50,0% 58 100%
Y5= Desarrollo personal 0 0,0% 17 293% 41 70,7% 58 100%
Y6= Desempeiio de tareas 1 1,7% 48 828% 9 155% 58 100%
Y7= Relacion con la autoridad 0 0,0% 28 483% 30 51,7% 58 100%
Fuente: Elaboracion propia.
Figura 2. Desempefio laboral y sus dimensiones.
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La tabla y figura 2 exponen que el desempefio laboral en la empresa
DIMATIC SA fue “Bueno” segun el 77.59% de los 58 colaboradores

encuestados, siendo las mas favorables la dimension 5 “Desarrollo personal

(70.69% “Bueno”), seguida de la dimension 1 “Circunstancias fisicas y/o

materiales” (67.24% “Bueno”), y la dimension 7 “afinidad con los superiores”

(51.72% “Bueno”). Por otro lado, las dimensiones medianamente favorables

fueron la dimension 4 “Relaciones interpersonales” (50% “Bueno” y 50%

“‘Malo”), la dimensidn 6 “cumplimiento de tareas” (82.8% “Regular) y la
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dimension 2 “Beneficios laborales y/o remunerativos” (63.8% Regular),
mientras que la mas desfavorable fue la dimensibn 3 “Politicas
administrativas” (65.5% “Malo”).

4.1.3. Pruebade normalidad

Variable independiente: Comportamiento organizacional.
Como n > 50, en tal caso se empled la prueba de Kolmogérov-Smirnov.
Hipétesis:

Ho: Los valores de la variable comportamiento organizacional se adaptan a
una distribucién natural.
Ha: Los valores de la variable comportamiento organizacional no se adaptan

a una distribucion natural.

Regla de decision:

Si valor p > 0,05, se acoge la Hipétesis Nula (Ho).

Sivalor p < 0,05, se descarta la Hipétesis Nula (Ho). Se acoge la Ha.

Tabla 3. Comprobacién de normalidad de la variable independiente:
Comportamiento organizacional, y sus dimensiones.

Kolmogorov-Smirnov2 Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.

X = Comportamiento .

Organizacional 0,085 58 0,200 0,983 58 0,573
X1 = Individuo 0,123 58 0,029 0,908 58 0,000
X2 = Grupo 0,121 58 0,035 0,964 58 0,084
X3 = Estructura .

organizacional 0,084 58 0,200 0,979 58 0,421

*. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.
a. Correccién de significacion de Lilliefors

De acuerdo al valor Sig. (P) de la prueba de normalidad de la variable
independiente, se concluye con lo siguiente:
e X= Comportamiento organizacional si tiene distribucion
normal (P=0,200) - Prueba Paramétrica.

e Xi= Individuo no tiene distribucion normal (P=0,029) ->

Prueba No Paramétrica.
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e Xo= Grupo no tiene distribucion normal (P=0,035) - Prueba
No Paramétrica.

e Xs= Estructura organizacional si tiene distribucién normal
(P=0,200) - Prueba Paramétrica.

Variable dependiente: Desempenio laboral.
Como n > 50, por lo que se empled la prueba de Kolmogdrov-Smirnov.
Hipotesis:

Ho: Los datos de la variable comportamiento organizacional se amolda a
una distribucién regular.
Ha: Los datos de la variable comportamiento organizacional no se amoldana

una distribucién regular.

Regla de decision:

Si valor p > 0,05, se acoge la Hipdtesis Nula (Ho).

Si valor p < 0,05, se desestima la Hipdtesis Nula (Ho). Se acoge la Ha.

Tabla 4. Comprobacion de normalidad de la variable dependiente:
Desempefio laboral, y sus dimensiones.

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk

Estadistico al Sig. | Estadistico gl Sig.
Y = Desempefio laboral 0,082 58 0,200 0,984 58 0,623
Y 1= Condiciones fisicas y/o 0,108 58 0,091 0,964 58 0,082
materiales
Y2= Beneficios laborales y/o 0,190 58 0,000 0,943 58 0,009
remunerativos
Y 3= Politicas administrativas 0,085 58 0,200° 0,966 58 0,101
Y4= Relaciones 0,140 58 0,006 0,959 58 0,050
interpersonales
Y5= Desarrollo personal 0,089 58 0,200° 0,955 58 0,030
Y6= Desempefio de tareas 0,160 58 0,001 0,927 58 0,002
Y7= Relacién con la 0,127 58 0,022 0,945 58 0,011
autoridad

*. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.

a. Correccién de significacion de Lilliefors
De acuerdo a los resultados del valor Sig. (P) de la prueba de normalidad de
la variable dependiente, se concluye con lo siguiente:

e Y= Desempenio laboral sitiene distribucién normal (P=0,200)
- Prueba Paramétrica.
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e Y1= Condiciones fisicas y/o materiales si tiene distribucién
normal (P=0,091) - Prueba Paramétrica.

e Y2= Beneficios laborales y/o remunerativos no tiene
distribucion normal (P=0,000) - Prueba No Paramétrica.

e Y3= Politicas administrativas si tiene distribuciéon normal
(P=0,200) - Prueba Paramétrica.

e Y4= Relaciones interpersonales no tiene distribucion normal
(P=0,006) > Prueba No Paramétrica.

e Y5= Desarrollo personal si tiene distribucion normal
(P=0,200) - Prueba Paramétrica.

e Y6= Desemperio de tareas no tiene distribucion normal
(P=0,001) > Prueba No Paramétrica.

e Y7/= Relacion con la autoridad no tiene distribuciéon normal
(P=0,022) - Prueba No Paramétrica.

4.2. Pruebas de hipétesis

DE LOS OBJETIVOS ESPECIFICOS

Objetivo especifico 1: Establecer en qué medida el Individuo como
elemento de la conducta organizacional se relaciona con el rendimiento

profesional de la compania DIMATIC SA.

Prueba de contrastacion: Correlacion Rho de Spearman.

e X1=Individuo no tiene distribucién normal (P=0,029) - PNP.

e Y= Desempenio laboral sitiene distribucién normal (P=0,200)
-> PP.

Hipotesis a contrastar:

Hipdtesis nula (Ho): EI Individuo como elemento de la conducta
organizacional no se relaciona con el rendimiento laboral de la comparia

DIMATIC SA.
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Hipotesis alterna (H1): El Individuo como elemento de la conducta
organizacional se relaciona en el rendimiento laboral de la empresa
DIMATIC SA.

Regla de contraste:
Valor de Sig. > 0,05, se acepta la H1. Valor de Sig. < 0,05, se rechaza la
Ho.

Tabla 5. Asociacion entre el Individuo como elemento de la conducta

organizacional y el rendimiento laboral.

X1 =Individuo Y = Desemperio laboral

Coef. de corr. 1,000 0,654~

I):]L;i e | Sio- (bilateral) . 0,000

Rho de N 58 58

Spearman Y = Coef. de corr. 0,654 1,000
Desempeno Sig. (bilateral) 0,000

laboral N 58 58

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

Respecto al objetivo especifico 1, se obtuvo un coeficiente de asociacién de
Spearman de 0,654, lo que manifiesta una correlacidén afirmativa moderada
entre el Individuo como elemento de la conducta organizacional y el
rendimiento laboral en la compania. Asimismo, el nivel de relevancia es
0,000, el cual es inferior a 0,05, indica que la asociacion es notable, por lo
que se descarta la hipétesis nula y se acoge la hipotesis especifica 1, puesto
que existen evidencias de una relacibn moderada del Individuo como

elemento del Comportamiento organizacional, en el rendimiento laboral.
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Objetivo especifico 2: Establecer en qué grado el Grupo como elemento
del Comportamiento organizacional se relaciona con el rendimiento laboral

en la organizacién DIMATIC SA.

Prueba de contrastacion: Correlacion Rho de Spearman.

e X2= Grupo no tiene distribucion normal (P=0,035) > PNP.
e Y= Desemperio laboral sitiene distribucién normal (P=0,200)
- PP.

Hipotesis a contrastar:

Hipotesis nula (Ho): ElI Grupo como elemento de la conducta organizacional
no se relaciona con el rendimiento laboral de la sociedad DIMATIC SA.

Hipdtesis alterna (H2): ElI Grupo como elemento de la conducta
organizacional se relaciona con el rendimiento laboral de la sociedad
DIMATIC SA.

Regla de contraste:

Valor de Sig. > 0,05, se acepta la Ho.  Valor de Sig. < 0,05, se descarta la
Ho.

Tabla 6. Asociacién entre el Grupo como elemento de la conducta

organizacional y el rendimiento laboral.

X2 = Y =Desempefo

Grupo laboral
Rho de X2 =Grupo  Coeficiente de correlacion 1,000 0,584
Spearman Sig. (bilateral) . 0,000
N 58 58
Y = Coeficiente de correlacién 0,584" 1,000
Desempeiio  Sig. (bilateral) 0,000 .
laboral N 58 58

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

Respecto al objetivo especifico 2, se obtuvo un coeficiente de asociacion de
Spearman de 0,584, lo que muestra una correspondencia afirmativa
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moderada entre el Grupo como elemento de la conducta organizacional y el
rendimiento del trabajo en la organizacion. De esta manera, el nivel de
relevancia es 0,000, el cual es inferior a 0,05, indica que la asociacion es
notable, por tanto, se descarta la hipdétesis nula y se admite la hipétesis
especffica 2, puesto que existen evidencias de una relacion moderada del
Grupo como elemento del Comportamiento organizacional, en el rendimiento

en el trabajo.

Objetivo especifico 3: Precisar en qué manera la Estructura organizacional
como elemento del Comportamiento organizacional se relaciona con el

rendimiento en el trabajo en la empresa DIMATIC SA.

Prueba de contrastacion: Coeficiente de Correlaciéon de Pearson.

e X3= Estructura organizacional si tiene distribucion normal
(P=0,200) - PP.

e Y= Desempenio laboral sitiene distribucién normal (P=0,200)
-> PP.

Hipotesis a contrastar:

Hipdtesis nula (Ho): La Estructura organizacional como elemento de la
conducta organizacional no se relaciona en el rendimiento del trabajo de la
empresa DIMATIC SA.

Hipotesis alterna (H3): La Estructura organizacional como elemento de la
conducta organizacional se relaciona en el rendimiento del trabajo de la
empresa DIMATIC SA.

Regla de contraste:

Valor de Sig. > 0,05, se acepta la Ho. Valor de Sig. < 0,05, se descarta la
Ho.

Tabla 7. Correlacion entre la Estructura organizacional como elemento del

Comportamiento organizacional y el Desempenio laboral.

X8 =Estructura Y = Desempefio

organizacional laboral
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X3 = Estructura Correlacién de Pearson 1 0,611~

organizacional Sig. (bilateral) 0,000
N 58 58
Y = Desempefio Correlacion de Pearson 0,611” 1
laboral Sig. (bilateral) 0,000
N 58 58

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

Respecto al objetivo especifico 3, se obtuvo un coeficiente de asociacién de
Pearson de 0,611, lo que establece una asociacion afirmativa controlada
entre la estructura organizacional como elemento de la conducta
organizacional y el rendimiento de trabajo en la organizacién. lgualmente, el
nivel de relevancia es 0,000, el cual es inferior a 0,05, indica que la
asociacion es notable, por tanto, se descarta la hip6tesis nula y se considera
la hipbtesis especfifica 3, puesto que existen evidencias de una relacion
moderada de la Estructura organizacional como elemento del

Comportamiento organizacional, en el rendimiento laboral.

Objetivo especifico 4: Determinar en qué medida la conducta
organizacional se relaciona con las situaciones fisicas y/o materiales como

dimension del rendimiento del trabajo en la sociedad DIMATIC SA.

Prueba de contrastacion: indice de Correlacion de Pearson.

e X= Comportamiento organizacional si tiene distribucion
normal (P=0,200) > PP.

e Y1= Situaciones fisicas y/o materiales si tiene distribucion
normal (P=0,091) - PP.

Hipétesis a contrastar:

Hipdtesis nula (Ho): La conducta organizacional no se relaciona con las
situaciones fisicas y/o materiales como dimension del Desempefio del
trabajo en la empresa DIMATIC SA.

Hipdtesis alterna (H4): La conducta Organizacional se relaciona con las
situaciones fisicas y/o materiales como dimension del Desempefio del
trabajo en la empresa DIMATIC SA.

78



Regla de contraste:

Valor de Sig. > 0,05, se aceptala Ho. Valor de Sig. < 0,05, se desestima

la Ho.

Tabla 8. Asociacion entre el Comportamiento organizacional y las

situaciones fisicas y/o materiales como elemento del rendimiento laboral.

X = Comport. Y1= Condiciones

Organizacional fisicas y/o materiales
X= Correlacién de Pearson 1 0,511"
Comportamiento  Sig. (bilateral) 0,000
Organizacional N 58 58
Y1= Condiciones Correlacién de Pearson 0,511" 1
fisicas y/o Sig. (bilateral) 0,000
materiales N 58 58

**. La asociacion es notable en el nivel 0,01 (bilateral).

Respecto al objetivo especifico 4, se obtuvo un coeficiente de asociacion de
Pearson de 0,511, lo que revela una correspondencia positiva mesurada

entre el Comportamiento organizacional y las situaciones fisicas y/o

materiales como dimension del rendimiento laboral en la empresa.
Asimismo, el nivel de relevancia es 0,000, el cual es inferior a 0,05, indica

que la asociacién es notable, por tanto, se descarta la hipétesis nula y se
aprueba la hipétesis especifica 4, puesto que existen evidencias de una
relacion moderada de la conducta organizacional en las situaciones fisicas

y/o materiales como dimensién del rendimiento laboral.

Objetivo especifico 5: Determinar en qué manera la conducta

organizacional se relaciona con los bienes laborales y/o remunerativos como

dimension del rendimiento del trabajo en la empresa DIMATIC SA.

Prueba de contrastacion: Correlacion Rho de Spearman.

e X= Comportamiento organizacional si tiene distribucion
normal (P=0,200) > PP.

e Y2= Beneficios laborales y/o remunerativos no tiene distr.
normal (P=0,000) > PNP.
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Hipotesis a contrastar:

Hipo6tesis nula (Ho): La conducta organizacional no se relaciona con los
Beneficios laborales y/o remunerativos como dimensién del Desempefio
laboral en la empresa DIMATIC SA.

Hipdtesis alterna (H5): La conducta organizacional se relaciona con los
Beneficios laborales y/o remunerativos como dimensién del Desempefio
laboral en la empresa DIMATIC SA.

Regla de contraste:

Valor de Sig. > 0,05, se acepta la Ho. Valor de Sig. < 0,05, se descarta la
Ho.

Tabla 9. Asociacién entre el Comportamiento organizacional y los Beneficios

laborales y/o remunerativos como elemento del rendimiento laboral.

X = Comport. Y2= Beneficios

Organizacional laborales y/o remu.

Rho de X = Coef. de corr. 1,000 0,376
Spearman Comportamiento  Sig. (bilateral) _ 0,004
Organizacional N 58 58
Y2= Beneficios  Coef. de corr. 0,376" 1,000
laborales y/o Sig. (bilateral) 0,004
remunerativos N 58 58

**. La asociacién es notable en el nivel 0,01 (bilateral).

Respecto al objetivo especifico 5, se obtuvo un indice de asociacion de
Spearman de 0,376, lo que indica una correspondencia positiva débil entre
el comportamiento en la organizacion y los beneficios laborales y/o
remunerativos como dimension del rendimiento laboral en la compania.
Asimismo, el nivel de relevancia es 0,004, el cual es inferior a 0,05, indica
que la asociacién es notable, por tanto, se descarta la hipoétesis nula y se
considera la hipotesis especifica 5, puesto que existen evidencias de una
asociacion relevante, pero débil de la conducta organizacional en los
Beneficios laborales y/o remunerativos como dimension del rendimiento

laboral.
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Objetivo especifico 6: Determinar de qué manera la conducta
organizacional se relaciona con las politicas administrativas como dimensién
del rendimiento laboral en la sociedad DIMATIC SA.

Prueba de contrastacion: indice de Correlacion de Pearson.

e X= Comportamiento organizacional si tiene distribucion
normal (P=0,200) > PP.

e Y3= Politicas administrativas si tiene distribucion normal
(P=0,200) - PP.

Hipotesis a contrastar:

Hipdtesis nula (Ho): La conducta organizacional no se relaciona con las
politicas administrativas como dimension del desempefio laboral en la
empresa DIMATIC SA.

Hipotesis alterna (H6): La conducta organizacional se relaciona con las

Politicas administrativas como dimension del Desempefo laboral en la
empresa DIMATIC SA.

Regla de contraste:

Valor de Sig. > 0,05, se acepta la Ho. Valor de Sig. < 0,05, se descarta la
Ho.
Tabla 10. Asociacién entre el Comportamiento organizacional y las Politicas

administrativas como elemento del Desempefio laboral.

X =Comportamiento  Y3= Politicas

Organizacional administrativas

X= Correlacién de Pearson 1 -0,547"

Comportamiento  Sig. (bilateral) 0,000

Organizacional N 58 58

Y3= Politicas Correlaciéon de Pearson -0,547" 1
administrativas  Sig. (bilateral) 0,000

N 58 58

**. La correspondencia es relevante en el nivel 0,01 (bilateral).
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Respecto al objetivo especifico 6, se obtuvo un coeficiente de asociacién de
Pearson de -0,547, lo que indica una correspondencia negativa mesurada
entre la conducta organizacional y las Politicas administrativas como
dimension del rendimiento laboral en la compafhia. Asimismo, el nivel de
relevancia es 0,000, el cual es inferior a 0,05, indica que la asociacion es
notable, por tanto, se descarta la hipdtesis nula y se admite la hipotesis
especfifica 6, ya que existen evidencias de una relacion moderada negativa
del Comportamiento organiza. en las Politicas administrativas como
dimension del Desempefio laboral.

Objetivo especifico 7: Determinar en qué medida la conducta
organizacional se relaciona con las relaciones entre las personas como

dimension del rendimiento del trabajo en la sociedad DIMATIC SA.

Prueba de contrastacion: Correlacion Rho de Spearman.

e X= Comportamiento organizacional si tiene distribucion
normal (P=0,200) > PP.

e Y4= Relaciones interpersonales no tiene distribucion normal
(P=0,006) > PNP.

Hipotesis a contrastar:

Hipdtesis nula (Ho): La conducta organizacional no se relaciona con las
relaciones entre personas como dimension del Desempefio laboral en la
empresa DIMATIC SA.

Hipétesis alterna (H7): La conducta organizacional se relaciona con las
relaciones entre personas como dimension del Desempefio laboral en la
empresa DIMATIC SA.
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Regla de contraste:
Valor de Sig. > 0,05, se aceptala Ho. Valor de Sig. < 0,05, se descarta la
Ho.

Tabla 11. Asociacion entre el Comportamiento organizacional y las

Relaciones interpersonales como elemento del Desemperio laboral.

X =Comport.  Y4= Relaciones

Organizacional interpersonales

Rho de X = Coef. de corr. 1,000 0,439™

Spearman Comportamiento = Sig. (bilateral) . 0,001

Organizacional N 58 58

Y4= Relaciones Coef. de corr. 0,439™ 1,000
interpersonales  Sig. (bilateral) 0,001

N 58 58

**. La asociacién es relevante en el nivel 0,01 (bilateral).

Respecto al objetivo especffico 7, se obtuvo un coeficiente de asociacion de
Spearman de 0,439, lo que indica una correspondencia afirmativa mesurada
entre la conducta organizacional y las Relaciones interpersonales como
dimension del rendimiento laboral en la empresa. Asimismo, el nivel de
relevancia es 0,001, el cual es inferior a 0,05, indica que la asociacién es
considerable, por tanto, se desestima la hip6tesis nula y se considera la
hipétesis especifica 7, puesto que existen evidencias de una
correspondencia moderada de la conducta organizacional en las relaciones

entre personas como dimensién del rendimiento laboral.

Objetivo especifico 8: Determinar en qué manera el Comportamiento
organizacional se asocia al crecimiento personal como dimension del
rendimiento laboral en la sociedad DIMATIC SA.

Prueba de contrastacion: indice de Correlacién de Pearson.

e X= Comportamiento organizacional si tiene distribucion
normal (P=0,200) - PP.

e Y5= Desarrollo personal si tiene distribucion normal
(P=0,200) »> PP.
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Hipotesis a contrastar:

Hipétesis nula (Ho): La conducta organizacional no se relaciona con el

Desarrollo personal como dimensién del Desempeno laboral en la empresa
DIMATIC SA.

Hipdtesis alterna (H8): La conducta organizacional se relaciona con el
Desarrollo personal como dimension del Desempefio laboral en la empresa
DIMATIC SA.

Regla de contraste:

Valor de Sig. > 0,05, se acepta la Ho. Valor de Sig. < 0,05, se descarta la
Ho.

Tabla 12. Asociacion entre el Comportamiento organizacional y el Desarrollo

personal como elemento del Desempefio laboral.

X = Comportamiento  Y5= Desarrollo

Organizacional personal
X= Correlacién de Pearson 1 0,669
Comportamiento  Sig. (bilateral) 0,000
Organizacional N 58 58
Y5= Desarrollo  Correlaciéon de Pearson 0,669 1
personal Sig. (bilateral) 0,000
N 58 58

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

Respecto al objetivo especifico 8, se obtuvo un coeficiente de asociacién de
Pearson de 0,669, lo que muestra una correspondencia negativa mesurada
entre el Comportamiento organizacional y el Desarrollo personal como
dimension del rendimiento laboral en la compania. Asimismo, el nivel de
relevancia es 0,000, el cual es inferior a 0,05, indica que la asociacion es
notable, por tanto, se descarta la hipdtesis nula y se considera la hipbtesis
especifica 8, ya que existen evidencias de una conexion moderada de la
conducta organizacional en el desarrollo personal como dimensién del

Desemperio laboral.
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Objetivo especifico 9: Determinar en qué manera la conducta
organizacional se relaciona con el cumplimiento de tareas como dimension

del rendimiento laboral en la comparia DIMATIC SA.

Prueba de contrastacion: Correlacion Rho de Spearman.

e X= Comportamiento organizacional si tiene distribucion
normal (P=0,200) > PP.

e Y6= Desemperfio de tareas no tiene distribucion normal
(P=0,001) > PNP

Hipotesis a contrastar:

Hipdtesis nula (Ho): La conducta organizacional no se relaciona con el
cumplimiento de tareas como dimension del rendimiento laboral en la
compafia DIMATIC SA.

Hipotesis alterna (H9): La conducta organizacional se relaciona en el
cumplimiento de tareas como dimension del rendimiento laboral en la
compania DIMATIC SA.

Regla de contraste:
Valor de Sig. > 0,05, se aceptala Ho.  Valor de Sig. < 0,05, se desestima

la Ho.

Tabla 13. Asociacion entre el Comportamiento organizacional y el

Desemperio de tareas como elemento del Desemperio laboral.

X= Y6=

Comportamiento Desemperio de

Organizacional tareas
Rho de X= Coef. de corr. 1,000 0,502
Spearman Comportamiento  Sig. (bilateral) : 0,000
Organizacional N 58 58
Y6= Desempefio Coef. de corr. 0,502 1,000
de tareas Sig. (bilateral) 0,000
N 58 58

**, La asociacioén es relevante en el nivel 0,01 (bilateral).
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Respecto al objetivo especifico 9, se obtuvo un coeficiente de asociacién de
Spearman de 0,502, lo que da a entender una asociacién afirmativa
mesurada entre la conducta organizacional y el Desempefio de tareas como
dimension del rendimiento laboral en la compania. Asimismo, el nivel de
relevancia es 0,001, el cual es inferior a 0,05, indica que la correspondencia
es considerable, por tanto, se desestima la hipdtesis nula y se considera la
hipdtesis especfifica 9, puesto que existen evidencias de una conexién
mesurada de la conducta organizacional en el cumplimiento de tareas como
dimension del Desempefio laboral.

Objetivo especifico 10: Determinar en qué medida la conducta
organizacional se vincula en la Relacién con la autoridad como dimension
del rendimiento laboral en la sociedad DIMATIC SA.

Prueba de contrastacion: Correlacion Rho de Spearman.

e X= Comportamiento organizacional si tiene distribucion
normal (P=0,200) > PP.

e Y7= Relacion con la autoridad no tiene distribucién normal
(P=0,022) > PNP.
Hipotesis a contrastar:

Hipdtesis nula (Ho): La conducta organizacional no se relaciona con la
Relacion con la autoridad como dimension del rendimiento laboral en la
compania DIMATIC SA.

Hipotesis alterna (H10): La conducta organizacional se relaciona con la
Relacion con la autoridad como dimension del rendimiento laboral en la
compania DIMATIC SA.

Regla de contraste:

Valor de Sig. > 0,05, se acepta la Ho.  Valor de Sig. < 0,05, se desestima

la Ho.
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Tabla 14. Asociacién entre el Comportamiento organizacional y la Relacién

con la autoridad como elemento del Desempefio laboral.

X= Y7= Relacion
Comportamiento con la
Organizacional autoridad
Rho de X= Coef. de corr. 1,000 0,685
Spearman  Comportamiento Sig. (bilateral) _ 0,000
Organizacional N 58 58
Y7= Relaciéon conla Coef. de corr. 0,685" 1,000
autoridad Sig. (bilateral) 0,000
N 58 58

**. La asociacién es relevante en el nivel 0,01 (bilateral).

Respecto al objetivo especifico 10, se obtuvo un coeficiente de asociacién
de Spearman de 0,685, lo que indica una correspondencia afirmativa
mesurada entre la conducta organizacional y la Relacion con la autoridad
como dimension del Desempeno laboral. Asimismo, el nivel de relevancia es
0,000, el cual es inferior a 0,05, indica que la correspondencia es notable,
por tanto, descarta la hipbtesis nula y se considera la hipétesis especifica
10, puesto que existen evidencias de una asociacion moderada de la
conducta organizacional en la Relacién con la autoridad como dimensién del

Desemperio laboral.
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4.3 Presentacionde resultados

Esta investigaciéon, tuvo por objetivo general identificar en qué medida la
conducta organizacional se relaciona con el rendimiento laboral en la
empresa DIMATIC SA. Para los fines se identifico el nivel del
comportamiento  organizacional, posteriormente se determiné las
asociaciones entre la 1ra variable y las dimensiones de la 2da variable.
Estos valores indicaron correspondencia positiva media 0 moderada entre
las variables, permitiendo afirmar que, si el nivel de la conducta organizativa
se optimiza, el rendimiento de los empleados mejora. No podemos
generalizar los resultados con otras empresas, ya que estos datos
corresponden Unicamente a la poblacién estudiada, siendo plausible
generalizar para otras empresas la metodologia de investigacion para

futuras investigaciones.

Mencionamos también, acorde a los datos arrojados, la tabla 1 expone que
el comportamiento organizacional dentro de la empresa DIMATIC SA fue

calificado como “Bueno” con el 70.69% de los 58 colaboradores.

Respecto al objetivo general, se obtuvo un coeficiente de correspondencia
de Pearson de 0,682, lo que revela una correspondencia afirmativa
mesurada entre la conducta organizativa y el rendimiento laboral en la
empresa DIMATIC SA. Asimismo, el nivel de relevancia es 0,000, el cual es
inferior a 0,05, indica que la asociacién es relevante, por tanto, se desestima
la hipdtesis nula y se considera la hipétesis de investigacidn, puesto que
existen evidencias de wuna relacibn moderada del comportamiento
organizacional con el rendimiento laboral. Esto coincide con Macavilca
(2018), que en su tesis encontrd que la conducta organizativa tiene
repercusion en la productividad de los empleados debido a que su modelo
es (p<0,05), que se amolda a los valores y muestra el 54.5% de la variable
dependiente. Igualmente, Robbins S. (1998) define a la conducta
organizativa como la ciencia social que explora el efecto que los seres
humanos, grupos de personas y la distribucion posee en la conducta
organizacional en las entidades e instituciones, con la finalidad de adaptar
tal estudio al perfeccionamiento del desempefio de estas instituciones.
lgualmente, Hellriegel y Slocum (2009) mencionan que la conducta
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organizativa es el analisis de los sujetos y agrupaciones en el entorno de
una compafia, investiga también sus acciones internas que afectan al
rendimiento de los sujetos, los grupos y la misma empresa. En ese sentido,
con los valores conseguidos, se aprecia que la conducta organizativa se
relaciona significativamente con el rendimiento laboral de los empleados en
lafirma DIMATIC SA.

En los objetivos especificos (1, 2 y 3) se considerd, establecer en qué
medida el individuo, grupo, y estructura organizacional, como factores del
comportamiento organizativo se relacionan con la productividad de los

colaboradores de la compania DIMATIC SA.

Como objetivo especifico 1, en los valores encontrados del estudio se
observd que en el cuadro y figura 1, la dimensién “individuo” fue calificado

con un 86.21% como “bueno”.

Acorde al cuadro 5, se obtuvo un indice de correspondencia de Spearman
de 0,654, lo que expresa una correspondencia afirmativa moderada entre el
Individuo como elemento de la conducta organizacional y el rendimiento de
los individuos en la empresa. Adicionalmente, el grado de relevancia es
0,000, el cual es inferior a 0,05, indica que la asociacién es relevante, por
tanto, se descarta la hipdtesis nula y se considera la hipbtesis especifica 1,
puesto que existen evidencias de una relacién moderada del Individuo como
elemento de la conducta organizativa, en la productividad de los

profesionales de la compania.

En consonancia con Robbins (1998), gerentes y directores de las empresas
trabajan con seres humanos, que cuentan con particularidades entre si.
Cada persona tiene diferentes experiencias y afos de trabajo, algunos han
tenido mas experiencias positivas que otros y viceversa, las caracteristicas
personales, edad, género, estado civil tienen un impacto directo en su
comportamiento en el lugar de trabajo. Se corrobora la importancia que
Robbins (1998) le da a la particularidad de los individuos, pues indica que
ellos son un conjunto de caracteristicas individuales en las cuales ellos
reaccionan y se relacionan con los demas, estos aspectos Unicos
determinan como se relacionan con su entorno. De igual forma también,

Muchinsky (2007) indica que el estimulo es una pieza decisiva para
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comprender la razén por la que los individuos se comportan de una forma
determinada, por lo que es importante tenerla en cuenta. Por lo tanto, en la
empresa DIMATIC SA, el individuo, como dimension del comportamiento
organizacional, esta contribuyendo en que se tenga un desemperio laboral
esperado, alcanzandose los propdsitos y fines de la empresa, convalidando
con las identidades de loscolaboradores.

El objetivo especifico 2, la dimensién 2 “Grupo” fue calificado con un
67.24% como “Bueno” de acuerdo al cuadro 1. Se obtuvo un indice de
correspondencia de Spearman de 0,584, lo que muestra una
correspondencia positiva mesurada entre el Grupo como elemento de la
conducta organizacional y el rendimiento de los colaboradores en la entidad.
Por anadidura, el grado de relevancia es de 0,000, el cual es inferior a 0,05,
indica que la correlacidn es representativa, por lo que se descarta la
hipétesis nula y se considera la hipotesis especifica 2, puesto que existen
evidencias de una relacidn moderada del Grupo como elemento de la
conducta organizacional, en el rendimiento laboral. Esto coincide con
Marquez (2020) quien en su estudio encontrd que existe asociacidn
afirmativa entre labor grupal y la productividad, teniendo un alcance de

enlace mesurado (=0.405).

Se corrobora lo descrito lineas arriba con lo sustentado por Robbins (1998),
en la que menciona que un grupo se constituye con dos 0 mas personas que
se relacionan, que tienen interaccion y que se unen para alcanzar objetivos
comunes. De igual forma, también Robbins (1998) afirma que cuando se
tiene cohesidén entre el superior del area y el colaborador que implica la
percepcién de la labor del trabajador, se sefala una agrupacion relevante
con una gran satisfaccién del empleado. Igualmente, Hellriegel y Slocum
(2009) Corroboran que un grupo es una cantidad de individuos con las
mismas metas organizacionales, que tienen comunicacién entre ellos, y es
tan pequeno como para que todos puedan participar en la comunicacion. Por
lo tanto, en la empresa estudiada DIMATIC SA, el “grupo” como dimensién
del comportamiento organizacional, brinda aportes en las labores vy

actividades internas que contribuyen a un 6ptimo desempefio laboral.
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Como objetivo especifico 3, la tercera dimension, “Estructura
organizacional” fue calificado con 58.62% como bueno consecuente al
cuadro 1. Se cont6é con un indice de asociacién de Pearson de 0,611, lo que
expresa una asociacion mesurada entre la estructura organizacional como
elemento de la conducta organizacional y el rendimiento de los
colaboradores en la organizacion. lgualmente, el grado de relevancia es de
0,000, el cual es inferior a 0,05, indica que la correlacién es considerable,
por lo que se descarta la hipétesis nula y se admite la hipbtesis especifica 3,
puesto que existen evidencias de una influencia moderada de la estructura
organizacional como elemento de la conducta organizacional, en el
rendimiento laboral. Esto coincide con Asca (2020) que en su investigacién
concluyé que la estructura organizativa tiene repercusién significativa en la
productividad, ya que tiene un p valor = 0.028, p<0.05. Estos resultados, se
sustentan con lo planteado por Muchinsky (2007), quien menciona que las
organizaciones, empresas e instituciones tienen una forma de organizarse
que tienden a la adaptacion y al ajuste para su funcionamiento, desarrollo,
dependiendo de su contexto y entorno. Las organizaciones que no son
adaptables, con el tiempo dejaran de existir. Robbins (1998) También, afirma
que una estructura organizacional que se autodefine de acuerdo a su
division, agrupaciones y coordinacion de los trabajos a realizar. Acorde a
esto, demuestra que gran porcentaje de los trabajadores se identifican con la
organizacion, ellos tienen definido las areas, segmentacion de los trabajos y

funciones que se deben realizar, asi como las metas de la organizacion.

Por lo tanto, en la empresa estudiada DIMATIC SA, la “estructura
organizacional” como dimension del comportamiento organizacional, tiene
una relacién de contribucion en la organizacion interna que ayuda a generar

un desempeno laboral adecuado en los empleados.

Como objetivos especificos (4, 5, 6, 7, 8, 9 y 10) se consideré determinar en
qué medida las situaciones fisicas y/o materiales, los beneficios laborales
y/o  remunerativos, las politicas administrativas, las relaciones
interpersonales, el desarrollo personal, el desempeno de tareas y la relacién
con la autoridad, como elementos de la conducta organizacional se
relacionan con el rendimiento laboral en la empresa DIMATIC SA.
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Como objetivo especifico 4, las “situaciones fisicas y/o materiales” fue
calificado como “Bueno” por un 67.24% de acuerdo al cuadro 2 se obtuvo un
indice de asociacion de Pearson de 0,511, lo que muestra una
correspondencia afirmativa mesurada entre la conducta organizacional y las
situaciones fisicas y/o materiales como dimensién del rendimiento laboral en
la empresa. Asimismo, el nivel de relevancia de 0,000, el cual es inferior a
0,05, indica que la asociacién es notable, por tanto, se descarta la hipétesis
nula y se admite la hipoétesis especifica 4, puesto que se hayan evidencias
de una asociacibn moderada de la conducta organizacional con las
situaciones fisicas y/o materiales como dimensién del rendimiento laboral.
Esto no coincide con Bendezlu (2020) que en su investigacion concluyd que
el 27.8% de las personas encuestadas sefialan que muy dificilmente las
situaciones fisicas del ambiente de trabajo, ayuda en cumplimiento de sus
obligaciones. Se corrobora con lo mencionado por (Chiavenato, 2009), el
trabajo dentro de la organizacién, la ejecucion de trabajos, cumplimiento de
objetivos, desarrollo de procesos, trabajo en equipo, comprension y
adaptacién a la cultura de la empresa, requiere que los colaboradores logren
una considerable adaptacion al funcionamiento de la organizaciéon y a su
cultura. También menciona (Chiavenato, 2009), el ambiente seguro, bueno y
amigable en el centro laboral, puede ayudar a disminuir considerablemente,
accidentes, problemas de salud fisicos y mentales, evitando también la

rotacion de personas.

Por lo tanto, en la empresa DIMATIC SA, las circunstancias fisicas y/o
materiales, tiene una relacion positiva con las labores y operaciones de la
organizacion, lo que facilita un comportamiento organizacional adecuado

que ayuda al cumplimiento de metas.

En el objetivo especifico 5, la dimension “Beneficios laborales y/o
remunerativos” fue calificado como “Regular’ por un 63.79% de acuerdo al
cuadro 2. Se obtuvo un indice de asociacién de Spearman de 0,376, lo que
indica una asociacion afirmativa débil entre la conducta organizativa y las
recompensas salariales como dimensién del rendimiento laboral en la
empresa. Asimismo, el nivel de relevancia de 0,004, el cual es inferior a
0,05, indica que la correspondencia es relevante, por tanto, se descarta la

hipétesis nula y se admite la hipdtesis especifica 5, puesto que existen
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evidencias de un efecto notable, pero débil de la conducta organizativa en
las recompensas salariales como dimension del rendimiento. Esto coincide
con Espinoza (2021) que en su investigacién obtuvo un valor de
correspondencia de 0.440, lo que indica que hay vinculacion relevante
mesurada, quiere decir que la productividad tiene una supeditacién
mesurada de las recompensas salariales. De acuerdo a Chiavenato (2002)
una remuneracién no es solo una retribucion por el trabajo que realiza el
empleado dentro de la empresa, sino también busca beneficiar al trabajador
fuera del entorno laboral. Los beneficios sociales, corrobora Chiavenato
(2002), se refiere a ventajas sociales, facilidades, etc. Menciona también el
autor que éstos, estan ligados con el compromiso social de la entidad y esta
vinculada a temas como: peticiones y demandas de los sindicatos,
solicitudes de acuerdo a normas legales, intereses de contribuir con las
comunidades.

Por lo tanto, en la empresa DIMATIC SA, las recompensas salariales, tiene
una contribucién en las actividades y operaciones de la empresa, lo que
contribuye en un comportamiento organizacional bueno que ayuda al logro

de metas establecidas por la gerencia.

Como objetivo especifico 6, la dimension “Politicas administrativas” fue
calificado como “Malo” por un 65.52% de acuerdo al cuadro 2. Se obtuvo un
valor de correspondencia de Pearson de -0,547, lo que expresa una
vinculacion negativa mesurada entre la conducta organizacional y las
politicas administrativas como dimensién del rendimiento laboral en la
compania DIMATIC SA. Asimismo, el nivel de relevancia de 0,000, el cual es
inferior a 0,05, indica que la correlacion es notable, por lo que se descarta la
hipétesis nula y se admite la hipo6tesis especfifica 6, ya que existen
evidencias de una influencia moderada negativa del comportamiento
organizacional en las politicas administrativas como dimension del
desempefo laboral. Esto coincide con Espinoza (2021) que en su
investigacion obtuvo un valor de correspondencia de 0.221, lo que
demuestra que hay una vinculacién relevante baja, lo que significa que el
rendimiento laboral tiene una sujecibn pequefa de las politicas
administrativas. Se corrobora con (Chiavenato, 2009), que las

organizaciones crean mecanismos, procedimientos y politicas para su
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funcionamiento. Estas son importantes porque durante su desarrollo van a

tener una interaccién dentro de la sociedad, con el gobierno local, con
otras instituciones, incluso con la competencia. Estas estrategias ayudaran a
la empresa a definir el estilo que adoptaran, su comportamiento dentro del
contexto cambiante. Para esto es importante definir sus objetivos y misién
como organizacion. Implica también los valores y creencias que tendran

dentro y para con sus colaboradores y demas partes interesadas.

Menciona también (Chiavenato, 2009) la importancia de una planeacién
estratégica en la administracién del capital humano, estableciendo valores,
asi como principios organizacionales que ayudaran a que los trabajadores
se amolden culturalmente a la organizacion. Sin embargo, en la empresa
DIMATIC SA, las politicas administrativas no estarian contribuyendo en las
actividades y funciones que permitan que el comportamiento organizacional
se lleve a cabo correctamente y facilite la conquista de los fines de la
sociedad, de acuerdo a la tabla 2, puesto que no cuenta con un plan

estratégico, el cual fue confirmado por la gerencia financiera.

Como objetivo especifico 7, la dimensién “Relaciones interpersonales” fue
calificada como “Bueno” por un 50% de acuerdo al cuadro 2. Se obtuvo un
indice de asociacion de Spearman de 0,439, lo que muestra una
correspondencia afirmativa mesurada entre la conducta organizativa y las
relaciones interpersonales como dimensién del rendimiento laboral en la
empresa DIMATIC SA. Asimismo, el nivel de relevancia de 0,001, el cual es
inferior a 0,05, indica que la correlacion es notable, por lo que se descarta la
hipétesis nula y se admite la hipbtesis especifica 7, puesto que existen
evidencias de una influencia moderada de la conducta organizativa en las
relaciones entre las personas como dimensién del rendimiento laboral. Esto
coincide con Espinoza (2021) que en su investigacion obtuvo un coeficiente
de correlacion de 0.312, lo que indica que hay asociacion relevante baja, lo
que quiere decir que el rendimiento tiene una sumision pobre de las
relaciones entre personas. Se corrobora con lo mencionado por (Robbins,
1998), quien afirma que las organizaciones fomentan la socializacién para
generar una mayor integracién entre los nuevos colaboradores y los

actuales, intentando desprenderlos de antiguos habitos y conductas, para
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asi lograr una rapida adaptacion a la forma de pensar e interactuar en la
organizacion. De igual forma, (Muchinsky, 2007), menciona que los cambios
que se dan durante el tiempo de relacion entre las personas y éstas dentro
de un grupo, se llama socializacion. Esta es la adaptacion que hacen los

individuos al integrarse en un nuevo equipo de trabajo.

Por lo tanto, en la empresa DIMATIC SA, las relaciones entre las personas,
fomentan el adecuado desenvolvimiento de las labores y operaciones de la
organizacion, lo que facilita un comportamiento organizacional adecuado

que ayuda al cumplimiento de los objetivos organizacionales.

Como objetivo especifico 8, la dimension “Desarrollo Personal” fue
calificado como “Bueno” con un 70.69% de acuerdo al cuadro 2. Se obtuvo
un indice de vinculacién de Pearson de 0,669, lo que indica una asociacion
afirmativa mesurada entre la conducta organizativa y el desarrollo personal
como dimensién del rendimiento laboral en la compania. Asimismo, el nivel
de relevancia de 0,000, el cual es inferior a 0,05, indica que la correlacidén es
relevante, por lo que se descarta la hipoétesis nula y se admite la hipétesis
especifica 8, ya que existen evidencias de un efecto moderado de la
conducta organizacional en el desarrollo personal como dimensién del
desempefio laboral. Esto coindice con Bendezd (2020) que en su
investigacion concluyd que el 33.3% de las personas encuestadas sefialan
en sus postulados que les permiten desenvolverse individualmente, se
complacen de cada actividad que finalizan. Se ratifica con lo afirmado por
Chiavenato (2002) quien indica que los individuos representan el eje activo
de todas las companias. Esta valoracion va desde el personal de limpieza
hasta un ejecutivo, ya que este capital humano es la principal ventaja
competitiva entre organizaciones de éxito. Por lo que, son las personas las
que fabrican los productos, las que prestan los servicios y las que generan
ideas nuevas para los negocios, entonces es importante capacitarlos y
entrenarlos 1o que ayudara a desarrollar su maxima capacidad que
finalmente reportara un beneficio a la organizacion. Por lo tanto, en la
empresa DIMATIC SA, el desarrollo personal, ayuda el adecuado
desenvolvimiento de las actividades y trabajos de la empresa, lo que facilita
un comportamiento organizacional adecuado que ayuda al cumplimiento de

las metas.
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Como objetivo especifico 9, la dimension “cumplimiento de tareas” tiene
una calificacion de 82.76% como regular de acuerdo al cuadro 2. Se logré un
indice de correspondencia de Spearman de 0,502, lo que muestra una
afinidad afirmativa mesurada entre la conducta organizacional y el
desempefio de tareas como dimension del rendimiento laboral en la
organizacion. Asimismo, el nivel de relevancia es de 0,001, el cual es inferior
a 0,05, indica que la correlacién es notable, por lo que se descarta la
hipétesis nula y se admite la hipotesis especifica 9, ya que existen
evidencias de una influencia mesurada de la conducta organizativa en el
cumplimiento de tareas como dimension del desempefio laboral. Esto
coincide con Espinoza (2021) que en su investigacién obtuvo un indice de
correspondencia de 0.339, lo que expresa que hay asociacion relevante
positiva baja, significa que productividad tiene relacion con el performance
de las labores.

Corroborado por (Chiavenato, 2007), la retroalimentacion, tratandose de
evaluacion del desempeio es importante, para saber como va en el trabajo.
Esta informacién puede hacer que los colaboradores hagan ajustes en la
forma en como desarrollan sus actividades, generarles conciencia en las
implicancias y efectos en todos los aspectos al ejecutar sus labores, ya que
todo esta conectado. Se tiene usuarios tanto dentro como fuera de las
organizaciones. De igual forma, para las organizaciones esta es una
herramienta para evaluar las capacidades de sus colaboradores, generar
proyecciones distintas, tales como aumento salarial, despidos, cambios de
area, etc. Refrendado por (Muchinsky, 2007), uno de los resultados de las
evaluaciones es desarrollar un plan de capacitaciones, relacionado
directamente con las actividades de los colaboradores. Es importante que
este plan de capacitaciones tenga objetivos claros y de valor tanto para la

organizacion como para el colaborador.

Por lo tanto, en la compania DIMATIC SA, el cumplimiento de labores,
contribuye en las actividades y trabajos de la organizacion, lo que conlleva
un comportamiento organizativo apto que aporta en el cumplimiento de los

objetivos.
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Como objetivo especifico 10, la dimensién “Relacion con la autoridad” fue
calificado como 51.72% como “Bueno” de acuerdo al cuadro 2. Se obtuvo un
indice de asociacion de Spearman de 0,685, lo que muestra una
correspondencia afirmativa moderada entre la conducta organizativa y la
afinidad con la autoridad como dimension del rendimiento laboral. Asimismo,
el nivel de relevancia es de 0,000, el cual es inferior a 0,05, indica que la
correlacion es notable, por lo que se descarta la hipétesis nula y se acoge la
hipdtesis especifica 10, puesto que existen evidencias de una influencia
moderada de la conducta organizacional en la relacién con la autoridad
como dimensidn del desemperio laboral. Esto coincide con Espinoza (2021)
que en su investigacion obtuvo un coeficiente de correlacion de 0.402, lo que
indica que existe vinculaciébn relevante mesurada, significa que la
productividad tiene una dependencia comedida de su vinculo con la
direccién. Se corrobora por Chiavenato (2002), la teoria Y valora la parte
humana de los trabajadores, importa y se respeta las caracteristicas
individuales de cada uno. Las organizaciones son parte importante para las
personas puedan sentirse realizadas y sentirse satisfechas y los valores y

principios basicos son importantes.

Por lo tanto, en la organizacion DIMATIC SA, la afinidad con la direccién,
tiene una contribucién en las actividades y trabajos de la organizacion, lo
que genera un comportamiento organizacional adecuado que aporta en la

consecucion de los propésitos de la organizacion.
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CONCLUSIONES
Por el objetivo general

1.- Segun la tabla 1 la conducta organizacional en la empresa DIMATIC SA
fue calificado como “Bueno” por un 70.69%, el indice de correspondencia de
Pearson es de 0,682, una asociacién afirmativa moderada, que genera
relaciéon regular de la conducta organizacional (CO) en el rendimiento
laboral, que tuvo una calificacion de 77.59% como intermedio. En ese
sentido, con los datos conseguidos, concluimos que la conducta
organizacional se relaciona significativamente con el rendimiento de los
empleados en la compafnia DIMATIC SA, de acuerdo a lo planteado por
Robbins (1998), quien menciona que el comportamiento organizacional tiene

una influencia en el desempero de las personas.

Por los objetivos especificos

2.- Acorde a la tabla 1 la dimensién “individuo” en la empresa DIMATIC SA
fue calificado como “Bueno” por un 86.21%, el valor de asociacion de
Pearson es de 0.654, siendo afirmativa mesurada que genera influencia del
individuo en el rendimiento laboral. Por lo tanto, en la organizacién DIMATIC
SA, el“individuo” como dimensién del comportamiento organizacional, esta
relacionado con un desempefio laboral esperado, alcanzando los planes
propuestos por el directorio. De acuerdo a lo establecido por Robbins (1998),

la personalidad del individuo y sus valores se adecuan a la organizacion.

3.- Conforme a la tabla 1, la dimensién “grupo” fue calificado como “bueno”
por un 67.24%, su indice de correspondencia de Spearman es de 0.584,
siendo una asociacion afirmativa media y una asociacibn moderada del
Grupo con el rendimiento laboral. Por lo tanto, en la organizacién estudiada
DIMATIC SA, el “grupo” como dimensién del comportamiento organizacional,
se relaciona brindando aportes en las labores y actividades internas que
contribuyen a un éptimo desemperio laboral. En concordancia con Robbins
(1998) cuando las personas forman parte de un grupo, ya no se sienten
aisladas, disminuyen las inseguridades acerca de si mismos, lo que
contribuye en el desarrollo de tareas y cumplimiento de objetivos

organizacionales.
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4.- En la tabla 1, la dimension “estructura organizacional” fue calificado como
“bueno” por un 58.62%, teniendo un valor de correspondencia de Pearson
de 0.611, una vinculacién afirmativa normal e influencia moderada de esta
dimension en el rendimiento laboral, concluyendo que, en la compafia
estudiada, la  “estructura  organizacional” como dimensién  del
comportamiento organizacional, tiene una asociacion con la organizacion
interna que ayuda a generar un desempefio laboral adecuado en los
empleados. De igual manera, para Robbins (1998) En todas las
organizaciones se requiere, para el logro de metas, buen manejo de
recursos, el uso y aprovechamiento de talentos, que son variables, asi como
los tipos de personalidad, para esto es necesario la distribucién vy

clasificacion adecuada de los distintos puesto organizacionales.

5.- De acuerdo a la tabla 2, la dimension “situaciones fisicas y/o materiales”
fue calificado como bueno por un 67.24%, con un indice de correspondencia
de Pearson de 0.511, reflejando una asociacién afirmativa media entre la
conducta organizativa y las situaciones fisicas y/o materiales como
dimension del rendimiento laboral. Por lo que se concluye que, en la
sociedad DIMATIC SA, las disposiciones fisicas y/o materiales, tienen una
relacion moderada con las labores y operaciones de la organizacién, lo que
facilita un comportamiento organizacional adecuado que ayuda al
cumplimiento de metas. Acorde con Chiavenato (2009) Los pasos para
mantener a los talentos que hay en las empresas, tienen por propésito
tenerlos satisfechos, motivados, seguros y de esta forma se comprometan

con ella.

6.- Acorde a la tabla 2, la dimensién “recompensas laborarles y/o
remunerativos” fue calificado como intermedio con un 63.79%, con un indice
de correspondencia de Spearman de 0.376 indicando una asociacion
afirmativa débil entre el comportamiento y la mencionada dimensién del
performance laboral. Por lo tanto, en la empresa DIMATIC SA, esta
dimension, tiene relacidn con las actividades y operaciones de la empresa,
lo que contribuye en un comportamiento organizacional bueno que ayuda al
logro de metas establecidas por la gerencia. En concordancia con
Chiavenato (2009) las recompensas es un proceso determinante, puesto

que, los criterios propuestos, el sistema o método elegido, generan una
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relacién sinérgica en entre colaborador y empresa, finaliza resumiendo la

idea de que saber retribuir también es saber cuidar.

7.- De acuerdo a la tabla 2, la dimension de “politicas administrativas” fue
calificado como malo con un 65.52%, con un indice de correspondencia de
Pearson de -0.547 expresando una asociacion desfavorable media entre el
comportamiento organizacional y las politicas administrativas como
dimension del desempeno laboral. Sin embargo, en la empresa DIMATIC
SA, las politicas administrativas no se estarian relacionando con las
actividades y funciones que permitan que el comportamiento organizacional
se dé correctamente y facilite el desenvolvimiento de los planes de la
comparnia, de acuerdo a la tabla 2. Para Chiavenato (2009), al ser el talento
humano un factor importante en las organizaciones, es importante incluir su
gestion dentro de la planeacion estratégica de la empresa, pues esto es lo
que puede generar una diferenciacién y ventaja competitiva frente a los

rivales o competidores.

8.- En la tabla 2, la dimension “relaciones interpersonales” fue calificado con
un 50% como bueno, con un valor de correspondencia de Spearman de
0.439 indicando una asociacién afirmativa mesurada entre la conducta
organizacional y las relaciones entre las personas como dimension del
desempefio laboral. Por lo tanto, en la empresa DIMATIC SA, las
relaciones entre personas, fomentan el adecuado cumplimiento de las
labores y operaciones de la sociedad, lo que facilita un comportamiento
organizacional adecuado que ayuda a la concrecibn de las metas
organizacionales. Chiavenato (2009) indica que la situacion empresarial hoy
en dia es cambiante, variable, por lo que es necesario fortalecer y mejorar
las relaciones entre las personas, lo cual mejorara el comportamiento
organizacional y por lo tanto su desempefio, logrando asi un beneficio

mutuo.

9.- Conforme a la tabla 2, la dimension “desarrollo personal” fue calificado
con un 70.69% como bueno, con un 0.669 de indice de correspondencia de
Pearson que expresa una correspondencia afirmativa media entre el
comportamiento organizativo y el desarrollo personal como dimension del

desempefio laboral. Por lo tanto, en la empresa DIMATIC SA, el desarrollo
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personal, tiene relacién positiva que ayuda con el apropiado avance de los
procesos y trabajos de la organizacion, lo que facilita un comportamiento
organizacional adecuado que ayuda al cumplimiento de las metas. Para
Chiavenato (2009), los individuos deben afnadir valor a los procesos y a las
labores que realiza, esto se logra al repartir el conocimiento, el aprendizaje,

lo cual es el alma de la innovacién.

10.- Acorde a la tabla 2, la dimensién “cumplimiento de labores” fue
calificado con un 82.76% como regular, teniendo un indice de
correspondencia de Spearman de 0.502 indicando una conexion positiva
moderada entre el comportamiento organizacional y cumplimiento de labores
como dimensién del desempefio. Por lo tanto, en la sociedad DIMATIC SA,
el cumplimiento de labores, se relaciona contribuyendo en las actividades y
trabajos de la organizacién, lo que conlleva un comportamiento
organizacional adecuado que aporta en la concrecién de los obijetivos.
Menciona Chiavenato (2009) que mientras mas claro tenga el trabajador sus
tareas y la importancia de su cumplimiento, mayor sera su aporte y

compromiso.

11.- De acuerdo al cuadro 2, la dimensién “afinidad con los superiores” fue
calificado con un 51.72% como bueno, con un indice de correspondencia de
Spearman de 0.685 indicando una asociacién positiva mesurada entre la
conducta organizacional y la vinculacién con la autoridad como dimensién
del desempeno laboral. Por lo tanto, en la sociedad DIMATIC SA, la
vinculacion con la dirigencia, tiene una relacién de contribucion en las
actividades y trabajos de la organizacién, lo que genera un comportamiento
organizacional adecuado que aporta en la concrecion de los fines de la
sociedad. Para Chiavenato (2009) lograr una adecuada relacién con los
trabajadores, por parte de los superiores es importante para tener confianza
y respeto en el ambiente de trabajo, lo cual facilitara el cumplimiento de
tareas, asi como de Ilos objetivos organizacionales propuestos.
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RECOMENDACIONES

1.- Proponer en agenda las capacitaciones y charlas para todos los
colaboradores de todos los niveles de las empresas ubicadas en la zona
industrial del Callao reforzando la percepcién y entendimiento del
comportamiento organizacional y su impacto en el logro de los objetivos,
desempefio y cumplimiento de tareas. Programar que en las actividades
participen los trabajadores, empleados, jefes y gerentes de las areas, y
sobre todo el departamento del Talento Humano para que se elaboren

estrategias y planes medibles para toda la organizacion.

2.- Sensibilizar la particularidad que tiene cada persona integrante de la
empresa, teniendo en cuenta su edad, experiencias pasadas, el grado de
instruccion, el lugar de procedencia, y los demas datos biograficos que se
tienen registrados en el departamento de Talento Humano, ya que estos
factores se relacionan con la conducta individual de los colaboradores en la
empresa y como estas conductas influyen en el comportamiento

organizacional.

3.- Fomentar el trabajo, comunicacién y confianza en los grupos de trabajo,
areas y equipos que conforman la empresa, pues esto ayudara a las
personas a sentirse en confianza, seguros de si mismos y poder
concentrarse en el cumplimiento de sus funciones y los objetivos de la

organizacion.

4.- Gestar un analisis FODA institucional, la cual dara reflejara el estado de
la compania y poder generar un planeamiento estratégico que ayudara en la
planeacién estratégica de la organizacion, es importante incluir dentro de la
planeacién estratégica de la empresa al factor humano, asi como una
revision periddica de la estructura organizacional y su adaptabilidad al
entorno competitivo.

5.- Mantener las condiciones fisicas y ambientales en la organizacién como
lo viene haciendo la gerencia responsable, esto para salvaguardar la
integridad fisica, emocional de los colaboradores, con un seguimiento y plan
adecuado en la que pueda participar las areas de Seguridad y Medio
Ambiento en coordinacién con Mantenimiento.
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6.- Revision y propuesta de un plan de beneficios a los trabajadores que
cumplan con un desempefio acorde a lo esperado por la gerencia. De igual
modo una revision de los perfiles de los puestos relevantes de la empresa y
propuestas de capacitaciones con el fin de beneficiar al trabajador y a la

empresa.

7.-. Proponer el disefio de un plan estratégico de la empresa, la definicion de
objetivos a corto y largo plazo, incluir a personal clave en la definicién de
planes. Hacer de conocimiento al personal de los planes y los beneficios

mutuo a fin de lograr su compromiso con la organizacién.

8.- Ildentificar puestos claves en la estructura organizacional que generan
valor al principal proceso productivo de la empresa, para la elaboracién de
planes con la finalidad de potenciar su desemperio, tanto técnico como

social.

9.- Revisar el diseno de puestos de la estructura organizacional, su impacto
en la cadena de valor de la empresa, mediante el cumplimiento de tareas, en

concordancia con el perfil de la persona que ocupa el puesto.

10.- Fomentar, mediante actividades recreativas o de capacitacién la buena
relacion entre los trabajadores y de éstos con sus superiores, para lograr un
clima donde exista la confianza, respeto y comunicacién adecuada, que
contribuya al buen desempeno de tareas y cumplimiento de objetivos
propuestos por la organizacion, en todas las areas.
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TITULO: El Comportamiento organizacional y el Desempeiio laboral en la empresa DIMATIC SA

Anexo 1. Matriz de consistencia

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES DISENO DE
GENERAL GENERAL GENERAL INVESTIGACION
¢En qué medidael Determinaren qué HI: El X serelacionacon Tipo: Basico
Comportamiento medidael Comportamiento Y
Organizacional se Comportamiento Organizacional se Enfoque: Cuantitativo
relacionacon el Organizacional se relacionacon el Xi de X serelaciona
Desempefiolaboral | relacionaconel Desempenfiolaboral conY Nivel: Relacional
de laempresa Desempefiolaboral | delaempresa (Correlacional)
DIMATIC SA? de laempresa DIMATIC SA X serelacionacon
DIMATIC SA YideY Disefio: No experimental
HN: EI
Comportamiento Poblacién: Empleados
Organizacionalnose
relacionaconel Muestra: 58 Empleados
Desempefio laboral de laempresa.
de laempresa
DIMATIC SA Instrumento de
SISTEMATI- OBJETIVOS HIPOTESIS Recoleccion de Datos:
ZACION ESPECIACOS ESPECIACAS Cuestionario
1. ¢Enqué medida | 1. Determinaren HI: El individuo como Independiente X1= Individuo X11= Habilidades
el Individuo quémedidael | elementodel X12= Actitudes Paquete Estadistico de

como elemento
del
comportamiento
organizacional
serelacionacon
el Desempefio
laboralenla
empresa
DIMATIC SA?

Individuo como
elemento Del
comportamiento
organizacional
se relaciona
con el
desempefio
laboraldela
empresa
DIMATIC SA.

comportamiento
organizacional se
relacionacon el
Desempefio laboral
de laempresa
DIMATIC SA.

HN: El Individuo
como elemento del
Comportamiento
organizacionalnose
relacionacon el
Desempefio laboral
de laempresa
DIMATIC SA.

Com portamiento
Organizacional

X13= Emociones
X14= Motivacién
X15= Personalidad
X16= Aprendizaje
X17=Percepcion

Analisis de Datos:
SPSS
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¢En qué medida
el Grupocomo
elemento el
Comportamient
0 organizacional
serelacionacon
el Desempefio
laboral de la
empresa
DIMATIC SA?

Determinaren
qué medidael
Grupo como
elementoel
Comportamient
o}
organizacional
serelaciona
con el
Desempefio
laboralenla
empresa
DIMATIC SA.

HI: El grupo como
elementoel
Comportamiento
organizacional se
relaciona con el
Desemperiolaboral
enlaempresa
DIMATIC SA.

HN: El grupo como
elementoel
Comportamiento
organizacionalnose
relaciona con el
Desempefio laboral
de laempresa
DIMATIC SA.

¢En qué medida
la estructura
organizacional
como elemento
del
comportamiento
organizacional
serelacionacon
el desempenfo
laboralenla
empresa
DIMATIC SA?

Determinaren
qué medidala
Estructura
organizacional
como elemento
del
Comportamient
o)
organizacional
serelaciona
con el
Desempefio
laboralenla
empresa
DIMATIC SA.

HI: La estructura
organizacional como
elemento del
comportamiento
organizacional se
relacionaconel
desempenio laboral
de laempresa
DIMATIC SA.

HN: Laestructura
organizacional como
elemento del
comportamiento
organizacionalno se
relaciona con el
desempenio laboral
de laempresa
DIMATIC SA.

X2= Grupo

X21= Liderazgo
X22= Comunicacion
X23= Podery politica

X24= Conflicto, negociaciény
comportamiento entre grupos.

X3=Estructura
organizacional

X31= Cultura organizacional
X32= Politicas y practicas de

recursos humanos.

X33= Cambio organizacional.

En qué medida
el
comportamiento
organizacional
serelacionacon
las condiciones
fisicas y/o

Determinaren
qué medidael
comportamiento
organizacional
se relaciona
con las
Condiciones

HI: El
comportamiento
organizacional se
relacionalas
Condicionesfisicas
y/o materiales como
dimensién del

Dependiente
(Y)=_Desempefio
laboral

Y1= Condicionesfisicas y/o

materiales

Y11= Ambiente fisico laboral
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materiales como
dimensiéndel
desempefio
laboralenla
empresa
DIMATIC SA?

fisicas y/o
materiales
como
dimensién del
Desempefio
laboralenla
empresa
DIMATIC SA.

desempeno laboral
de laempresa
DIMATIC.

HN: El
comportamiento
organizacionalno se
relacionaconlas
condiciones fisicas
y/o materiales como
dimensién del
desempefio laboral
enlaempresa
DIMATIC SA.

En qué medida
el
comportamiento
organizacional
serelacionacon
los beneficios
laborales y/o
remunerativos
como dimensién
deldesempefio
laboralenla
empresa
DIMATIC SA?

Determinaren
qué medidael
comportamiento
organizacional
se relaciona
con los
beneficios
laborales y/o
remunerativos
como
dimensiéndel
desempefio
laboralenla
empresa
DIMATIC SA

HI: El
comportamiento
organizacional se
relacionaconlos
beneficios laborales
y/o remunerativos
comodimensiéndel
desempeno laboral
de laempresa
DIMATIC.

HN: El
comportamiento
organizacionalno se
relacionaconlos
beneficios laborales
y/o remunerativos
comodimensiéndel
desempeno laboral
en laempresa
DIMATIC SA.

¢En qué medida
el
comportamiento
organizacional
serelacionacon
las politicas
administrativas
como dimension

Determinaren
qué medidael
comportamiento
organizacional
se relaciona
con las Politicas
administrativas
como

HI: El
comportamiento
organizacional se
relacionaconlas
politicas
administrativas
comodimensiéndel
desempeno laboral

Y2= Beneficios laborales
y/o remunerativos

Y21= Beneficios sociales

Y3= Politicas
administrativas

Y31= Normas institucionales
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deldesemperio
laboralenla
empresa
DIMATIC SA?

dimensién del
desempefio
laboralenla
empresa
DIMATIC SA.

de laempresa
DIMATIC SA.

HN: El
comportamiento
organizacionalno se
relacionaconlas
politicas
administrativas como
dimensién del
desempefio laboral
enlaempresa
DIMATIC SA.

¢En qué medida
el
comportamiento
organizacional
serelacionacon
las relaciones
interpersonales
como dimension
del desempefio
laboralenla
empresa
DIMATIC SA?

Determinaren
qué medidael
comportamiento
organizacional
se relaciona
con las
relaciones
interpersonales
como
dimensiéndel
desempefio
laboralenla
empresa
DIMATIC SA.

HI: E
comportamiento
organizacional se
relacionaconlas
relaciones
interpersonales
comodimensiéndel
desempefio laboral
de laempresa
DIMATIC SA.

HN: El
comportamiento
organizacionalnose
relacionaconlas
relaciones
interpersonales como
dimensién del
desempeno laboral
en laempresa
DIMATIC SA.

¢En qué medida
el
comportamiento
organizacional
serelacionacon
el desarrollo
personal como
dimensién del
desempeno

Determinaren
qué medidael
comportamiento
organizacional
se relaciona
con el
desarrollo
personal como
dimensién del

HI: El
comportamiento
organizacional se
relaciona con el
desarrollo personal
comodimensiéndel
desempeno laboral
de laempresa
DIMATIC SA.

Y4= Relaciones
interpersonales

Y41 = Interacciéon con

miembrosde la institucion.

Y5= Desarrollo personal

Y51= Autorrealizacion
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laboralenla
empresa
DIMATIC
SA?

desempefo
laboralenla
empresa
DIMATIC
SA.

HN: El
comportamiento
organizacionalno se
relaciona con el
desarrollo personal
comodimensiéndel
desempeno laboral
en laempresa

el
comportamiento
organizacional
serelacionacon
la relacién con
la autoridad
como dimensién
deldesempefio
laboralenla
empresa
DIMATIC SA?

qué medidael
comportamiento
organizacional
se relaciona
con larelacion
con la autoridad
como
dimensiéndel
desempefo
laboralenla
empresa

DIMATIC SA.
9. ¢(Enquémedda | 9. Determinaren HI: El
el qué medidael comportamiento
comportamiento comportamiento | organizacional se
organizacional organizacional | relacionaconel
serelacionacon se relaciona desempefode
el desempefio con el tareas
de tareas como desempefio de como dimension del
dimensién del tareas como desempeno laboral
desempeno dimensién del de laempresa
laboralenla desempefio DIMATIC SA.
empresa laboralenla
DIMATIC SA? empresa HN: El
DIMATIC SA. comportamiento
organizacionalnose
relaciona con el
desempefio de
tareas como
dimensién del
desempenio laboral
en laempresa
DIMATIC SA.
10. ¢En qué medida | 10. Determinaren Hi: El

comportamiento
organizacional se
relacionaconla
relaciénconla
autoridad como
dimensién del
desempefio laboral
de laempresa
DIMATIC SA.

HN: El

Y6= Desempeno de tareas

Y61= Valoracionde las tareas
asignadas.

Y7= Relaciénconla
autoridad

Y71= Apreciacion valorativa
de los directivos.
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DIMATIC SA.

comportamiento
organizacionalnose
relacionaconla
relaciénconla
autoridad como
dimensién del
desempefio laboral
enlaempresa
DIMATIC SA.
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Anexo 2. Matriz de operacionalizacion de variables

VARIABLE

DIMENSIONES

INDICADORES

Independiente
(X)= Comportamiento organizacional.

(Robbins, 1998) Define el comportamiento
organizacional como el campo de estudio que
investiga el impacto que los individuos, los grupos y
estructura tienen sobre el comportamiento dentro de
las organizaciones, con el propdsito de aplicar tal
conocimiento al mejoramiento de la eficaciade la
organizacion.

Otra definicion la podemos encontrar en (Luthans,
2011) que indica que el comportamiento
organizacional puede ser definido como el
entendimiento, predicciény manejo de la conducta

humana en las organizaciones.

X1= Individuo: Para (Robbins, 1998) todo nuestro comportamiento

de alguna manera de alguna manera toma forma a partir de nuestra
personalidad y experiencias. Presenta cuatro variables a nivel
individual, que son: caracteristicas biograficas, habilidad, personalidad
y aprendizaje.

Dentro de caracteristicas biograficas considera la edad del empleado,
el género, el estado civil y el tiempo de servicio de la organizacién.

X11= Habilidades
X12= Actitudes
X13= Emociones
X14= Motivacion
X15= Personalidad
X16= Aprendizaje
X17= Percepcion

X2= Grupo. (Robbins, 1998) Se define como dos més individuos que
interactlan y son interdependientes y que se han juntado para lograr
objetivos particulares. Los grupos pueden ser formales o informales.

X17= Liderazgo.

X18= Comunicacion.

X19= Podery politica. (pirdamide de Kelsen) (gobernabilidad)
X20=Conflicto, negociacién y comportamiento entre grupos

X3= Estructura Organizacional Para (Robbins, 1998) Una estructura
organizacional define cémo se dividen, agrupan y coordinan
formalmente las tareas de trabajo.

X21= Cultura organizacional
X22= Politicas y practicas de recursos humanos
X23= Cambio organizacional
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION

VARIABLE DEPENDIENTE

VARIABLE

DIMENSIONES

INDICADORES

Dependiente
(Y)=_Desempeiio Laboral.

(Chiavenato, 2003) Es el nivel enque un
empleado cumple con requisitos de su trabajo.

(Pearce, 2021) Lo define como una actitud, un
sentimiento positivo o negativo de algo. Los
empleados pueden tener actitudes negativas o
positivas acerca de sus trabajos.

(Marcus, 2017) Define el desempefio laboral
como el autoconocimiento sobre los impulsos
y conocimientos de uno mismo, llegando a ser
esto el principal eje de la satisfaccion y el
desemperio laboral.

(Gruneberg, 1979) Lo define como las
reacciones emotivas individuales de una
persona hacia un trabajo en particular.

Y1= Condiciones fisicas y/o materiales

Y11= Ambiente fisico laboral

Y2= Beneficios laborales y/o remunerativos

Para (Chiavenato,2003),las personas que trabajan enlas
organizaciones lo hacen en funcion de ciertas expectativas y
resultados yestan dispuestos a dedicarse al trabajo y a cumplir
las metas y objetivos de la organizacion siesto les reporta
algun beneficio significativo por su esfuerzo y dedicacién.

Y21= Beneficios sociales

Y3= Politicas administrativas

(Chiavenato, 2003) Menciona estilos de administracion que se
hayan bastante influenciada por supuestos implicitos o
explicitos sobre la naturaleza de las personas. Ladisciplinayla
motivacion se derivan de estos supuestos.

Y31= Normas institucionales

Y4= Relaciones Interpersonales

Y41= Interaccion con miembros de la institucion.

Y5= Desarrollo Personal

Para (Chiavenato,2003) los procesos de desarrollo de
personas se relacionan estrechamente con la educacion.
Educaren latin significa, extraer, traer, arrancar. En otras
palabras, representa la necesidad de traer del interior del ser
humano las potencialidades interiores.

Y51= Autorrealizacion

Y6= Desempenio de tareas

Para (Chiavenato,2003) en todo momento ycircunstancia, las
personas evalian lo que acontece alrededor;laacciénde la
inflacién enla economia nacional, etc. La evaluacion de
desempefio es unatarea constante y corriente en nuestras
vidas particulares,lo mismo ocurre en las organizaciones, que
tienenla necesidad de evaluarlos mas diferentes
desempenos.

Y61= Valoracion de las tareas asignadas

Y7= Relacion con la autoridad.

Y71= Apreciacion valorativa de los directivos.
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Anexo 3. Instrumentos de recoleccion de datos

FICHA TECNICA:
CUESTIONARIO DIRIGIDO A PERSONAL ADMINISTRATIVO:

COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

. DATOS INFORMATIVOS:
= Nombre Original: Cuestionario sobre  comportamiento
organizacional dirigido a personal administrativo.
= Autor: Lic. Daniel Mantilla Gonzales
= Procedencia: Lima — Pera.
= Numero de items: 33 items.
» Administracion: Individual.
» Duracién: 20 minutos aproximadamente.
= Muestra: 58 empleados administrativos.
» Puntuaciéon: Manual y Sistematizada.
= Dimensiones e indicadores:

X1= Individuo: (7.- Habilidades, 2.- Personalidad, 3.- Aprendizaje,
4.- Percepcion, 5.- Valores, y 6.- Motivacion).

X2= Grupo: (1.- Comunicacion, 2.- Liderazgo, 3.- Poder y politica, y
4.- Conflicto, negociacion y comportamiento entre grupos).

X3= Estructura organizacional: (1.- Disefio de trabajo, 2.- Politicas
y practicas de recursos humanos, y 3.- Cultura organizacional).

= Materiales: Cuestionario que contiene los items y alternativas de
respuestas.
. OBJETIVO DEL INSTRUMENTO:
Determinar la relacién existente entre el Comportamiento organizacional

y el desempenfio laboral en los empleados de la empresa DIMATIC SA -
Callao 2022.
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ll. VALIDACION:

Para la validacion se emplearon como procedimientos la seleccién de
los expertos, en investigacion y en la tematica de investigacion. La entrega
de la carpeta de evaluacion a cada experto: cuadro de operacionalizacién de
las variables, instrumento y ficha de opinion de los expertos; mejora de los
instrumentos en funcién a las opiniones y sugerencias de los expertos.

IV. CONFIABILIDAD:

Para establecer la confiabilidad del instrumento, se aplic6 a 58 sujetos;
posterior a ello, los resultados fueron sometidos a los procedimientos del
método Alfa de Cronbach. El calculo de confiabilidad que se obtuvo del
instrumento fue a= 0.867, resultado que a luz de la tabla de valoracién e

interpretacion de los resultados de Alfa de Cronbach se asume como una
confiabilidad alta, que permite determinar que el instrumento proporciona la
confiabilidad necesaria para su aplicacion.

V. BAREMOS:

De la variable Comportamiento Organizacional:

Baremos Descripcion
Comportamiento Organizacional Malo: Si la puntuacion esta en
33-77 COM este rango, significa que, desde la percepcién del trabajador
puntos administrativo, el comportamiento organizacional y su gestion dentro
de la empresa es inadecuado.
Comportamiento Organizacional Regular: Si la puntuacion esta
78-121 COR en este rango, significa que, desde la percepcion del trabajador
puntos administrativo, el comportamiento organizacional y su gestion dentro
de la empresa es regularmente adecuado.
Comportamiento Organizacional Bueno: Si la puntuacién esta en
122-165 COB este rango, significa que, desde la percepcion del trabajador
puntos administrativo, el comportamiento organizacional y su gestion dentro
de la empresa es muy adecuado.

Escala de respuestas:

1= Nunca.

2= Casi nunca.
3= A veces.

4= Casi siempre.

5= Siempre.

Categorias (Niveles) para dimensiones:
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Dimensién 1: Individuo (12 items).

= Malo 12-28 puntos.

= Regular 29-44 puntos.

= Bueno 45-60 puntos
Dimension 2: Grupo (11 ftems).
= Malo 11-25 puntos.

= Regular 26-40 puntos.

= Bueno 41-55 puntos
Dimensién 3: Estructura Organizacional (10 item).
= Malo 10-23 puntos.

= Regular 24-36 puntos.

= Bueno 37-50 puntos.
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UNIVERSIDAD NACIONAL MAYORDE SAN
MARCOS

(Universidad del Peri, DECANA DE AMERICA)
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS - UNIDAD DE POSGRADO

CUESTIONARIO DIRIGIDO A PERSONAL
ADMINISTRATIVO: COMPORTAMIENTO
ORGANIZACIONAL

OBJETIVO: Determinar la relacion existente entre el Comportamiento
organizacional y el desempeio laboral en los empleados de la empresa
DIMATIC SA — Callao 2022.

PERSONAL ADMINISTRATIVO( )

Instrucciones: A continuacion, encontrara una lista de enunciados, en cada
una debe elegir unade las cinco opciones.

Marcar la respuesta con una (X):

1. NUNCA 2. CASI NUNCA 3. AVECES 4. CASI SIEMPRE
5. SIEMPRE

DIMENSION 1

INDIVIDUO

INDICADORES | {TEM ITEM / ENUNCIADO VALORACION

112345

Considero que la habilidad es un aporte
Habilidades 1 importante dentro del comportamiento
organizacional.

2 Pienso que mi trabajo es muy importante.

Actitudes Estoy dispuesto a aprender y asumir
responsabilidades.

4 Reconozco con facilidad mis emociones.

Emociones Me siento seguro de mi mismo en la mayoria de
situaciones.

Es importante poder tener la posibilidad de un

Motivacién 6
desarrollo dentro de la empresa.

A menudo me siento incomodo o tenso en el
Personalidad trabajo.
8 Siempre entrego mi trabajo a tiempo.

En capacitaciones relacionadas a nueva
9 informacién, con lo que conozco lo entiendo
mejor.

Aprendizaje Comparto mis dudas e inquietudes con mis
10 | companeros sobre situaciones problematicas
planteadas por el capacitador.
Siento que en el trabajo hay direccion y
Percepcién 11 | liderazgo para el cumplimiento de metas de la

empresa.

121



Mis compafieros se inwolucran capacitandose
para enfrentar los nuevos retos del trabajo.

DIMENSION 2
GRUPO
. , VALORACION
INDICADORES | ITEM ITEM / ENUNCIADO TT2 131475
13 Considero que los lideres de la empresa deben
. promover el trabajo en equipo.
Liderazgo - > -
14 Con_sldero que un buen lider ayuda a su equipo
en tiempos dificiles.
15 Cuento con acceso a informacién necesaria
L para cumplir con mi trabajo.
Comunicacion . — - —
16 En mi oficina la informacién fluye
adecuadamente.
Considero que los gerentes y los jefes de areas
17 | toman decisiones de acuerdo a la realidad de la
empresa.
Poder y politica 18 Copgidero que las jefaturas de éarea elaboran
politicas eficaces.
Considero que existe monitoreo o seguimiento
19 | adecuado durante y después de la ejecucion de
una actividad o trabajo.
Considero que en la emprensa existe
20 | confrontacién o choque de ideas por no tener
informacién clara y exacta.
Considero que los conflictos en la empresa
. responden principalmente a diferencias de
Con.ﬂ'c.t?’ 21 cargcter yforrr)nas Ze pensar de los miembros de
negoclacion y la organizacion.
comportamiento . . -
entre grupos ConS|der9 que, para negociar, el est!lo
22 | colaborativo juego (gana-gana) o el estilo
competitivo (gana-pierde), son las opciones.
Considero que las reuniones agendadas, para
23 |los miembros del equipo deben presentarse a
tiempo y con preparacion.
DIMENSION 3
ESTRUCTURAORGANIZACIONAL
INDICADORES | ITEM ITEM / ENUNCIADO 1VA;'°F;AC"?N 5
Los valores organizacionales (responsabilidad,
o4 transparencia, honestidad, respeto, integridad,
entre otros) influyen en la comunicacién en el
Cultura area.
organizacional o5 Considero que la empresa tiene cultura fuerte y
se aprecia en los logros institucionales.
26 Considero que la empresa tiene cultura débil y
se aprecia en las dificultades institucionales.
57 Considero que una de las prioridades de la
Politicas y organizacion es desarrollar el potencial humano.
préacticas de o8 Considero que el estilo de direccién participativo
recursos estimula el desarrollo de los trabajadores.
humanos 29 Considero que la organizacion considera muy

importante la capacitacion continua para los
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colaboradores.

Cambio
organizacional

Considero que la gerencia efectia cambios o

30 mejoras en la gestién institucional.

31 Considero que se han efectuado cambios o
mejoras en los procesos de la empresa.
Entiendo los  resultados previstos de

32 |implementar un cambio en los procesos de la
empresa.

33 Soy partidario de los cambios que implementa la

empresa.

Gracias por su tiempo.
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FICHA TECNICA:
CUESTIONARIO DIRIGIDO A PERSONAL ADMINISTRATIVO:

DESEMPENO LABORAL

. DATOS INFORMATIVOS:

= Nombre Original: Satisfaccion Laboral SL -SPC.
»  Autor: Sonia Palma Carrillo
= Procedencia: Lima — Peru.
= Nuamero de items: 33 items.
= Administracion: Individual.
*= Duracion: 20 minutos aproximadamente.
» Muestra: 58 empleados administrativos.
» Puntuacién: Manual y Sistematizada.
* Dimensiones e indicadores:
Y1= Condiciones fisicas y/o materiales: (Ambiente fisico laboral).

Y2= Beneficios laborales y/o remunerativos: (Beneficios
sociales).

Y3= Politicas administrativas: (Normas institucionales).

Y4= Relaciones interpersonales: (Interaccion con miembros de la
institucion).

Y5= Desarrollo personal: (Autorrealizacion).

Y6= Desempenio de tareas: (Valoracion de las tareas asignadas).

Y7= Relacion con la autoridad: (Apreciacidn valorativa de los
directivos).

= Materiales: Cuestionario que contiene los items y alternativas de
respuestas.

Il. OBJETIVO DEL INSTRUMENTO:

Determinar la relacién existente entre el Comportamiento organizacional
y el desempeno laboral en los empleados de la empresa DIMATIC SA -
Callao 2022.
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ll. VALIDACION:

Para la validacion se emplearon como procedimientos la seleccion de los
expertos, en investigacion y en la tematica de investigacion. La entrega de la
carpeta de evaluacion a cada experto: cuadro de operacionalizacién de las
variables, instrumento y ficha de opinion de los expertos; mejora de los
instrumentos en funcién a las opiniones y sugerencias de los expertos.

IV. CONFIABILIDAD:

Para establecer la confiabilidad del instrumento, se aplic6 a 58 sujetos;
posterior a ello, los resultados fueron sometidos a los procedimientos del
método Alfa de Cronbach. El célculo de confiabilidad que se obtuvo del
instrumento fue a= 0.818, resultado que a luz de la tabla de valoracién e

interpretacion de los resultados de Alfa de Cronbach se asume como una
confiabilidad alta, que permite determinar que el instrumento proporciona la
confiabilidad necesaria para su aplicacion.

V. BAREMOS:

De la variable Desempeiio laboral:

Baremos Descripcion
Desempeno Laboral Malo: Si la puntuacion esta en este rango,
33-77 o - . .
DLM | significa que el desempefio laboral del trabajador es inadecuado
puntos .
para el logro de los objetivos de la empresa.
Desempefio Laboral Regular: Si la puntuacion esta en este rango,
78-121 o - .
DLR | significa que el desempefio laboral del trabajador es poco adecuado
puntos ;o
para el logro de los objetivos de la empresa.
Desempefio Laboral Bueno: Si la puntuacion esta en este rango,
122-165 o N .
DLB | significa que el desempefio laboral del trabajador es muy adecuado
puntos o
para el logro de los objetivos de la empresa.

Escala de respuestas:
1= Nunca.

2= Casi nunca.

3= A veces.

4= Casi siempre.

5= Siempre.

Categorias (Niveles) para dimensiones:
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Dimension 1:

Dimension 2:

Dimension 3:

Dimension 4:

Dimension 5:

Dimension 6:

Dimension 7:

Malo
Regular
Bueno

Malo
Regular
Bueno

Malo
Regular
Bueno

Malo
Regular
Bueno

Malo
Regular
Bueno

Malo
Regular
Bueno

Malo
Regular
Bueno

Condiciones fisicas y/o materiales (5 tems).
05-11 puntos.
12-18 puntos.
19-25 puntos

Beneficios laborales y/o remunerativos (2 items).

02-04 puntos.
05-07 puntos.
08-10 puntos

Politicas administrativas (5 items).
05-11 puntos.
12-18 puntos.
19-25 puntos

Relaciones Interpersonales (4 items).
04-09 puntos.
10-14 puntos.
15-20 puntos.

Desarrollo Personal (5 items).
05-11 puntos.
12-18 puntos.
19-25 puntos

Desemperio de tareas (6 items).
06-14 puntos.
15-22 puntos.
23-30 puntos.

Relacion con la autoridad (6 items).
06-14 puntos.
15-22 puntos.
23-30 puntos.
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UNIVERSIDAD NACIONAL MAYORDE SAN
MARCOS

(Universidad del Peri, DECANA DE AMERICA)
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS - UNIDAD DE POSGRADO

CUESTIONARIO DIRIGIDO A PERSONAL
ADMINISTRATIVO: DESEMPENO LABORAL

OBJETIVO: Determinar la relacion existente entre el Comportamiento
organizacional y el desempeno laboral en los empleados de la empresa
DIMATIC SA — Callao 2022.

PERSONAL ADMINISTRATIVO ( )

Instrucciones: A continuacion, encontrara una lista de enunciados, en cada
una debe elegir unade las cinco opciones.

Marcar la respuesta con una (X):

1. NUNCA 2. CASI NUNCA 3. AVECES 4. CASI SIEMPRE
5. SIEEMPRE

. VALORACION
DIMENSIONES iITEMS T -

La distribucidn fisica del ambiente de trabajo
facilita la realizacién de mis labores.

El ambiente donde trabajo es confortable.

Condiciones | La comodidad que me ofrece el ambiente de mi

fisicas y/o trabajo es inigualable.
materiales En el ambiente fisico donde me ubico, trabajo
cémodamente.

Existen las comodidades para un buen
desempeno de las labores diarias.

Siento que el sueldo que tengo es bastante

Beneficios aceptable.
laborales y/o . . . . —
: Felizmente mitrabajo me permite cubrir mis
remunerativos . -
expectativas econdmicas.
Siento que recibo de parte de la empresa mal
trato.
La sensacién que tengo en mitrabajo es que me
Politicas estan explotando.

administrativas | Me disgusta mi horario.

El horario me resulta incomodo.

No te reconocen el esfuerzo sitrabajas mas de
las horas reglamentarias.

El ambiente creado por mis compareros de

Relaciones | yrapajo es ideal para desempefiar mis funciones.

sociales . . =
Me agrada trabajar con mis comparnieros.
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Prefiero tener distancias con las personas con
las que trabajo.

La solidaridad es una virtud caracteristica en
nuestro grupo de trabajo.

Desarrollo
personal

Siento que el trabajo que hago es justo para mi
manera de ser.

Mi trabajo me permite desarrollarme
personalmente.

Me siento muy feliz por los resultados que logro
en mi trabajo.

Mi trabajo me hace sentir realizado.

Haciendo mitrabajo me siento bien conmigo
mismo(a).

Desempeno de
tareas

La tarea que realizo es tan valiosa como
cualquier otra.

Me siento realmente util con la labor que realizo.

Las tareas que realizo las percibo como algo sin
importancia.

Mi trabajo me aburre.

Me gusta el trabajo que realizo.

Me siento complacido con la actividad que
realizo.

Relacién con la
autoridad

Mi(s) jefe(s) es(son) comprensivo(s).

Es grata la disposiciéon de mis jefes cuando les
pido alguna consulta sobre mi trabajo.

Llevarse bien con el jefe beneficia en la calidad
del trabajo.

La relacién que tengo con mis superiores es
cordial.

No me siento a gusto con mi jefe.

Mi jefe valora el esfuerzo que hago en mitrabajo.

Fuente: ESCALA DE SATISFACCION LABORAL SL/SP - POR SONIA PALMA
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TITULO DE LA INVESTIGACION:

Anexo 4. Validacion de los instrumentos

FICHA DE INFORME DE OPINION DE EXPERTOS

EL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL Y

EL DESEMPENO LABORAL EN LOS EMPLEADOS DE LA EMPRESA DIMATIC SA

2021.

|. DATOS GENERALES:

1.1 Apellidos y Nombres del Experto: Quispe Lopez, Jenny Martha
1.2 Grado académico
1.3 Cargo e instituciéon donde labora:

UNMSM

1.4 Nombre del instrumento

1.5 Autor(es) del Instrumento

Il. ASPECTOS DE VALIDACION:

: Doctor en Administracion

Docente Escuela de Post Grado de la FCA-

: Cuestionario Comportamiento Organizacional
Lic. Daniel Mantilla G.

Muy
INDICADORES CRITERIOS Excelent | Buena | Bue | Mejorabl | Deficient
e 61- ha e e
81-100% 80% 41- 21-40% 00-20%
60%
1.CLARIDAD Lenguaje claro, preciso, 95%
sintacticay semantica son
adecuadas.
2.0BJETIVIDAD Esta expresado en 95%
conductas observables.
3.ACTUALIDAD Adecuado al avance de la 95%
ciencia y la tecnologia.
4.0RGANIZACIO Existe una organizacion 95%
N l6gica.
5.SUFICIENCIA Comprende los items en 95%
cantidad y calidad para
obtener la medicion
6.INTENCIONALI Adecuado para valorar 95%
DAD aspectos de las
estrategias de
investigacion.
7.CONSISTENCI Basado en  aspectos 95%
A teorico-cientificos de la
investigacion.
8.COHERENCIA Alineamiento de 95%
variables, dimensiones e
indicadores
9.METODOLOGI La estrategia responde al 95%
A proposito del diagndstico
10. El instrumento es 95%
PERTINENCIA adecuado para el
proposito de la
investigacion.

lIl. OPINION CUALITATIVA

El instrumento de recoleccion de informacion, cumple con los protocolos adecuados para la
técnica de las encuestas, y el instrumento cuestionario.
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IV. OPINION DE APLICABILIDAD

(X) Elinstrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado.
(..) El'instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado, y nuevamente
validado.

V. PROMEDIO DE VALORACION:

95 %

Lugar y fecha: Lima 18 agosto 2022

DMLN®...32924318....
Teléfono N® 962223224... ...
N® ORCID 0000-0001-7624-3695
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TITULO DE LA INVESTIGACION:

FICHA DE INFORME DE OPINION DE EXPERTOS

EL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL Y

EL DESEMPENO LABORAL EN LOS EMPLEADOS DE LA EMPRESA DIMATIC SA

2021.

|. DATOS GENERALES:

1.6 Apellidos y Nombres del Experto: Cutipa Gonzales, Alex Daniel
1.7 Grado académico
1.8 Cargo e instituciéon donde labora:

Peruana del Norte

1.9 Nombre del instrumento

1.10 Autor(es) del Instrumento
Il. ASPECTOS DE VALIDACION:

: Magister

Lic. Daniel Mantilla G.

Asociacion Iglesia Adventista del Séptimo Dia

: Cuestionario Comportamiento Organizacional

Muy
INDICADORES CRITERIOS Excelent | Buena | Bue | Mejorabl | Deficient
e 61- ha e e
81-100% 80% 41- 21-40% 00-20%
60%
1.CLARIDAD Lenguaje claro, preciso,
sintacticay semantica son 96%
adecuadas.
2.0BJETIVIDAD Esta expresado en 95%
conductas observables.
3.ACTUALIDAD Adecuado al avance de la 92%
ciencia y la tecnologia.
4.0RGANIZACIO Existe una organizacion 95%
N l6gica.
5.SUFICIENCIA Comprende los items en
cantidad y calidad para 95%
obtener la medicion
6.INTENCIONALI Adecuado para valorar
DAD aspectos de las 97%
estrategias de
investigacion.
7.CONSISTENCI Basado en  aspectos
A tedrico-cientificos de la 95%
investigacion.
8.COHERENCIA Alineamiento de
variables, dimensiones e 95%
indicadores
9.METODOLOGI La estrategia responde al
A propésito del diagnéstico 95%
10. El instrumento es
PERTINENCIA adecuado para el 95%
propésito de la
investigacion.

lll. OPINION CUALITATIVA

El cuestionario analizado es un instrumento valido para evaluar el
Organizacional, al mismo tiempo que cumple con los protocolos para ser aplicado.

Comportamiento
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IV. OPINION DE APLICABILIDAD

(X) Elinstrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado.
(...) El'instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado, y nuevamente
validado.

V. PROMEDIO DE VALORACION:

95 %

Lugar y fecha: Lima 15 de agosto de 2022

Firma del EXperto

DMI.N® 02434688
Teléfono N® 94592881

M® ORCID 0000-0002-5981-9630
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TITULO DE LA INVESTIGACION:

FICHA DE INFORME DE OPINION DE EXPERTOS

EL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL Y

EL DESEMPENO LABORAL EN LOS EMPLEADOS DE LA EMPRESA DIMATIC SA

2021.

|. DATOS GENERALES:
1.1 Apellidos y Nombres del Experto

1.2 Grado académico

1.3 Cargo e instituciéon donde labora:

Asesores Empresariales

1.4 Nombre del instrumento

1.5 Autor(es) del Instrumento

Il. ASPECTOS DE VALIDACION:

: Maria Jacqueline Otiniano Mejia

: Magister en Administracion

Directora del Area Gestion del Talento J&M

: Cuestionario Comportamiento Organizacional
Lic. Daniel Mantilla G.

Muy
INDICADORES CRITERIOS Excelent | Buena | Bue | Mejorabl | Deficient
e 61- ha e e
81-100% 80% 41- 21-40% 00-20%
60%
1.CLARIDAD Lenguaje claro, preciso, X
sintacticay semantica son
adecuadas.
2.0BJETIVIDAD Esta expresado en X
conductas observables.
3.ACTUALIDAD Adecuado al avance de la X
ciencia y la tecnologia.
4.0RGANIZACIO Existe una organizacion X
N l6gica.
5.SUFICIENCIA Comprende los items en X
cantidad y calidad para
obtener la medicién
6.INTENCIONALI Adecuado para valorar X
DAD aspectos de las
estrategias de
investigacion.
7.CONSISTENCI Basado en  aspectos X
A tedrico-cientificos de la
investigacion.
8.COHERENCIA Alineamiento de X
variables, dimensiones e
indicadores
9.METODOLOGI La estrategia responde al X
A proposito del diagndstico
10. El instrumento es X
PERTINENCIA adecuado para el
proposito de la
investigacion.

lll. OPINION CUALITATIVA
Se observa pertinencia, suficiencia, aplicabilidad, por lo que el instrumento puede ser
aplicado tal como esta elaborado.
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IV. OPINION DE APLICABILIDAD

(V) Elinstrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado.
(...) Elinstrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado, y nuevamente

validado.

V. PROMEDIO DE VALORACION:

84 %

Lugar y fecha: Lima 28 de julio de 2022

Firma del Experto
DMI.N® 08243526
Teléfono MN° 987065342
M* ORCID: 0000-0002-7310-931X

134



TITULO DE LA INVESTIGACION:

FICHA DE INFORME DE OPINION DE EXPERTOS

EL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL Y

EL DESEMPENO LABORAL EN LOS EMPLEADOS DE LA EMPRESA DIMATIC SA

2021.

. DATOS GENERALES:
1.1 Apellidos y Nombres del Experto

1.2 Grado académico
1.3 Cargo e instituciéon donde labora

UNMSM

1.4 Nombre del instrumento

1.5 Autor(es) del Instrumento

Il. ASPECTOS DE VALIDACION:

: Quispe Lépez, Jenny Martha

: Doctor en Administracion

Docente Escuela de Post Grado de la FCA-

: Cuestionario Comportamiento Organizacional
Lic. Daniel Mantilla G.

Muy
INDICADORES CRITERIOS Excelent | Buena | Bue | Mejorabl | Deficient
e 61- na e e
81-100% 80% 41- 21-40% 00-20%
60%
1.CLARIDAD Lenguaje claro, preciso, 95%
sintacticay semantica son
adecuadas.
2.0BJETIVIDAD Esta expresado en 95%
conductas observables.
3.ACTUALIDAD Adecuado al avance de la 95%
ciencia y la tecnologia.
4.0RGANIZACIO Existe una organizacion 95%
N l6gica.
5.SUFICIENCIA Comprende los items en 95%
cantidad y calidad para
obtener la medicion
6.INTENCIONALI Adecuado para valorar 95%
DAD aspectos de las
estrategias de
investigacion.
7.CONSISTENCI Basado en aspectos 95%
A tedrico-cientificos de la
investigacién.
8.COHERENCIA Alineamiento de 95%
variables, dimensiones e
indicadores
9.METODOLOGI La estrategia responde al 95%
A propdsito del diagnostico
10. El instrumento es 95%
PERTINENCIA adecuado para el
propésito de la
investigacion.

lll. OPINION CUALITATIVA
El instrumento de recoleccién de informacién, cumple con los protocolos adecuados para la
técnica de la encuesta, y el instrumento cuestionario.
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IV. OPINION DE APLICABILIDAD

(X.) El'instrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado.
(...) Elinstrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado, y nuevamente

validado.

V. PROMEDIO DE VALORACION:

95

Lugar y fecha: Lima 7 enero 2022

Firma del Experto
DMELMN®...32924318....
Teléfono N® 962223224
MN® ORCID 0000-0001-7624-9695
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TITULO DE LA INVESTIGACION:

FICHA DE INFORME DE OPINION DE EXPERTOS

EL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL Y

EL DESEMPENO LABORAL EN LOS EMPLEADOS DE LA EMPRESA DIMATIC SA

2021.

. DATOS GENERALES:
1.1 Apellidos y Nombres del Experto

1.2 Grado académico
1.3 Cargo e instituciéon donde labora

Peruana del Norte

1.4 Nombre del instrumento

1.5 Autor(es) del Instrumento

Il. ASPECTOS DE VALIDACION:

: Cutipa Gonzales, Alex Daniel

. Magister

Sonia Palma

. Cuestionario de satisfaccién laboral

Asociacion Iglesia Adventista del Séptimo Dia

Muy
INDICADORES CRITERIOS Excelent | Buena | Bue | Mejorabl | Deficient
e 61- na e e
81-100% 80% 41- 21-40% 00-20%
60%
1.CLARIDAD Lenguaje claro, preciso, 97%
sintacticay semantica son
adecuadas.
2.0BJETIVIDAD Esta expresado en 96%
conductas observables.
3.ACTUALIDAD Adecuado al avance de la 96%
ciencia y la tecnologia.
4.0RGANIZACIO Existe una organizacion 97%
N l6gica.
5.SUFICIENCIA Comprende los items en 98%
cantidad y calidad para
obtener la medicion
6.INTENCIONALI Adecuado para valorar 97%
DAD aspectos de las
estrategias de
investigacion.
7.CONSISTENCI Basado en aspectos 96%
A tedrico-cientificos de la
investigacién.
8.COHERENCIA Alineamiento de 97%
variables, dimensiones e
indicadores
9.METODOLOGI La estrategia responde al 96%
A propdsito del diagnostico
10. El instrumento es 97%
PERTINENCIA adecuado para el
propésito de la
investigacion.

IIl. OPINION CUALITATIVA

El cuestionario analizado es un instrumento valido para evaluar la satisfaccién laboral, al
mismo tiempo que cumple con los protocolos para ser aplicado.
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IV. OPINION DE APLICABILIDAD

(X) Elinstrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado.
(...) El'instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado, y nuevamente
validado.

V. PROMEDIO DE VALORACION:

97%

Lugar y fecha: Lima 15 de agosto de 2022

Firma del Experto

DMELN® 02434688
Teléfono MN® 945928818

N® ORCID 0000-0002-5981-9630
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TITULO DE LA INVESTIGACION:

FICHA DE INFORME DE OPINION DE EXPERTOS

EL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL Y

EL DESEMPENO LABORAL EN LOS EMPLEADOS DE LA EMPRESA DIMATIC SA

2021.

|. DATOS GENERALES:
1.1 Apellidos y Nombres del Experto

1.2 Grado académico
1.3 Cargo e institucion donde labora :
1.4 Nombre del instrumento

1.5 Autor(es) del Instrumento

Il. ASPECTOS DE VALIDACION:

: Maria Jacqueline Otiniano Mejia

Lic. Sonia Palma

: Magister en Administracion
Docente Escuela de Post Grado FCA de UNMSM
: Cuestionario de satisfaccion laboral

Muy
INDICADORES CRITERIOS Excelent | Buena | Bue | Mejorabl | Deficient
e 61- ha e e
81-100% 80% 41- 21-40% 00-20%
60%
1.CLARIDAD Lenguaje claro, preciso, X
sintacticay semantica son
adecuadas.
2.0BJETIVIDAD Esta expresado en X
conductas observables.
3.ACTUALIDAD Adecuado al avance de la X
ciencia y la tecnologia.
4.0RGANIZACIO Existe una organizacion X
N l6gica.
5.SUFICIENCIA Comprende los items en X
cantidad y calidad para
obtener la medicion
6.INTENCIONALI Adecuado para valorar X
DAD aspectos de las
estrategias de
investigacion.
7.CONSISTENCI Basado en aspectos X
A tedrico-cientificos de la
investigacion.
8.COHERENCIA Alineamiento de X
variables, dimensiones e
indicadores
9.METODOLOGI La estrategia responde al X
A propdsito del diagnostico
10. El instrumento es X
PERTINENCIA adecuado para el
proposito de la
investigacion.

lll. OPINION CUALITATIVA
Documento cumple con la pertinencia Ad Hoc.

IV. OPINION DE APLICABILIDAD

Documento que cumple con la aplicabilidad y suficiencia Ad Hoc.
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(x) El instrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado.
(...) El'instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado, y nuevamente
validado.

V. PROMEDIO DE VALORACION:
86 %

Lugar y fecha: Lima 28 de diciembre del 2021

Firma del Experto
DMIN® 08243526
Teléfono N®: 987065342
N® ORCID: 0000-0002-7310-931X
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g P .
P Dimatic

infegradores de FPolencia

Tottorn »51 10144080 Fae o671 450000

Callao 14 de Marzo del 2022
El area de Recursos Humanos de DIMATIC SAC hace constar lo siguiente:

Que el proyecto de investigacion de DANIEL MANTILLA GONZALES, identificado con
DNI N® 41840863, desarrollado para la tesis de posgrado con DICTAMEN N° 000552-
2021-UPG-VDIP-FCA de titulo "El comportamiento organizacional y el desempeiio
laboral en la empresa DIMATIC SAC”, de |la Unidad de Posgrado de la Facultad de
Administracion de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos, fue evaluado y
aprobado por el area de Recursos Humanos de la empresa DIMATIC, para |a toma de
encuestas, considerando su calidad clentifica, aportes tedricos y consideracion del
bienestar de sus participantes.

Los resultados de este proyecto de investigacion pueden ser publicados en el repositorio

de la universidad.
Atentamente;

CH'

‘.su" 9 ;". '\J

Recursos Humanos
DIMATIC SAC
20390883838

141



RE: Alfa de cronbach/Resultados de piloto aplicado

Asunto: RE: Alfa de cronbach/Resultados de piloto aplicado
De: "George Westring" <gwestring@gwmiami.com>

Fecha: 14/03/2022 12:32 p. m.

Para: "'Daniel Mantilla'"' <dmantilla@dimaticperu.com>

ok

From: Daniel Mantilla <dmantilla@dimaticperu.com>

Sent: Thursday, March 10, 2022 4:05 PM

To: 'George Westring' <gwestring@gwmiami.com>

Subject: Fwd: Alfa de cronbach/Resultados de piloto aplicado

sr George, disculpe la insistencia, por favor su apoyo en permitir realizar la encuesta y poder avanzar

en la maestria.
Saludos cordiales.

Daniel Mantilla G.

Analista de Costos

Calle Epsilon 214 Parque Industrial Callao
Tel: (+51) 1 614-4949 Ext. 2503
www.dimaticperu.com

II . .
| imatic £
|.'!u:~.7'm‘mn:i de Potencia E

'
Vs aareans VNG fs Necesamo ‘ a Cocema
EMPRESA ECOLOGICAMENTE RESPONSASLE i

-------- Mensaje reenviado --—------
Asunto:Alfa de cronbach/Resultados de piloto aplicado
Fecha:Sun, 6 Mar 2022 23:53:07 -0500
De:DANIEL MANTILLA GONZALES <daniel.mantillal@unmsm.edu.pe>
Para:gwestring@gwmiami.com
CC:dmantilla@dimaticperu.com

sr George buenas noches, aqui le adjunto el resultado del piloto (aplicado a 16 personas de forma anénima) para

determinar el alfa de cronbach, he colocado en cada cuadro las preguntas para una mejor comprension.

Solicitarle también su permiso para poder realizarlo a al menos 70 personas del personal administrativo, ahora que se
tiene un alfa mayor a 0.8 (cuanto mads se acerque a 1, significa que mayor es la fiabilidad del instrumento).

Agradeceré su apoyo para continuar con |a tesis y poder concluir con mis estudios, de igual forma la informacion se

entregara a la empresa.

Gracias
Saludos
Daniel mantilla

10/08/2022 10:55 a. m.
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Anexo 5. Confiabilidad de los instrumentos

Resultados del analisis de confiabilidad del cuestionario para medir la

variable independiente: Comportamiento organizacional.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
0.867 33

Nivel de confiabilidad alta

Estadisticas de elemento

. Desv.
Media pegyiacion

1. Considero que la habilidad es un
aporte  importante dentro del 4,53 0,569 58
comportamiento organizacional

2. Plenso que mi trabajo es muy 4.48 0,707 58
importante

3. Estoy dlspgesto a aprender y asumir 4,66 0,664 58
responsabilidades

4. Reconozco con facilidad mis 412 0,703 58
emociones

5. Me siento seguro de mi mismo en la 434 0,664 58
mayoria de situaciones

6. Es importante tener un desarrollo 457 0,596 58
dentro de la empresa

7. A menudo me glento incomodo o 217 0,994 58
tenso en el trabajo

8. Siempre entrego mi trabajo a tiempo 4,10 0,693 58

9. En capacitaciones relacionadas a
nueva formacién, con lo que conozco 4,17 0,775 58
lo entiendo mejor

10. Comporto mis dudas e inquietudes
con  mis comparieros sobre 4.05 0,804 58
situaciones probleméaticas planteadas
por el capacitador

11. Siento que en el trabajo hay direccidn
y liderazgo para el cumplimiento de 3,81 0,868 58
metas de la empresa

12.  Mis compafieros se involucran
capacitdndose para enfrentar los 3,71 0,899 58
nuevos retos del trabajo

13. Considero que los lideres de la
empresa deben promover el trabajo 4,50 0,731 58
en equipo

14. Cons@ero que un buel‘.l,h(_jel’ ayuda a 471 0,496 58
su equipo en tiempos dificiles

15. Cuento con acceso a informacién 4.05 0,782 58

necesaria para cumplir mi trabajo
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16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

25.

26.

27.

28.

29.

En mi oficina la informaciéon fluye
adecuadamente

Considero que los gerentes vy los jefes
toman decisiones de acuerdo a la
realidad de la empresa

Considero que las jefaturas de area
elaboran politicas eficaces

Considero que existe monitoreo o
seguimiento adecuado durante y
después de la ejecuciébn de una
actividad o trabajo

Considero que en la empresa existe
confrontacion o choque de ideas por
no tener informacién clara y exacta
Considero que los conflictos en la
empresa responden principalmente a
diferencias de caracter y formas de
pensar de los miembros de la
organizacion

Considero que, para negociar, el
estilo colaborativo juego (gana - gana)
o el estilo (gana - pierde) son las
opciones.

Considero que las reuniones
agendadas, para los miembros del
equipo deben presentarse a tiempo y
con preparacion

Los valores  organizacionales
(responsabilidad, transparencia,
honestidad, respeto, integridad, entre
otros) influyen en la comunicacién en
el area.

Considero que la empresa tiene
cultura fuerte y se aprecia en los
logros institucionales

Considero que la empresa tiene
cultura débil y se aprecia en las
dificultades institucionales

Considero que una de las prioridades
de la organizacién es desarrollar el
potencial humano

Considero que el estilo de direccion
participativo estimula el desarrollo de
los trabajadores

Considero que la organizacién
considera  muy importante la
capacitacién  continua de los
trabajadores

4,07

3,90

3,59

3,59

3,24

3,12

3,07

4,34

4,24

3,91

2,50

3,76

3,93

3,91

0,835

0,852

0,702

0,750

0,885

0,860

0,934

0,608

0,979

0,923

1,112

1,048

0,896

0,942

58

58

58

58

58

58

58

58

58

58

58

58

58
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30. Considero que la gerencia efectia
cambios 0 mejoras en la gestién
institucional

31. Considero que se han efectuado
cambios 0 mejoras en los procesos de
la empresa

32. Entiendo los resultados previstos de
implementar un cambio en los
procesos de la empresa

33. Soy partidario de los cambios que
implementa la empresa

3,69

3,71

3,93

3,97

0,821

0,817

0,746

0,816

58

58

58

58

Analisis de la confiabilidad: Segin Hernandez y Mendoza (2018), la

confiabilidad de un instrumento se refiere a la capacidad que este tiene para

arrojar resultados consistentes si se aplica el mismo mas de dos veces a los

mismos sujetos. Si el coeficiente es cercano a 1 y mayor de 0.80, entonces

se tiene una alta confiabilidad del instrumento; en este caso el valor

encontrado es 0.867, por lo que se puede afirmar que la escala cuenta con
una ALTA CONFIABILIDAD para medir la VARIABLE COMPORTAMIENTO

ORGANIZACIONAL.
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Resultados del analisis de confiabilidad del cuestionario para medir la
variable dependiente: Desempeio laboral.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
0.818 33

Nivel de confiabilidad alta

Estadisticas de elemento

: Desv.
Media Desviacion

1. La distribucién fisica del ambiente de
trabajo facilita la realizaciéon de mis 4,12 0,839 58
labores.

2. ElI ambiente donde trabajo es 4.1 0,718 58
confortable.

3. La .comodlda(;l que me 'ofrece el 3,55 0,882 58
ambiente de mi trabajo es inigualable.

4. En el_amplente fisico donde me ubico, 3,05 0,711 58
trabajo comodamente.

5. Existen las comodidades para un
buen desempefio de las labores 3,91 0,884 58
diarias.

6. Siento que el sueldo que tengo es 3,12 0,86 58
bastante aceptable.

7. Fehzmepte mi trgbajo me permlte 3.14 0,045 58
cubrir mis expectativas econémicas.

8. Siento que recibo de parte de la 1,86 0,926 58
empresa mal trato.

9. La sensacion que tengo en mi trabajo 179 0,951 58
es que me estan explotando.

10. Me disgusta mi horario. 2,03 1,139 58

11. El horario me resulta incémodo. 1,9 0,986 58

12. No te reconocen el esfuerzo si
trabajas mas de las horas 2,69 1,245 58
reglamentarias.

13. El ambiente creado por mis
compareros de trabajo es ideal para 4,05 0,867 58
desempenar mis funciones.

14. Me qgrada trabajar con mis 4.34 0,785 58
companeros.

15. Prefiero tener dlstanC|a§ con las 217 1157 58
personas con las que trabajo.

16. La solidaridad es una virtud
caracteristica en nuestro grupo de 3,91 0,942 58
trabajo.

17. Slento que gl trabajo que hago es 3,88 0,975 58
justo para mi manera de ser.

18. Mi trabajo me permite desarrollarme 4 0,816 58

personalmente.
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19.

20.
21.

22.
23.
24.
25.
26.
27.

28.
29.

30.

31.

32.
33.

Me siento muy feliz por los resultados
que logro en mi trabajo.

Mi trabajo me hace sentir realizado.
Haciendo mi trabajo me siento bien
conmigo mismo(a).

La tarea que realizo es tan valiosa
como cualquier otra.

Me siento realmente dtil con la labor
que realizo.

Las tareas que realizo las percibo
como algo sin importancia.

Mi trabajo me aburre.

Me gusta el trabajo que realizo.

Me siento complacido con la actividad
que realizo.

Mi(s) jefe(s) es(son) comprensivo(s).
Es grata la disposicién de mis jefes
cuando les pido alguna consulta sobre
mi trabajo.

Llevarse bien con el jefe beneficia en
la calidad del trabajo.

La relacibn que tengo con mis
superiores es cordial.

No me siento a gusto con mi jefe.

Mi jefe valora el esfuerzo que hago en
mi trabajo.

4,1
3,98
4,4

4,29
4,45

1,83

1,59
4,29

4,24
3,91

4,21

4,33

4,38
1,9
3,93

0,872
0,888
0,699

0,838
0,705

1,126

0,838
0,879

0,779
0,978

0,853

0,906

0,721
1,054
0,971

58
58
58

58

58

58

58
58

58
58

58

58

58
58
58

Analisis de la confiabilidad: Segun Hernandez y Mendoza (2018), la

confiabilidad de un instrumento se refiere a la capacidad que este tiene para

arrojar resultados consistentes si se aplica el mismo mas de dos veces a los

mismos sujetos. Si el coeficiente es cercano a 1 y mayor de 0.80, entonces

se tiene una alta confiabilidad del instrumento; en este caso el valor

encontrado es 0.818, por lo que se puede afirmar que la escala cuenta con
una ALTA CONFIABILIDAD para medir la VARIABLE DESEMPENO
LABORAL.
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Anexo 5. Base de datos

Base de datos de la variable independiente “Comportamiento organizacional’.
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