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RESUMEN

La presente investigacion titulada: Motivacion laboral y su impacto en el
comportamiento organizacional de los trabajadores de la empresa inmobiliaria Pozo
S.A.C. Lima-2021, cuyo objetivo general es determinar como la motivacion laboral
impacta en el comportamiento organizacional de los trabajadores de la empresa
inmobiliaria Pozo S.A.C. Lima-2021.

La investigacion fue de enfoque cuantitativo, el tipo de investigacion es
basica, de nivel descriptivo correlacional, se utilizé un disefio no experimental con
una poblacion de 37 trabajadores de la empresa inmobiliaria Pozo S.A.C. Lima, el
tipo de muestreo fue censal debido a que el conjunto que representa la poblacion
esta conforma por las mismas personas a quienes se les aplicd un cuestionario de
acuerdo a las variables de estudio, obteniendo una fiabilidad de 0,849 y 0,854, nivel

aceptable.

Entre los resultados mas importantes obtenidos segun la prueba estadistica
de Rho de Spearman aplicada a las variables motivacion laboral y comportamiento
organizacional con un coeficiente de correlacion de r=0.679**, con un nivel de
significancia de 0.000 menor que el nivel esperado (p < 0.05) con el cual se rechaza
la hipbtesis nula y se acepta la hipétesis alterna. Por lo tanto, se puede afirmar que
existe una correlacion significativa entre la motivacion laboral y el comportamiento
organizacional de los trabajadores de la empresa inmobiliaria Pozo S.A.C. Lima-
2021.

Palabras clave: Motivacion Laboral, Comportamiento organizacional y Disefio de
Puestos de Trabajo.
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ABSTRACT

This research entitled: Labor motivation and its impact on the organizational
behavior of the workers of the real estate company Pozo S.A.C. Lima-2021, whose
general objective is to determine how work motivation impacts the organizational

behavior of the workers of the real estate company Pozo S.A.C. Lima-2021.

The research was quantitative in focus, the type of research is basic,
descriptive correlational level, a non-experimental design was used with a
population of 37 workers of the real estate company Pozo S.A.C. Lima, the type of
sampling was census because the The set that represents the population is made
up of the same people to whom a questionnaire was applied according to the study

variables, obtaining a reliability of 0.849 and 0.854, an acceptable level.

Among the most important results obtained according to the Spearman Rho
statistical test applied to the variables human talent management and organizational
development with a correlation coefficient of r = 0.679 **, with a significance level of
0.000 less than the expected level (p <0.05) with which the null hypothesis is
rejected and the alternative hypothesis is accepted. Therefore, it can be affirmed
that there is a significant correlation between the work motivation and organizational

behavior of the workers of the real estate company Pozo S.A.C. Lima-2021.

Keywords: Labor Motivation, Organizational Behavior and Job Design.
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INTRODUCCION

La motivacion engloba tanto los impulsos conscientes como los
inconscientes, podemos afirmar, que la motivacion esta asociada al sistema de
conciencia del individuo que viene ser aquello que las personas conocen de si
mismas, asi como del ambiente que las rodea y que esto implica sus valores
personales que estan influidos por su ambiente fisico y social, por su estructura

fisiologica, necesidades y experiencias.

El comportamiento organizacional esta dado en un complejo sistema social,
la conducta del empleado va a depender en gran medida de la motivacion que se
va a dar a los empleados y el ambiente que lo rodea, parte de ese ambiente es la
cultura social, el cual proporciona amplias pistas que determinan como sera el

comportamiento de la persona en determinado ambiente.

La naturaleza de la presente tesis estd dividida en siete capitulos

coherentemente relacionados.

Capitulo I, se presenta el planteamiento del problema, donde se describe la
realidad problematica, se formulan las interrogantes de la investigacion,
justificacion del estudio y los objetivos de la investigacion que permitiran determinar
la relaciéon entre las variables de estudio.

En el capitulo Il, se presenta el marco tedrico, el analisis de los antecedentes
de las investigaciones nacionales e internacionales, las bases tedricas de las

variables de estudio y las definiciones conceptuales.

En el capitulo 1, se presenta los métodos y materiales de la investigacion:
hipotesis de la investigacion, variables de estudio que han permitido organizar el
cuadro de operacionalizacion de la investigacion de acuerdo a las variables de
estudio, asimismo se detalla el nivel de investigacion, disefio de investigacion,
poblacion y muestra de estudio, técnicas e instrumentos de recoleccion de datos,
validez y confiabilidad del instrumento, método de analisis de datos y aspectos

éticos de la investigacion.
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En el capitulo IV, se presenta los principales resultados de la investigacion,
primero se describe los resultados en forma unitaria para luego contrastar cada una

de las hipoétesis formuladas.

En el capitulo V, se discute los principales resultados de investigacion; luego
se analiza los resultados obtenidos de la teoria y de la experiencia directa,

determinando los alcances de su validez.

En el Capitulo VI, se abordan las conclusiones de acuerdo a los resultados

estadisticos obtenidos relacionados con los objetivos de la investigacion.

En el capitulo VII, se plantean las recomendaciones 0 sugerencias que

pueden aportar a las variables de estudio de acuerdo a los objetivos planteados.

Xiv



l. PROBLEMA DE INVESTIGACION
1.1. Planteamiento del problema

En los Ultimos afios, a nivel mundial muchas organizaciones han ido
tomando cambios de acuerdo a las nuevas tendencias en el mercado, sin embargo,
son pocas las organizaciones que realmente se preocupan por tratar de
implementar sistemas nuevos especialmente para lograr que sus trabajadores
puedan lograr sentirse lo suficientemente motivados para poder realizar las
actividades que se les asigna, toda vez, que su trabajo muchas veces no es
valorado, buen remunerado, ni compensado, por lo que esto ha generado una
insatisfaccion dentro de su entorno laboral afectando la productividad de la

organizacion.

En los Ultimos afios se tiene que casi la mitad de la fuerza laboral que
corresponde a Europa manifiestan que los directivos de las empresas no entienden
0 simplemente no toma en cuenta sus talentos y capacidades de sus trabajadores,
segun las conclusiones de "People Unboxed", sefiald que para muchos de los
trabajadores europeos dentro de una organizacion la remuneracién econémica no
es su principal motivacion, ya que el 48% indico que acude a trabajar por razones
tales como el desarrollo personal, desarrollo profesional y la satisfaccion laboral o

las relaciones laborales.

Segun Garcia & Forero (2014), sefialan que “la motivacion es considerada
como el motor de los individuos dentro de una empresa y, por consiguiente, se

convierte en la energia psicologica de la misma organizaciéon” (p.200)

En estos ultimos afios debido a los escenarios conflictivos como el que
actualmente se esta presentando en el Peru, ha generado serios efectos debido a
una incertidumbre politica, la misma que esta siendo repercutido seriamente en la
economia, productividad y la supervivencia de las empresas inmobiliarias,
incidiendo significativamente en el clima organizacional de muchas de estas. Todo
ello estd generando un comportamiento organizacional de manera negativa dentro
de las organizaciones generando estos conflictos disfuncionales, una inadecuada

comunicaciéon, un mal liderazgo y otras, estos han incidido directamente en el
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ambiente laboral poniendo en riesgo que las empresas no puedan lograr sus

objetivos de manera eficiente.
Segun Robbins y Judge 2017, definen que:

El comportamiento organizacional como el estudio de personas, equipos y
estructuras. Especificamente se refiere al comportamiento que tienen los
individuos dentro de su puesto de trabajo, muestra elementos como
motivacion, liderazgo, comunicacion, satisfaccion y valores. Permite

coordinar dinamicas para tener buenas relaciones interpersonales (p.10).

A nivel local la motivacién en la empresa GRUPO POZO SAC Peru — Sede
Lince, tiene la carencia de un departamento especifico de Talento Humano la que
ha provocado la escasa gestién en esta area importante dentro de la empresa
inmobiliaria. Estos comportamientos, actitudes y conductas; que presentan tanto
los jefes como los trabajadores no son beneficiosos para ninguno de los dos, por lo
gue como consecuencia esta afectando el futuro de la empresa, toda vez que ha
generado de parte de los trabajadores ausentismo, desmotivacion, falta de
compromiso con la empresa. El hecho de que dentro de la empresa no exista un
equipo especializado para el manejo del personal ha provocado que trabajadores
sientan una desvalorizacion de su labor por parte de sus empleadores, lo que ha

conllevado a un nocivo clima laboral.

En resumen, lamentablemente en los ultimos afios se ha podido observar
gue muchas empresas tienden a utilizar el incentivo econémico como la tnica forma
de lograr motivar a los empleados, lo que causa que muchos de ellos se sientan
disconformes; ya que lo que estan buscando es el reconocimiento por el trabajo

bien realizado.
1.2. Formulacién del Problema
1.2.1. Problema general

¢, Como la motivacion laboral impacta en el comportamiento organizacional

de los trabajadores de la empresa inmobiliaria Pozo S.A.C. Lima - 20217
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1.2.2. Problemas especificos

o ¢,Como el disefio de puestos de trabajo impacta en el comportamiento
organizacional de los trabajadores de la empresa inmobiliaria Pozo S.A.C.,
Lima-2021?

o ¢,Como el redisefio de puestos de trabajo impacta en el comportamiento
organizacional de los trabajadores de la empresa inmobiliaria Pozo S.A.C.,
Lima-2021?

o ¢,Como los programas de pago variable impactan en el comportamiento
organizacional de los trabajadores de la empresa inmobiliaria Pozo S.A.C.,
Lima-2021?

1.3. Justificacion del estudio
1.3.1. Justificacién teorica

El presente trabajo de investigacion consiste en el estudio de la motivacion
laboral y su impacto en el comportamiento organizacional de los trabajadores de la
empresa inmobiliaria Pozo S.A.C, Lima-2020, mediante este estudio se
determinara si existe un impacto directo entre estas variables, de ser el caso se
sostendra en la necesidad de mejorar positivamente el comportamiento de cada
miembro de la empresa, buscando la manera correcta de lograr una motivacion

para todos los trabajadores con la finalidad conseguir un mejor desempefio laboral.
1.3.2. Justificacion metodologica

Para lograr los objetivos de estudio, se acudi6 a técnicas de investigacion se
aplica el método descriptivo, correlacional, disefio no experimental y su
procesamiento en el software SPSS las dos variables estudiadas. Con ello se
pretende conocer como la motivacion laboral impacta en el comportamiento
organizacional de la empresa inmobiliaria Pozo S.A.C, Lima-2020. Asimismo, los
resultados obtenidos serviran para tomar medidas a fin de mejorar la motivacion y

como consecuencia el comportamiento organizacional
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1.3.3. Justificacion Practica

De acuerdo con los objetivos de estudio, el resultado permite encontrar
soluciones concretas a problemas de motivacion laboral que impactan en el
comportamiento organizacional de los trabajadores de la empresa. La realizacion
del estudio, es notable para que la gerencia pueda conocer la importancia del
estudio de las dos variables, asimismo prever y planificar estrategias innovadoras
para que puedan tomar medidas a fin de mejorar la motivacion que se le esta

brindando en la empresa y asi mejorar el comportamiento organizacional.
1.3.4. Justificacion social

En lo social la presente investigacion va a contribuir para las empresas
inmobiliarias tengan una perspectiva referente al tema de estudio realizado,
asimismo, puedan entender la gran importancia que tienen sus trabajadores, la
empresa pueda buscar la manera de fortalecer la motivacion y asi mejorar el
comportamiento organizacional, obteniendo como resultado un mejor desempefio
laboral, mejor productividad. Ademas, permitird que la comunidad universitaria

tenga conocimientos de los resultados obtenidos.
1.4. Objetivos de la investigacion
1.4.1. Objetivo general

Determinar como la motivacion laboral impacta en el comportamiento

organizacional de los trabajadores de la empresa inmobiliaria Pozo S.A.C. Lima-2021.
1.4.2. Objetivos especificos

o Determinar como el disefio de puestos de trabajo impacta en el
comportamiento organizacional de los trabajadores de la empresa
inmobiliaria Pozo S.A.C. Lima-2021.

o Determinar como el redisefio de puestos de trabajo impacta en el
comportamiento organizacional de los trabajadores de la empresa
inmobiliaria Pozo S.A.C. Lima-2021.

o Determinar como los programas de pago variable impactan en el
comportamiento organizacional de los trabajadores de la empresa
inmobiliaria Pozo S.A.C.-Lima-2021.
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Il. MARCO TEORICO
2.1. Antecedentes de la investigacion
2.1.1. Antecedentes nacionales

Bacigalupo y Canari (2017) en su investigacion titulada “Motivacion laboral
y comportamiento organizacional en los docentes de la Institucion Educativa
Sagrado Corazon de Jesus 6059. Lima — 2016”. Universidad Autonoma del Pera.
Lima. Tesis de Pregrado. Tuvo como objetivo general el demostrar que la
motivacion laboral tiene relacibn con el comportamiento organizacional de los
docentes en la Institucion Educativa “Sagrado Corazoén de Jesus” 6059 durante el
afio 2016. El disefio de investigacion fue descriptiva-correlacional considerando la
naturaleza de sus variables, este tipo de disefio describe los datos y caracteristicas
de la poblacion y el grado de relacién existente entre dos variables. La poblacion y
muestra estuvo conformada por 60 docentes de la institucion educativa en el distrito
de villa Maria del Triunfo, en los cuales se aplico el instrumento de un cuestionario.
Asi también la técnica que se utilizd fue la encuesta que const6é de 51 preguntas.
Se obtuvo una correlacion alta resultado de la aplicacion del estadistico de Rho de
Spearman al 0.769. Los resultados indicaron que existe una relacion alta
significativa entre las variables de estudio, el cual permiti6 aceptar que: Existe
relacion entre la motivacion laboral y el comportamiento organizacional de los

docentes en la Institucion Educativa “Sagrado Corazén de Jesus” 6059 Lima-2016.

Sanchez (2017) en su investigacion titulada “Motivacion laboral y el
comportamiento organizacional del personal de salud del Hospital de Emergencia
José Casimiro Ulloa 2017”7, Universidad Cesar Vallejo. Tesis maestria. Lima. Tuvo
como objetivo general el determinar la relacion que existe entre la motivacion
laboral y el comportamiento organizacional del personal de salud del Hospital de
Emergencia José Casimiro Ulloa 2017; asimismo, se empled el método descriptivo
correlacional de corte transversal, la muestra estuvo constituida por 169 personas
conformado por loa trabajadores entre el personal de salud entre médicos,
enfermeras, y administrativos del Hospital de Emergencia José Casimiro Ulloa
2017, la técnica empleada para recoleccion de datos fue la encuesta; y el

instrumento utilizado fue un cuestionario con escalamiento Likert. Los resultados
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han evidenciado que la motivacién es alta y el comportamiento organizacional,
eficiente, asimismo, Se ha determinado la existencia de una correlacion positiva
moderada alta y significativa entre la motivacion laboral y el comportamiento
organizacional del personal de salud del Hospital de Emergencia José Casimiro
Ulloa 2017, siendo el Rho = 0.734; es decir, el indice de correlacion al 73.4%.
concluyéndose que se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis

confirmando a mayor motivacion laboral, mayor comportamiento organizacional.

Manrique (2018) En la investigacion titulada “Calidad del servicio al cliente
en relacion al comportamiento organizacional en los institutos superiores
tecnologicos del distrito de Ate”. Universidad Nacional de Educacion Enrique
Guzméan y Valle-Lima. Tesis pregrado. Tuvo como objetivo general el determinar la
relacion entre la calidad de servicio y el comportamiento organizacional en los
Institutos Superiores Tecnologicos del Distrito de Ate, con la metodologia del tipo
aplicada, de corte transversal no experimental, descriptiva correlacional. Con una
poblacion de 40 empleados y docentes de los Institutos Superiores Tecnoldgicos
del Distrito de Ate. Como técnicas para el recojo de informaciéon se empleo la
encuesta y su instrumento el cuestionario. La cual tuvo como resultado de
correlaciéon en Rho de Spearman = 0.811 siendo correlacion positiva alta), (p =
0.000 < 0.05. como conclusion que existe relacion significativa entre la calidad de
servicio y el comportamiento organizacional en los Institutos Superiores

Tecnologicos del Distrito de Ate.

Balbin (2018), en su investigacion titulada “Motivacion y comportamiento
organizacional de los colaboradores de la empresa Agricola las Llamozas S.A. -
San Borja, 2018”, Universidad Cesar Vallejo. Tesis pregrado. Lima. Tuvo como
objetivo general el Determinar la relacion que existe entre motivacion y el
comportamiento organizacional de los colaboradores de la empresa Agricola las
Llamozas S.A. - San Borja, 2018. Con la metodologia no experimental transversal
descriptivo — correlacional, la poblacion de estudio fue conformada por 350
colaboradores entre hombres y mujeres del area de recaudacion, area
administrativa y finanzas, area de recursos humanos, entre otras areas de la
empresa de los cuales se tomoé la muestra de 183 colaboradores. El instrumento

utilizado en la investigacion fue el cuestionario (tipo escala de Likert). La cual tuvo
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como resultado Los resultados el coeficiente de correlacion de Spearman de 0.904
y un sig bilateral p=0.000, concluyéndose que se rechaza la hipotesis nula y se
acepta la hipdtesis significativa entre la motivacion y comportamiento
organizacional de la empresa Agricola las Llamozas S.A. - San Borja, 2018.

Huaman (2018) en su investigacion titulada “Comportamiento
organizacional y productividad de los colaboradores en la empresa Constructora
CMP Contratistas Generales E.I.R.L. Ucayali. 2018”, Universidad Telesup, Lima,
tesis pregrado. Tuvo como objetivo general el determinar la relacion que existe
entre comportamiento organizacional y productividad de los colaboradores en la
empresa Constructora CMP Contratistas Generales EIRL, Ucayali. 2018. La
metodologia que se utilizd6 para la elaboracion de la tesis fue de enfoque
cuantitativo, el método aplicado fue no experimental, nivel descriptivo y
correlacional. El disefio de la investigacion fue transversal correlacional, la
poblacion estuvo conformada por 45 colaboradores de la empresa Constructora
CMP Contratistas Generales EIRL, Ucayali. 2018; se utiliz6 un muestreo no
probabilistico de tipo censal, usando como instrumentos un cuestionario; cuyo nivel
de fiabilidad de Alpha de Cronbach de 0,878 para la variable comportamiento
organizacional y 0,831 para la variable productividad; lo que representa un nivel
aceptable. De los resultados mas importantes obtenidos segun la prueba
estadistica de Rho de Spearman aplicada a las variables comportamiento
organizacional y productividad, el coeficiente de correlacion de r=0.955, con un
nivel de significancia de (p<0.00) menor que el nivel esperado (p<0.05). Como
conclusién se obtuvo que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis
alterna. Por lo tanto, se pudo afirmar que existe relacion significativamente entre el
comportamiento organizacional y la productividad de los colaboradores en la

empresa Constructora CMP Contratistas Generales E.l.R.L., Ucayali. 2018.
2.1.2. Antecedentes internacionales

Blandén, Aguileray Rodriguez (2016), en su investigacion titulada “Efecto
del proceso administrativo en el comportamiento organizacional de la micro
financiera CEPRODEL, durante el segundo semestre del afio 2016”. Universidad
Nacional Autbnoma de Nicaragua, Managua. Nicaragua. Tesis pregrado. Tuvo

como objetivo general el evaluar el proceso administrativo en el comportamiento
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organizacional de la micro financiera CEPRODEL, durante el segundo semestre del
afio 2016. Con la metodologia cuantitativa-cualitativa, de tipo aplicado, estudio
descriptivo correlacional. La cual tuvo una poblacion muestra de 6 trabajadores
activos de la micro financiera, a quienes se le aplico las técnicas de recoleccion de
datos, la encuesta, la entrevista y una guia de observacion, la cual tuvo como
resultado que el 80% de los colaboradores encuestados consideran que siempre
los procesos administrativos que se utilizan en la micro financiera son los mas
Optimos para aumentar la productividad y el 20% menciona que a veces el proceso
administrativo influye en la productividad, asimismo, el 60% de ellos describe que
el clima laboral es excelente, el 20% nos dicen que es muy bueno, y el otro 20%

refleja que el clima laboral dentro de la institucién es bueno.

Como conclusion cabe mencionar, la importancia de un buen clima laboral
ya que es uno de los aspectos mas importantes para una empresa porque son el
conjunto de condiciones sociales y psicolégicas que caracterizan a la empresa, y
que repercuten de manera directa en el desempefo de los empleados.

Baltodano y Espino (2016), en su investigacion titulada Influencia del
Comportamiento Organizacional en el Desempefio Laboral de los Trabajadores de
Importaciones Yelba en la Ciudad de Matagalpa durante el primer semestre del afio
2016. Universidad Nacional Autbnoma de Nicaragua. Nicaragua. Tesis pregrado.
Tuvo como objetivo general el Analizar la influencia del Comportamiento
Organizacional en el Desempefio Laboral de los Trabajadores de Importaciones
Yelba, en la Ciudad de Matagalpa durante el primer semestre del afio 2016. La
investigacion fue de naturaleza cuantitativa con elementos cualitativos, con la
metodologia del tipo aplicado de corte transversal no experimental, la poblacién de
muestra estuvo conformada por 23 personas. Para la obtencion de la informacion
necesaria, y dar respuesta a las interrogantes, se utilizé la técnica de la entrevista
y la técnica de la encuesta. Teniendo como resultado que el 35% de los
trabajadores expresan que la adaptabilidad podria afectar su desempefio, un 26%
afirma que el trabajo en equipo es un factor que puede afectar su trabajo, un 17%
sefala que el desarrollo de talento puede afectar el desempeifio laboral, por otro

lado 9% de los trabajadores consideran que la comunicacién y los conocimientos
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son factores que pueden afectar su desempefio en la empresa, y un 4% expresa

que la iniciativa puede afectar su desempefio.

Como conclusion se tuvo que el comportamiento organizacional de los
trabajadores de Importaciones Yelba influye directamente en su desempefio
laboral, teniendo asi la hipotesis planteada, dado que son varios elementos del
comportamiento organizacional los que intervienen positiva y negativamente en el

modo de actuar de los trabajadores.

Teran, Montenegro, Garcia, Realpe, Villarreal y Fernandez (2017), en su
investigacion titulada “Diagnostico de las variables del comportamiento
organizacional en farmacias de Sangolqui, Ecuador”. Revista Cubana de
Investigacion Biomédicas. 2017;36(1):1-11. La cual tuvo como objetivo general el
analizar un diagnostico de los problemas que afectan a las principales variables del
comportamiento organizacional en las farmacias de Sangolqui, Ecuador. Se aplico
el método de la aplicacion de estimacion simple del muestreo irrestricto aleatorio,
el estudio tuvo un caracter exploratorio de utilidad para visualizar algunas de las
problematicas que afectan a las entidades consideradas. Se aplico el método de
andlisis estructural, especificamente el software MICMAC. la poblacion estuvo
conformada por una muestra significativa de 26 farmacias de Sangolqui, Ecuador,
aplicandose una encuesta a un funcionario de cada una de las entidades a través
del software MICMAC, para determinar las variables clave del comportamiento
organizacional y luego una descripcion de sus principales problematicas. La cual
tuvo como resultado que las principales problematicas presentes en las farmacias

estudiadas, y que pueden limitar la eficacia de dichas organizaciones.

El diagnéstico de los problemas principales que afecta a las variables del
comportamiento organizacional definidas en las farmacias objeto de estudio,
determind que las variables mas afectadas actualmente son: comunicacion, estilos
de liderazgo, poder y politicas, toma de decisiones en grupo y politicas y practicas

de los Recursos Humanos.

Rivera, Hernandez, Oreste, Bonilla y Rozo (2018), en su investigacion
titulada. “Impacto de la motivacion laboral en el clima organizacional y las relaciones

interpersonales en los funcionarios del sector salud”. Universidad Simon Bolivar.
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Colombia, tesis de grado, la cual tuvo como objetivo general analizar la motivacion
laboral, el clima social organizacional y la satisfaccion en las relaciones
interpersonales desde la perspectiva del area de trabajo y el género, este estudio
fue realizada bajo la metodologia de investigacién cuantitativa con disefio no
experimental, correlacional y de corte transversal. La poblacién estuvo compuesta
por 52 funcionarios que laboraron en Integrados en Salud IPS LTDA en el |
semestre del afio 2016. Se realizé un censo en vista toda vez que el tamafio de la
poblacion fue pequefio. La cual tuvo como resultado una correlacion positiva en las
Relaciones Interpersonales y la Motivacion Laboral rho Spearman: 0.47, sig.
bilateral p=0.00 y con una correlacion positiva en las Relaciones Interpersonales y

el Clima Social Organizacional rho Spearman: 0.37, sig. bilateral p<0.01.

Como conclusiéon se tuvo que se rechaza la hipotesis nula y se acepta la
hipétesis alterna al no existir diferencias estadisticamente significativas en las
variables de Motivacién Laboral, Clima Social Organizacional y Relaciones

Interpersonales segun el Género en los funcionarios del sector salud.

Quizhpilemay Chaca (2020), en su investigacion titulada “Impacto del clima
organizacional en la motivacion de los funcionarios publicos. Caso estudio IFTH”.
Universidad de Politécnica Salesiana. Tesis de maestria. Ecuador. La cual tuvo
como objetivo el analizar el impacto del clima organizacional en la motivacién de
los funcionarios publicos del Instituto de fomento de talento humano (IFTH), con la
metodologia de tipo cuantitativo, descriptivo y relacional, la poblacion estuvo
conformada por 341 individuos. La muestra se calcul6 usando la formula elaborada
por Fisher y Navarro, 1984, de los funcionarios publicos, asimismo se aplicé una
encuesta para evaluar el nivel de motivacion laboral y el clima organizacional, la
cual tuvo como resultado que en funcién al célculo del chi-cuadrado calculado, se
puede observar que se obtuvo un valor de 93.81; mientras que, acorde a la tabla

chi-cuadrado critico se tuvo una cantidad de 9,4877.

Como conclusion se obtuvo que se rechaza la HO y se acepta la H1 que
indica que la motivacion laboral si se relaciona con el clima organizacional del

personal del Instituto de fomento de talento humano.
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2.2. Bases teoricas de las variables
2.2.1. Variable 01: Motivacion Laboral

Definiciones

Segun Robbins y Judge (2017) definen que “La motivacion como los
procesos que inciden en la intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo que

realiza una persona para alcanzar un objetivo” (p.203).

Segun Lopez (2016) define que “La motivacion laboral es aquello que explica
que las personas hagan o no las cosas, es la predisposicién del trabajador hacia

determinadas actuaciones, es el conjunto de motivo y accion” (p. 87).

Segun Rico y Sacristdn (2017) definen que “La motivacion laboral es la
fuerza que activa el comportamiento de las personas. Influye en el deseo de las

personas de hacer las cosas lo mejor posible” (p.155).
Segun Fernandez (2017) define que:

La motivacion laboral como el eje central y necesaria en la vida de todas las
personas, buscas empleo o estudias porque algo te motiva hacerlo, de alli
su importancia, constituye un elemento esencial en el area administrativa y

en la psicologia siendo estos primero en estudiarla. (p.79)

Segun Napolitano (2018) define que “La motivacion como un conjunto de
factores dindmicos teniendo a una acita fuente que impulsan el comportamiento de

un individuo hacia un objetivo determinado” (p.4).
Disefios de trabajos alternativos en la motivacién
Segun Robbins y Judge (2017) indican que:

Un enfoque de la motivacion consiste en modificar la configuracion del
trabajo por medio de horario flexible, puestos compartidos y trabajo a
distancia. Es muy probable que estos cambios sean especialmente
significativos para una fuerza laboral diversas, parejas con doble ingreso,

padres solteros y empleados que cuidan un pariente enfermo o longevo.
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Horario flexible. Consiste en tener horas de trabajo adaptable, los
empleados pueden trabajar un numero especifico de horas a la semana,
pero son libres de variarlas dentro de ciertos limites.

Puestos compartidos. Arreglo que permite que dos o0 mas individuos
compartan un puesto tradicional de 40 horas a la semana.

Trabajo a distancia. Se refiere a los individuos que hacen su trabajo
desde casa al menos dos dias de la semana en una computadora
conectada con la oficina. (pp.246-249)

Involucramiento de los trabajadores.

Segun Robbins y Judge (2017) indican que:

El involucramiento del trabajador es un proceso participativo que utiliza

aportaciones de los trabajadores para incrementar su compromiso con el

éxito de la organizacion.

A continuacion, analizaremos las dos principales formas de involucramiento

de los empleados.

Gerencia participativa. proceso mediante la cual los subalternos
comparten significativamente el poder para tomar decisiones con su jefe
inmediato.

Participacion representativa. Sistema donde los trabajadores participan
en la toma de decisiones de la organizacion a través de un pequefio
grupo de empleados representativos.

Las dos formas mas comunes de la participacion representativa son los
consejos laborales y los representes ante el consejo de administracion.
(p.251)

Establecer una estructura de salarial

Segun Robbins y Judge (2017) indican que:

Hay muchas maneras de remunerar a los empleados. El proceso de

establecer inicialmente niveles salariales es complejo y significa equilibrar la

participacion interna y la participacion externa. Es evidente que el mejor
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sistema de salarios remunera lo que vale el trabajo y que también efectia

un pago competitivo en relacion con el mercado laboral.

Si se paga mas, se obtienen individuos mejor calificados y mas motivados,
guienes permaneceran mas tiempo con la organizacién. Un estudio de 126
comparfias grandes encontr6 que los trabajadores que creian estar
recibiendo un salario competitivo tenian mejor estado de animo, eran mas
productivos y sus clientes se mostraban més satisfechos. Pero es frecuente
gue el salario sea el costo de operaciéon mas alto para una organizacion, lo
cual significa que pagar demasiado hace que sus bienes y servicios resulten

demasiado costoso. (pp.252-253)
Prestaciones flexibles: desarrollo de un paquete.
Segun Robbins y Judge (2017) indican que:

Las prestaciones flexibles personalizan las recompensas al permitir que
cada individuo elija el paquete de prestaciones que cubra mejor sus
necesidades y situacion actuales. Las prestaciones flexibles se ajustan a las
diferentes necesidades de los empleados con base en su edad, estado civil,

régimen conyugal, numero y edad de los dependientes econdmicos.
Los tres tipos de planes de prestaciones mas populares son.

e Los planes modulares. Son paquetes predisefiados de prestaciones y
cada uno cubre las necesidades de un grupo especifico de trabajadores,
de manera que en un moédulo disefiado para empleados solteros sin
dependientes incluiria solamente las prestaciones esenciales.

e Los planes de base mas opciones. Consiste en un conjunto de
prestaciones esenciales y un “menu” de otras opciones entre las cuales
los empleados pueden elegir.

e Los planes de gasto flexible permiten que los trabajadores separen una
cantidad de dinero, antes de impuestos, hasta la cantidad ofrecida en el
plan para adquirir prestaciones especificas, como gastos medicos y
dentales. (p. 258)
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Medios para diagnosticar y evaluar la motivacion
Segun Ruiz ( 2012), sefiala que:

El departamento de recursos humanos, utilizan diferentes herramientas para
diagnosticar y evaluar la motivacion de los trabajadores también su clima

laboral de la empresa los instrumentos mas utilizados son los siguientes:

e Observacion y valoracion de las actitudes de los trabajadores. La
observacion, siempre que se realice en unas condiciones que garanticen
la fiabilidad, se puede detectar si los trabajadores manifiestan una actitud
negativa.

e Entrevistas. Con trabajadores concretos o con los representantes
sindicales de los trabajadores, para detectar los factores que generan
insatisfaccion y la informacién recogida en la entrevista de salida que se
realiza cuando un trabajador se va voluntariamente de la empresa.

e Analisis de las condiciones de trabajo. Si las condiciones no se ajustan a
unos estandares minimos en la empresa, habrd un mal clima de trabajo
y muy baja motivacion.

e Buzones de reclamos quejas. Es importante que los colaboradores estén
informados que su opinidon es necesaria para la mejora del ambiente
laboral.

e Plan de sugerencias. El autor de la propuesta debe recibir una

contestacion. (p. 69)
Etapas del ciclo de motivacion laboral
Segun EAE (2015), sefala que:

Las fases del ciclo de motivacion laboral dependen de cada empresa, pero

en general podriamos decir que son las siguientes 6 etapas basicas:

e Equilibrio. En esta etapa el trabajador esta en equilibrio y sin que nada
perturbe su desempeinio.
e Estimulacion. En esta etapa del ciclo de motivacion laboral se genera la

necesidad.
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e Conciencia. Gracias al estimulo, el destinatario es consciente de que algo
le falta 0 que existe una necesidad insatisfecha en su desempefio laboral.

e Accion. El trabajador responde activamente al estimulo que le ha sido
enviado y pasa a la accion.

e Cobertura. La accion derivada del estimulo ha dado sus frutos. El
trabajador ha logrado que su necesidad esté cubierta.

e Satisfaccion. El trabajador entra en un estado de satisfaccion por las

acciones que ha llevado a cabo. (pp. 35-65)
La motivacion y el comportamiento
Segun Maldonado (2017), sefiala que:

Para poder predecir el comportamiento de las personas los administradores
deben conocer cuales son los motivos y necesidades que hacen que las
personas produzcan una determinada accion en un momento determinado.
El comportamiento es motivado generalmente por el hecho de alcanzar

cierta meta u obijetivo.

Los impulsos que dan origen a una accion pueden provenir tanto del
consiente como del subconsciente de la persona, cuando provienen del
consciente es mas posible que pueda someterse a examen y valoracion, sin
embargo, la conducta de una persona se rige en gran medida por impulsos
provenientes del inconsciente. Sigmund Freud traza una analogia entre la
motivacion de las personas y la estructura de un témpano, en donde la mayor
parte de la motivacion aparece bajo la superficie, donde no siempre es

evidente.

El motivo actla provocando una actividad e indicando la direccion del
comportamiento, sin embargo, cada persona posee varios motivos que

compiten por su conducta o comportamiento. (p.105)
Beneficios de la motivacion laboral
Segun intrategia (2018), sefala que:

La motivacion laboral constituye el éxito de toda empresa, logrando que los

colaboradores se sientan alineados con los objetivos de la empresa, al
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mismo tiempo que cumplen sus objetivos personales, a través de la

satisfaccion de sus necesidades y expectativas.

e Mayor productividad. Los colaboradores motivados es una maquina de
produccion.

e Compromiso de los colaboradores. Con frecuencia creen en el proyecto
involucrandose de una manera especial aportando ideas.

¢ Reduccion de problemas. Tienen menos problemas en la empresa, se
guejan menos y ven de otra forma las cosas.

e Mayor competitividad de la empresa. Genera mayor productividad, mas
compromiso e innovacion dando resultado una empresa competitiva.

e Mejor imagen de la empresa. Estdn contentos en la empresa, hablan
maravillas de su lugar de trabajo trasmitiendo lo bueno que es trabajar en

tu negocio. (pp. 1-23)
Los valores y la cultura empresarial y la motivacion laboral
Segun Napolitano (2018), sefala que:

En cuanto a los éxitos de los grandes grupos mundiales, las motivaciones
residen generalmente en un habil ensamble de elementos financieros y
econdémicos, pero para llegar a un éxito duradero en el tiempo se necesita

de una cultura empresarial muy fuerte.

En las grandes empresas, la cultura empresarial puede influenciar a sus
colaboradores hasta los detalles mas pequefios, hablamos, por ejemplo, del
fuerte orgullo de pertenencia, un estilo homogéneo, la admiracion hacia el
lider y un vocabulario comun. No es absolutamente facil difundir la cultura
empresarial entre sus miembros, de hecho, como explica Edgar H. Schein
(1990) en su excelente libro Cultura de empresa y liderazgo , “una cultura de
empresa es un conjunto de asuntos de base inventados, descubiertos o
desarrollados por un grupo determinado, cuando aprende a afrontar sus
propios problemas de adaptaciéon con el mundo externo y de integracién al
suyo interno — que se revela asi de funcional de ser considerado valido v,

por lo tanto, debe ser indicado a cuantos entran en la organizacion como el
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modo correcto de percibir, pensar y sentir en relacion a esos problemas”.
(pp.14-15).

Motivacién y liderazgo empresarial
Segun Life (2019), sefiala que:

Como lider se debe mantener una perspectiva abierta sobre la naturaleza
humana, por ende, conocer las diferentes necesidades de los colaboradores

facilitaré el proceso de toma de decisiones.

Tanto un empleado como un gerente deben poseer rasgos de liderazgo y
motivacion. Un lider eficaz debe tener un conocimiento profundo de los
factores motivacionales de los demas. En el ambito del liderazgo
empresarial, el lider debe comprender las necesidades bésicas de los
empleados, los compafieros y sus superiores. El liderazgo se utiliza como un

medio para motivar a otros. (pp.7-14)
Factores que influyen en la motivacion laboral
Segun Grupogestal (2020), sefiala que:

e Puesto de trabajo: es necesario que el colaborador se sienta a gusto en
el puesto de trabajo que desarrolla. Esto le permitir4 sentirse valioso con
los aportes que puede brindar.

e Autonomiay participacion: con capacidad para tomar decisiones y asumir
la responsabilidad de las mismas. Ademas de poder expresar sus
opiniones que podran ser tomadas en cuenta por el equipo de trabajo.

e Metas y objetivos: los objetivos de la organizacién deben alinearse con
los objetivos personales.

e Clima laboral: el contar con un adecuado clima laboral aporta a que el
trabajador se sienta motivado. Con un buen clima laboral se tiene mayor
involucramiento de las personas del entorno.

e Condiciones laborales: las condiciones laborales son de vital importancia,
por lo que lo ideal es establecer equilibrio entre la vida laboral y personal.
Ello influye a que el colaborador se encuentre mas satisfecho con el

puesto de trabajo. (pp.10-20)
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Funciones del lider para incentivar la motivacion
Segun Uriarte (2020), sefiala que:

Entre las acciones que se debe llevar a cabo para fomentar la satisfaccion

en un equipo de trabajo, se encuentra:

e Definir las tareas y los objetivos del grupo.

e Preparar la estrategia de acuerdo con los objetivos.

e Reuvisar la informacion que se tenga disponible.

e Elaboracion de la agenda y establecimiento de un plan.

e Dar una justificacion de la importancia de los objetivos propuestos.

e Asignar tareas al grupo y gestionar su funcionamiento.

e Asegurarse del cumplimiento de normas.

e Estimular el grupo hacia la accién y supervisar que se persigan los
objetivos.

e Crear sentimiento de grupo, animar y disciplinar.

e Aceptar contribuciones y aliviar tensiones con humor.

e Actualizar y compartir la informacién constantemente.

e Medir las consecuencias de los objetivos planificados.

e Hacer una evaluacion de las practicas generales del equipo e incentivar

al grupo a que se auto examine. (pp.76-93)
Dimensiones
Dimension 01: Disefio del puesto de trabajo
Segun Robbins y Judge (2017) indican que:

Los estudios sobre disefio del puesto de trabajo surgieren que la forma en
gue se organizan los elementos en un puesto puede incrementar o disminuir
el esfuerzo que se dedica. Estas investigaciones también sugieren cuales

son esos elementos. (p.240)

Es importante que las organizaciones de hoy inviertan su tiempo en capacitar
a un equipo que se encargue con el disefio de puesto de trabajo, de acuerdo a las

diferentes conocimientos, cualidades y niveles del trabajador a fin de determinar las
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actividades especificas que deben desarrollar cada uno de ellos dentro de su

organizacion con el objetivo de que esta logre sus objetivos.
Indicadores
1) Variedad de Habilidades

Segun Robbins y Judge (2017) indican que “es el grado en que el puesto
requiere que se realicen distintas actividades, de modo que el trabajador pueda

utilizar capacidades y talentos diferente” (p.240).
2) Autonomia

Segun Robbins y Judge (2017) indican que “representa el grado en que el
puesto ofrece a los trabajados libertad, independencia y discrecionalidad para que
programe sus labores y determine los procedimientos para llevarlas a cabo”
(p.241).

3) Retroalimentacién

Segun Robbins y Judge (2017) indica que “es el grado en que la ejecucién
de las actividades laborales brindara al individuo informacion directa y clara sobre

la eficacia de su desempefio” (p.241).
Dimension 02: Redisefio puestos de trabajo
Segun Robbins y Judge (2017) indican que:

Es probable que el disefio del puesto de trabajo no influya en todas las
personas de la misma manera. Una investigacion demostré6 que los
individuos que prefieren un trabajo desafiante reducen mas su estrés
después del redisefio de su puesto, que los individuos que no prefieren
labores dificiles. (p. 244)

El redisefo de puesto de trabajo en las organizaciones muchas veces se da
por motivos de adaptabilidad a los nuevos cambios que la empresa va a enfrentar,
para la cual debera tener en cuenta a diferentes factores, las tareas de cada
trabajador, la asignacion de responsabilidades y las horas invertidas en cada uno

de los proyectos.
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Indicadores
1) Rotacion de puestos

Segun Robbins y Judge (2017) indican que “es el cambio periddico de un
trabajador de una tarea a otra del mismo nivel y que requiere de habilidades
similares” (p.243)

2) Ampliacion del puesto

Segun Robbins y Judge (2017) indican que “es una ampliacion horizontal
gue entrega mayor ambito de responsabilidad en la tarea desempefiada, aumenta

el compromiso con la calidad (p.244).
3) Enriquecimiento de puestos

Segun Robbins y Judge (2017) indican que “se refiere a la expansion de los
puestos aumentado el grado en que el trabajador controla la planeacién, ejecucion

y evaluacion del trabajo (conocida como ampliacion vertical)” (p.244).
Dimension 03: Programas de pago variable
Segun Robbins y Judge (2017) indican que:

Se basan una parte del salario del trabajador en cierta medida individual u
organizacional del desempefio. De esta manera, los ingresos fluctian. Los
planes de pago variable se han utilizado desde hace mucho para remunerar

a los vendedores y a los ejecutivos. (p.253)

El pago variable a través de una compensacion monetaria puede convertirse
en una ventaja competitiva en las organizaciones ya que con esto se logra hacer
participe a los empleados de los resultados que se obtiene por sus acciones, esta
retribucion que se otorga al trabajador esta determinada por la consecucién de sus
objetivos medibles cuya cantidad varia segun los resultados alcanzados dentro de

periodo determinado.
Indicadores

1) Pago en base en el merito

Segun Robbins y Judge (2017) indican que los planes de pago con base en
el mérito remuneran al individuo considerando las puntuaciones obtenidas en la

evaluacion del desempefio” (p.255).
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2) Participacion de las ganancias

Segun Robbins y Judge (2017) indican que “es un plan de incentivos grupal
basado en una formula que utiliza las mejores en la productividad del grupo, de un
periodo a otor para determinar la cantidad monetaria total que habra de entregarse”
(p.256).

3) Reparto de utilidades

Segun Robbins y Judge (2017) indican que “un plan con reparto de utilidades
distribuye la remuneracion segun cierta formula establecida, disefiada de acuerdo

con la rentabilidad de le empresa” (p. 256).
2.2.2. Variable 02: Comportamiento Organizacional

Definiciones

Segun Maldonado (2017) define que: “Es el estudio y la administracion del
comportamiento de las personas de manera individual o grupal dentro de las
organizaciones. Asimismo se encarga de identificar las actitudes, su forma actuar

de los individuos con mayor efectividad” (p.91).
Segun Robbins y Judge (2017), definen que:

El comportamiento organizacional es un campo de estudio que investiga el
efecto que tienen los individuos, los grupos y la estructura sobre el
comportamiento dentro de las organizaciones, con el proposito de aplicar

dicho conocimiento para mejorar la efectividad de las organizaciones. (p.10)
Segun Alles (2018) define que:

El comportamiento organizacional es una diciplina que estudia los
comportamientos de los individuos en las organizaciones y la cultura
organizacional resultante, por un lado y el propio comportamiento de los
colaboradores y de una organizacion como conjunto (es decir el objeto de

estudio de esa diciplina). p.23

Segun Pérez (2018), define que “El comportamiento organizacional es un

campo de conocimiento que se centra en las personas: estudia el comportamiento
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de las personas individuales, el de los grupos de personas y de las propias

organizaciones en conjunto” (p.27).

Segun Francois (2020), define que “El comportamiento organizacional se

interesa en mejorar los resultados de las organizaciones segun los criterios de las

diferentes partes comprometidas en la organizacion” (p.35).

Factores claves del comportamiento organizacional

Segun Maldonado (2017) sefiala que:

Existe un conjunto de fuerzas que afectan a las empresas, las mismas que

pueden clasificarse en cuatro areas: personas, estructura, tecnologia y

entorno en que opera un negocio.

Personas: Constituyen el sistema social interno de la organizacién, que
este compuesto por individuos y grupos tanto grandes como pequefios.
La fuerza de trabajo se ha vuelto extraordinariamente diversa, cambia
constantemente.

Estructura: La estructura define las relaciones oficiales de las personas
en el interior de las organizaciones. Ello implica diversos puestos.
Tecnologia: La tecnologia proporciona los recursos con los que trabajan
las personas e influyen en la tarea que desempefian, nos referimos a las
magquinas y a la informéatica, especialmente.

Entorno: Las organizaciones operan en un entorno, forman parte de un
sistema mayor que tiene muchos elementos. Los cambios en el entorno

generan a su vez demandas en las organizaciones. (pp.91-92)

Diciplinas en que se apoya el comportamiento organizacional

Segun Maldonado (2017) sefiala que:

Una forma comun de comprender el comportamiento organizacional consiste

en analizar las disciplinas que fundamentan la ciencia del comportamiento,

sus aportaciones y unidades especiales de analisis. De acuerdo a esto se

podria concluir que el comportamiento organizacional se ha adjudicado

ideas, conceptos, métodos Yy conclusiones de otras disciplinas,

especialmente de la:
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e Economia

e Psicologia

e Sociologia

e Administracion

e Politica social

¢ Relaciones industriales
e Internacionales

e Ciencia de la computacion

Sin embargo, muchas disciplinas académicas aun siguen contribuyendo al
desarrollo del comportamiento organizacional, esto es por la cantidad de

temas y problemas que ella abarca. (pp.92-93)
Limitaciones del comportamiento organizacional
Segun Maldonado (2017) sefala que:

Siempre se reconocido las limitaciones del comportamiento organizacional,
no sera la respuesta total al conflicto, pero si puede reducirlos. Podemos
analizar el comportamiento organizacional como un tema separado, pero
para aplicarlos debemos integrarlo a toda una realidad. Un mejor
comportamiento organizaciones, no mejorara el desempleo, ni tampoco
soslayara nuestras deficiencias. No puede ser el sustituto de la falta de
planeacidn, la organizacién inepta, o los controles inadecuados. Es solo uno

de los muchos sistemas que funcionan dentro de un sistema social mayor.

e Desviacién del comportamiento. Las desviaciones en el comportamiento
suelen confundirse y dafiar a los empleados tanto como a la
organizacion.

e La ley de beneficios decrecientes. La ley de resultados decrecientes
funciona de manera similar en el comportamiento organizacional.

e Manipulacién de las personas. Una preocupacion constante respecto al
comportamiento organizacional es que sus conocimientos y técnicas
pueden utilizarse para manipular a la persona tanto como para ayudarla

a desarrollar su potencial. (pp.93-95)
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Retos y oportunidades del comportamiento organizacional.
Segun Maldonado (2017) sefiala que:

Existen diversos cambios radicales dentro de las organizaciones a los cuales
se tienen que enfrentar los administradores, de igual forma, la competencia
mundial exige que los empleados sean mas flexibles y aprendan a enfrentar
cambios acelerados. Algunos de estos retos y oportunidades para que los
administradores apliquen los conceptos del comportamiento organizacional,

son los siguientes:

e Respuesta de la globalizacion.

e Manejo de la diversidad laboral

e Mejoramiento de la calidad y la productividad
e Mejoramiento del servicio a los clientes

e Facultar al personal

e Enfrentamiento de la “temporalidad)

e Estimulo de la innovacion y el cambio

e Mejoramiento de la conducta ética (pp.101-102)
Caracteristicas del comportamiento organizacional
Segun Fincowsky et al (2011), sefialan que:

Como campo de estudio de lo que las personas hacen en las organizaciones
y de como repercute su conducta en la dinamica y forma de equilibrar el
trabajo, en su crecimiento y en la busqueda de objetivos y metas personales

y profesionales, el comportamiento organizacional.

e Es multidisciplinario.

e Representa un método para promover la transmision de ideas, de
informacion y emociones de manera clara y abierta.

e Constituye un mecanismo de retroalimentacion para ajustar y mejorar las
condiciones de trabajo.

e Es una forma de identificar y entender cémo influyen los valores

relacionados con el trabajo en las decisiones de la organizacion.
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e Es la via para aplicar métodos tecnoldgicos que faciliten una efectiva
toma de decisiones.
e Es la alternativa para evaluar el desempeiio de los diferentes niveles de

la organizacion y emprender las acciones correctivas necesarias. (p.10)
Metas y objetivos del comportamiento organizacional
Segun Blequett (2012), sefiala que:

Como objetivos y metas del comportamiento organizacional Eduardo
Amoros (2007:6) en su libro Comportamiento Organizacional en busca del

Desarrollo de Ventajas Competitivas indica que son:

Describir: al lograrlo permite que los administradores se comuniquen con un

lenguaje comun respecto del comportamiento humano en el trabajo.

Comprender: entienden las razones del porqué de su comportamiento y

pueden entre otros lograr explicaciones, mejorar métodos.

Predecir: es consecuencia del primero y el segundo, ya que, al describir y
comprender los gerentes, directivos, administradores, conoceran al
personal, sus habilidades, relaciones intergrupales, tendrian la capacidad de
predecir cuales empleados son dedicados y productivos, y cuales se
caracterizaran por ausentismo, retardos u otra conducta perturbadora en

determinado momento.

Controlar los supervisores, gerentes, administradores, por ser responsables
de los resultados de rendimiento, les interesa de manera vital tener efectos
en el comportamiento, el desarrollo de habilidades, el trabajo de equipo,

coordinacion de esfuerzos y la productividad de los empleados. (pp.54-73)
Teorias del comportamiento organizacional
Segun Jauregui (2016), seiala que:

Se han desarrollado diversas teorias dentro de este campo de estudio. Cada
una de ellas sera explicada en detalle por separado para poder profundizar

en sus caracteristicas.
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e Teoria Clasica: nace de la necesidad de encontrar lineamientos para
administrar organizaciones complejas.

e Teoria de la Administracion Cientifica: fue el resultado del esfuerzo extra
para una mayor eficiencia en la perfeccion de las técnicas de trabajo y la
creacion de normas capaces de juzgar la eficiencia del empleado.

e Teoria de las Relaciones Humanas: acentla la importancia del individuo
y de las relaciones sociales en la vida de organizacién, y sugiere
estrategias para mejorar a las organizaciones al aumentar la satisfaccion
del miembro de la misma.

e Teoria de los Sistemas: para esta corriente, la administracion tiene que
basarse fundamentalmente en los sistemas.

e Teoria de la Contingencia: hace énfasis en que no hay nada absoluto en
las organizaciones: todo es relativo y siempre depende de algun factor.
(pp.53-71)

Importancia del comportamiento organizacional
Segun Conexionesan (2016), sefiala que:

La especialista Maria Griselda Hernandez Riafio sefiala que la importancia

del comportamiento organizacional radica en los siguientes puntos:

e Ayuda a predecir qué hara la gente al interior de las empresas.

e Estudia la forma de predecir la conducta de los individuos y los grupos.

e Busca resultados eficaces a través del estudio de los individuos, los
grupos y la estructura de la empresa.

e Posee buenas habilidades en el trato con la gente.

¢ Incluye la capacidad de entender a los empleados.

e Se retroalimenta con los resultados del comportamiento organizacional.

e Tiene conocimiento de las habilidades de los individuos y los grupos para
gue trabajen con mayor eficiencia y productividad.

e Es un requisito basico para poder tener éxito en la conduccion de una
empresa.

e Reemplaza la intuicion por el estudio sistematico.
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e Busca adaptar los recursos humanos con la tecnologia de punta. (pp.29-
42)

La comunicacion organizacional
Segun Aguiar (2017), sefala que:

La comunicacion es la base de la vida social y un aspecto fundamental en

cualquier empresa u organizacion.

La comunicacion es la transmision y el entendimiento del significado. Solo a
través de la transferencia de significados, se puede difundir la informacion.
Los pensamientos, las ideas, las opiniones, etc. La comunicacion perfecta
se daria cuando una idea o un pensamiento se transmiten de tal forma que
el receptor crea una reproduccion mental igual a la de la persona que
transmiti6 el mensaje. Esto, como es de esperarse, sucede muy pocas

veces.

En general los elementos que intervienen en el proceso de la comunicacién
son el emisor, que es quien emite el mensaje (aquello que se transmite) y el
receptor, quien recibe el mensaje. Por otro lado, el canal que se emplea en
la comunicacién es el medio a través del cual transita el mensaje y es
determinado por el emisor y luego el proceso de codificacion (cuando la
fuente codifica un pensamiento). Existen cuatro condiciones en la
codificacion del mensaje: habilidad, actitud, conocimientos y sistema social-
cultural. También tenemos la decodificacion, que se refiere a la traduccion
del mensaje por parte del receptor. Por ultimo, la retroalimentacion que es la
respuesta al mensaje recibido para confirmar que no haya malentendidos.
(pp.51-52)

Nuevas tendencias en comportamiento organizacional
Segun Alles (2017), sefiala que:

Las nuevas tendencias en materia de comportamiento organizacional
implican de algun modo, nuevos paradigmas. Organizaciones mas abiertas

gue contemplen en mayor mediad las necesidades de los individuos.
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Usualmente se incluyen entre las nuevas tendencias una mejor distribucion
del poder, una actitud mas positiva ante las personas y un mejor equilibrio
entre el interés o las necesidades de los empleados y el interés o las
necesidades de la organizacion. El concepto de disciplina se ha
transformado en autodisciplina y desde la perspectiva del rol los jefes han
pasado de la autoridad al liderazgo y la delegacion, junto con el trabajo en

equipo.

Los nuevos paradigmas mas relevantes en relaciéon con el comportamiento

organizacional son los siguientes.

e Manejo sistémico de los subsistemas de Recursos Humanos alineados a
la estrategia

e Personas responsables de si mismas

e Jefes que delegan

e Colaboracion entre los integrantes de una misma organizacion

e Balanza familia trabajo. (pp.91-92)
Importancia de la cultura organizacional.
Segun Recursoshumanos.tv (2019), sefiala que:

La cultura organizacional puede definirse como una serie de normas, habitos
y valores que son compartidas por las personas que laboran dentro de una
empresa, los cuales pueden crear un sentido de compromiso hacia la

organizacion, también de favorecer hacia la integracion entre individuos.

Establecer una buena cultura organizacional adecuada es muy importante,
toda vez que, aplicada de manera correcta, ésta podra definir las estrategias,
estructuras y sistemas de la empresa, asimismo, generara conductas
positivas, tanto individuales como grupales, esta se reflejara directamente en
los resultados laborales que se van a obtener. Los principales beneficios de

tener una cultura organizacional solida son:

¢ Crear una identidad para la empresa.
e Aumentaran los niveles de productividad de los colaboradores.

e La empresa podra proyectar una buena imagen.
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e Al contar con una buena reputacion, mas profesionales estaran

interesado en colaborar con tu empresa. (pp.4-24)
Enfoques del comportamiento organizacional
Segun Concepto (2020), sefala que:

El comportamiento organizacional presenta enfoques dependiendo de cada

uno de los elementos que se va a estudiar dentro de una organizacion:

e Enfoque de recursos humanos. Comprende las dinamicas
de desvinculacion, motivacion, rotacion y comunicacion del personal de
la empresa.

e Enfoque contingente. Comprende las condiciones de entorno que
puedan presentarse dentro de la organizacion, para establecer en funcién
de ello, las respectivas acciones mas adecuadas para cada caso.

e Enfoque orientado a resultados. Consiste en la obtencion de metas,
creando los proyectos y los resultados por encima del tiempo invertido.

e Enfoque de sistemas. Comprende una serie de estructuras y dinamicas

gue componen la organizacion. (pp.50-66)
Dimensién 01: Comportamiento individual
Segun Maldonado (2017) indica que:

El comportamiento individual en el trabajo (la conducta especifica) como la
capacidad de vender de un vendedor es parte importante de la conducta en
el trabajo porque son observables a través de la eficiencia que observan en
el desempefio de sus funciones. Pero la eficiencia individual no basta para

interpretar, analizar y describir el comportamiento organizacional. (p.82)

Se entiende que el comportamiento individual consiste en la forma de actuar
de una persona cuando se encuentra sola en su centro laboral, una de las ventajas
es que pueden mostrar sus habilidades, sus actitudes frente a cambios que pueda
atravesar la organizacion, todo esto también sirve como base para poder formar
grupos o equipos dentro de la empresa de acuerdo a su personalidad, habilidades

y su desempefio en el trabajo.
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Indicadores
1) Satisfaccion en el trabajo

Segun Maldonado (2017) indica que Podria definirse como la actitud del
trabajador frente a su propio trabajo, dicha actitud esta basada en las creencias y
valores que el trabajador desarrolla de su propio trabajo. (p.52)

2) Personalidad

Segun Maldonado (2017) indica que la personalidad es la conjuncion del

temperamento y el caracter en una Unica estructura. (P.123)
3) Percepcion

Segun Maldonado (2017) indica que La percepcidn es el proceso

cognoscitivo que permite interpretar y comprender el entorno. (p.149)
Dimension 02: Clima organizacional
Segun Maldonado (2017) indica que:

El Clima viene a ser un conjunto de caracteres, atributos o propiedades
parcialmente permanentes dentro de un ambiente de trabajo determinado
las mismas que son percibidas, sentidas por todas las personas que
conforman una organizacion y que influyen sobre su conducta. El clima
organizacional puede ser vinculo u obstéculo para el buen desempefio de la
empresa, puede ser un factor de distincion e influencia en el comportamiento

de quienes la integran (p.60)

Una organizacional mantenga un buen clima laboral frente a sus
colaboradores es muy importante ya que depende mucho para que puedan lograr
sus objetivos tanto individual y grupal en favor de la empresa, asimismo un mejor
desempefio laboral, ya que un clima negativo solo generaria descontento,

desconfianza y un bajo rendimiento de productividad dentro la empresa.
Indicadores
1) Responsabilidad

Segun Maldonado (2017) indica que “este aspecto necesariamente va ligado

a la libertad para la ejecucion de una actividad encargada y contiene a su vez, una
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rigurosa relacion con el tipo de supervision que tiene que ejercer sobre los objetivos

encomendados a los trabajadores” (p. 62).
2) Recompensa

Segun Maldonado (2017) indica que “consiste en un salario justo, apropiado
y de acorde con la actividad que esta desarrollando el trabajador, asimismo,

constituye un primer incentivo en una relacion laboral con la organizacién” (p.63).
3) Identidad

Segun Maldonado (2017) indica que “también es conocido como el sentido
de pertenencia de individuo, consiste en sentirse orgulloso de pertenecer a la
empresa, ser parte del miembro activo dentro de ella y sentir que pone todos sus
esfuerzos para lograr los objetivos” (p.63).

Dimension 03: comportamiento grupal
Segun Maldonado (2017) indica que:

Entendemos al comportamiento grupal, como una situacion asociativa con
fines comunes determinados, que al momento de realizar ese fin unen
capacidades y aptitudes para su consecuciéon. En la formacién de un grupo
de trabajo se ven involucrados aspectos como el de la estrategia que tiene
la organizacién para el logro de las metas deseadas; la forma que los jefes
qgue llevaran el control de un grupo como eran informados acerca del
acercamiento en el logro de los objetivos por el cual el grupo fue formado
(p.175)

Formar un grupo dentro de una organizacion que tengan los mismos
objetivos y metas es muy beneficioso ya que trabajaran en forma conjunta, logrando
el apoyo entre ellos mismos, poniendo en practica sus habilidades en grupo, pero
hay que tener en cuenta que al formar grupos dentro de la organizacion se tendra
que primero observar el comportamiento individual de cada persona, tanto su
personalidad y su actitud frente a los demas, ya que muchos trabajan mejor en

forma individual y otros en grupo.
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Indicadores
1) Trabajos en equipo

Segun Maldonado (2017) indica que los equipos se han vuelto una parte
esencial de la manera en que se realizan los negocios, la diferencia en cuanto a los
grupos de trabajo es que los equipos producen una sinergia positiva a través de un

esfuerzo coordinado. (p.188)
2) Conflicto

Segun Maldonado (2017) indica que un conflicto, es un proceso que
comienza cuando una parte percibe que otra afecta o va a afectar algo que le
interesa. La deteccion de los conflictos la realizan las partes involucradas, y el que
exista 0 no un conflicto depende de la impresion que tenga cada una de las partes.
(p.193)

3) Liderazgo

Segun Maldonado (2017) indica que “el liderazgo esta4 relacionada
activamente con la forma como se manejan y la eficacia frente a los cambios, asi
como, el establecimiento de un enfoque de futuro, la afinidad de sus seguidores

para el logro de esa vision, y infundir confianza para superar obstaculos. (p. 311)
2.3. Definicion de términos basicos
Motivacién

Es un conjunto de beneficios que las organizaciones otorgan a favor de los
miembros que lo conforman con la finalidad de cumplir sus objetivos y metas de la

organizacion.
Comportamiento organizacional

Es el campo que estudia los comportamientos de los individuos, grupos y
deméas miembros de una organizacion con la finalidad de lograr un buen clima

laboral dentro de la misma.
Personalidad

Conjunto de cualidades y habilidades con los que cuenta una persona para

poder desempeiiar su desempefio laboral dentro de y fuera de una organizacional.
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Grupos de trabajo

Son un grupo de individuos que tienen un mismo objetivo que cuentan con
habilidades para desempefiar una mejor labor dentro de una organizacién y que

cuentan con recursos que le otorga la empresa.
Equipo de trabajo

Grupo de personas que individualmente hace uso de sus capacidades y
habilidades para desempefar un mejor trabajo dentro de una organizacion, pero

teniendo un objetivo en comun.
Lider

Persona que es capaz de dirigir a un grupo de personas dentro de una
organizacioén, asimismo capaz de influir y establecer una buena comunicacién entre

el trabajador y el gerente dentro de la organizacion.
Remuneracion

Pago o retribucion monetaria que recibe el trabajador por prestar su servicio

dentro de la organizacion.
Clima organizacional

Ambiente que se respira en el entorno laboral, tanto externa y interna, un

buen clima organizacional puede lograr objetivos positivos a su favor.
Comunicacion

Proceso por el cual el tanto el trabajador y el empleador pueden emitir

mensajes dentro de una organizacional a fin de alcanzar un objetivo determinado.
Recursos humanos

Conjunto de colaboradores que trabajan en una empresa, asimismo también
se pude definir como el area donde se gestiona el reclutamiento, seleccion de

personas para una organizacion.
Valores

Principios que rigen en una persona o sociedad, la misma que se manifiesta

en cualidades y actitudes que van desarrollando cada persona.
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Conflicto

Es un estado de discordia que puede surgir dentro de un grupo o equipo
organizacional, generando a los colaboradores desmotivacion, desconfianza,

estrés etc.
Percepcidn

Es el proceso mediante la cual alguien le atribuye cualidades o

caracteristicas hacia a otros con el fin de darle un sentido al entorno.
Utilidades de una empresa

Porcentaje de ganancias obtenidas por la empresa como el resultado de sus

ganancias y a las cuales se le desconto las inversiones e impuestos.
Disefio de puestos trabajo

Proceso cuya finalidad es el determinar la naturaleza de un puesto de

trabajo, indicando sus actividades, funciones y objetivos.
Cultura organizacional

Conjunto de creencias, habitos, valores, actitudes y tradiciones de los
miembros de una organizacion, es también llamada como el ADN de una

organizacion.
Liderazgo

Conjunto de habilidades y cualidades que poseen un individuo para ejercer

el papel de un lider dentro de una organizacion.
Toma de decisiones

Juicio por el cual se debe elegir una opcién entre las varias posibles al
momento de afrontar un problema y poder buscar una solucion de como se debera

llevar a cabo determinadas acciones dentro de una organizacion.
Satisfaccion laboral

Es la actitud general que tiene el individuo hacia su puesto de trabajo dentro

de una organizacion.
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[l METODOS Y MATERIALES
3.1. Hipotesis de la investigacion
3.1.1. Hipotesis general

La motivacion laboral impacta en el comportamiento organizacional de los

trabajadores de la empresa inmobiliaria Pozo S.A.C. Lima-2021.
3.1.2. Hipotesis especificas

o El disefio de puestos de trabajo impacta en el comportamiento
organizacional de los trabajadores de la empresa inmobiliaria Pozo S.A.C.
Lima-2021.

o El redisefio de puestos de trabajo impacta en el comportamiento
organizacional de los trabajadores de la empresa inmobiliaria Pozo S.A.C.
Lima-2021.

o Los programas de pago variable impactan en el comportamiento
organizacional de los trabajadores de la empresa inmobiliaria Pozo S.A.C.-
Lima-2021.

3.2. Variables de estudio
3.2.1. Definicién conceptual

Variables 01: Motivaciéon laboral

Segun Robbins y Judge (2017) indican que: “la motivacibn como los
procesos que inciden en la intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo que

realiza una persona para alcanzar un objetivo dentro de una organizacion” (p. 203).
Variables 02: Comportamiento organizacional

Segun Maldonado (2017), indica que “es el estudio y la aplicacion de los
conocimientos acerca de la forma en que las personas se comportan individual y
grupalmente en las organizaciones. Asimismo, trata de identificar maneras en que

los individuos pueden actuar con mayor efectividad” (p.91).
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3.2.2. Definicidon de operacionalizacion

Segun Hernandez (2014), indica que “es un conjunto de procedimientos y
actividades que se desarrollan para medir una variable e interpretar datos obtenidos,

la misma que nos dice que para recoger datos hay que hacer esto y esto otro” (p. 120).

Esta definicion se refiere que se realiza una observacion en las variables y asi
poder obtener una mejor interpretacion de los datos que nos va proporcionar la

investigacion con la intencién de comprobar la correlacién que existe entre las variables.
Variables 01: motivacion laboral

La variable motivacién laboral es de tipo cuantitativo esta conformada por las
dimensiones; disefios de puestos de trabajo, redisefio de puestos de trabajo y los

programas de pago variable, las cuales conforman el instrumento llamado cuestionario.
Variables 02: comportamiento organizacional

La variable comportamiento organizacional es de tipo cuantitativo esta
conformada por las dimensiones comportamiento individual, clima organizacional y el

comportamiento grupal, las cuales conforman el instrumento llamado cuestionario.
3.3. Tipoy nivel de lainvestigacion
3.3.1. Tipo de investigacion

Segun Egg (2005), indica que “la investigacion aplicada consiste en ser una
solucién eficiente y con fundamentos precisos a un problema que se ha logrado

indentificar en los estudios realizados” (p.28).

El tipo de investigacion a realizarse sera la aplicada ya que solo se tomara
la informacion tedrica, ampliando los conocimientos de las distintas blsquedas de

informacion.
3.3.2. Nivel de investigacién

Descriptivo

Segun Hernandez (2014), indican que “los estudios descriptivos permiten

averiguar, detallar las propiedades, caracteristicas y los perfiles de las personas,
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asi, como de los grupos, comunidades, objetos o cualquier otro fenOmeno que se

va a someter a un analisis de estudio” (p.92).

En este caso utilizaremos la investigacion descriptiva cuyo proposito es
describir variables y analizar su incidencia e interrelacion con la finalidad de hacer

sintesis de la informacidn para arrojar precision, sencillez y aclarar y ordenar los datos.
Correlacional
Segun Hernandez (2014), indica que:

El estudio correlacional se encarga de asociar los conceptos o variables
por medio de patrones predecibles para un grupo o poblacion. Estos
estudios tienen como la finalidad la de hacer conocer la relacion o grado de
asociacion que existen entre dos o mas variables o categorias de una

muestra o de contexto en particular. (p.93)

El presente trabajo busca determinar el impacto que puede tener la variable

motivacion laboral con la variable comportamiento organizacional en una empresa

inmobiliaria.

Tabla 1.

Grado de relacién segun coeficiente de correlacion
RANGO RELACION
-0.91a-1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.76 a 0.90 Correlacién negativa muy fuerte
-0.51a-0.75 Correlacién negativa considerable
-0.11 a-0.50 Correlacion negativa media
-0.01a-0.10 Correlacion negativa deébil
0.00 No existe correlacion
+0.01 a +0.10 Correlacién positiva débil
+0.11 a +0.50 Correlacion positiva media
+0.51 a +0.75 Correlacion positiva considerable
+0.76 a +0.90 Correlacién positiva muy fuerte
+0.91 a +1.00 Correlacién positiva perfecta

Fuente: Elaboracion propia, basada en Hernandez Sampieri & Fernandez Collado, 1998.
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3.3.3. Método de Investigacion
Segun Gomez (2012), indica que:

El método Hipotético- deductivo es el procedimiento racional que consiste
en tomar conclusiones generales para obtener explicaciones particulares.
Este método comienza con el analisis de los postulados, teoremas, leyes,
principios, etcétera, de aplicacion universal y de comprobada validez, para

aplicarlos a soluciones o hechos particulares. (p. 8)

En la presente investigacion se tomara uso del método hipotético deductivo
toda vez que se realizaran pruebas en base a las hipotesis planteadas y de esta

manera determinar la correlacion entre las variables que se va a estudiar.
3.4. Disefio de lainvestigacion

No experimental
Kerlinger y Lee (2002), indican que:

El disefio no experimental consiste en la blusqueda empirica y sistematica
en la que el investigador no posee control directo de las variables
independientes, debido a que sus manifestaciones ya han ocurrido o que son
inherentemente no manipulables. Los sujetos son observados en su

ambiente natural, en su realidad. (p. 504)

La presente investigacion serd modelo no experimental teniendo en cuenta
gue los datos que se obtendran seran veridicos, tomando en cuenta la situacion
actual sin que esta sea modificada, lo que haremos es observar fenbmenos tal y

como se dan en su contexto natural, para después analizarlos.
Enfoque de lainvestigacion
Enfoque cuantitativo

Segun Hernandez (2014), indica que:

El enfoque cuantitativo es un proceso mediante la cual se utiliza la

recoleccion de datos con la finalidad de probar hip6tesis con base en la

51



medicién numérica y el analisis estadistico, con el fin establecer pautas de

comportamiento y probar teorias. (p. 128)

En la presente investigacion se utilizaré el enfoque cuantitativo toda vez que
los datos que seran obtenidos seran trasladados a nimeros la cual hara posible su
medicion.

Corte transversal

Segun Bernal (2012), indica que “son investigaciones en la cual se obtiene
informacion del objeto de estudio (poblacion o muestra) en un momento Unico,
estos estudios son especies de “fotografias instantaneas” del fenomeno objeto de
estudio” (p. 8).

En la presente investigacion se tendra en cuenta este tipo de investigacion,
toda vez que la recoleccion de datos se dara de una manera oportuna y en un

tiempo especifico.

El grafico correspondiente a este disefio es el siguiente:

o1 Donde:
M= Muestra
M r O1= variable 1: Motivacion laboral
O2= variable

2: Comportamiento organizacional

02 r= correlacion entre dos variables
3.5. Poblacion y muestra de estudio
3.5.1. Poblacién

Segun Arias (2012), indica que “la poblacién viene a ser un conjunto finito o
infinito de elementos cuyas caracteristicas son comunes para los cuales las
conclusiones de la investigacion seran de manera extensivas, precisandose por

constituir la totalidad del fendbmeno adscrito” (p.83).
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La poblacion a investigar esta conformada por 37 trabajadores de la empresa

inmobiliaria Pozo S.A.C., la misma que nos facilitara la obtencion de datos y asi

poder concluir con la investigacién de manera satisfactoriamente.

3.5.2. Muestra
Segun Arias (2012), plantea que:

La muestra censal busca recabar la informacion con respecto de la totalidad
de una poblacion seleccionada al que se puede tener acceso, esto sucede
cuando por diversas razones resulta imposible abarcar la totalidad de los

elementos que conforman la poblacion accesible. (p.83).

Por tanto, en el caso de la presente investigacion, al determinar que la

poblacion estd constituida por 37 trabajadores de la empresa inmobiliaria Pozo

S.A.C., ser& considera una muestra de tipo censal.

3.6.

3.5.3. Muestreo
Segun Hernandez, et al (2014), indica que:

El muestreo se encuentra dividido em dos tipos. Las muestras probabilisticas,
gue son los elementos de la poblacion que tienen la misma posibilidad de ser
escogidos para la muestra y se obtienen definiendo las caracteristicas de la
poblacién y tamafio de la muestra y Las muestras no probabilisticas, que
consiste en la eleccién de los elementos que no depende de la probabilidad,
sino mas bien de las causas relacionadas con caracteristicas y propésitos

obedeciendo los criterios del investigador. (p. 176)
Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.6.1. Técnica de recoleccion de datos

Técnica: la encuesta

Segun Bernal (2012), indica que:

La encuesta es una de las técnicas de recoleccion de informacién mas
utilizadas en una investigacion de campo a un grupo o muestra de individuos,

esta se fundamenta en la realizacién de un cuestionario 0 un conjunto de
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preguntas que se elabora con el propdésito de obtener informacién de las

personas. (p.194)

La técnica que se utilizada en el presente trabajo de investigacion seré la
encuesta, la cual permitird que mediante la recoleccion de datos adecuados se
pueda luego realizar la medicion de esta. La encuesta nos permitira a medir como

la motivacién laboral impacta en el comportamiento organizacional.
3.6.2. Instrumentos de recoleccion de datos

Instrumento: cuestionario
Segun Bernal (2012), indica que:

El cuestionario es un conjunto de preguntas con respecto a una 0 mas
variables disefiadas para formar los datos necesarios, cuyo propdésito es el
de alcanzar los objetivos de un trabajo de investigacion. permite estandarizar

y uniformar el proceso de recopilacion de datos. (p. 250)

En el presente trabajo se utilizara el cuestionario como el instrumento de
recoleccion, se realizar las preguntas adecuadas respectos a las variables de
estudio. Para esta ocasion se utilizara la escala de Likert, la cual cuenta con 5

niveles de respuestas, para la medicion del instrumento.
3.6.3. Escala de Likert

Segun Hernandez (2014), define:

La escala de Likert como un conjunto de items presentados en forma de
afirmaciones o juicios, ante los cuales se requiere la reaccion de los
participantes. Es decir, al presentar cada afirmacién y se solicita al sujeto
gue externe su reaccion eligiendo uno de los cinco puntos o categorias de

la escala. Cada punto esta asignado por un valor numérico. (p.238)

Este método optado en la investigacion para determinar reacciones a las
repuestas sera en 5 niveles de repuestas las cuales nos permiten obtener una mejor

interpretacion para cada item la cual estar4d compuesto por 36 items.
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Tabla 2.
Calificacion y evaluacion del cuestionario de las variables motivacion laboral y
comportamiento organizacional.

Alternativas Puntuacion Afirmacion

N 1 Nunca

CN 2 Casi nunca
A 3 A veces

CS 4 Casi siempre
S 5 Siempre

Fuente: elaboracion Propia

3.6.4. Validez del instrumento

Segun Bernal (2012) sefiala que:

La validez explora en qué grado un instrumento mide lo que deberia medir,
es decir aquello para lo que ha sido disefiado. Puede estimarse de diferentes
perspectivas como son la validez de contenido, validez de criterio y validez

de constructo. (p.247)

El cuestionario para que pueda ser aprobada debe estar evaluado por juicio
de dos expertos (1 metoddlogo y 1 tematico) con el fin de que se dé a conocer la

validacion del cuestionario.

Tabla 3.

Validacion de juicio de los expertos
Experto Validador Nivel de aplicacion
Mg. Jhon Hayrol Falconi Atoche Tematico Aplicable
Mg. Michel Jaime, Méndez Escobar  Metoddlogo Aplicable

Fuente: Elaboracion propia.

3.6.5. Confiabilidad del instrumento

Segun Hernandez, et al (2014), manifesté que “la confiabilidad consiste en el

grado en que un instrumento se encarga de producir resultados coherentes” (p. 200).

Varios métodos se pueden usar para calcular la confiabilidad de un

instrumento, sin embargo, en este estudio se esta usando el Alfa de Cronbach.
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Segun Cozby (2005) define que “El Alfa de Cronbach es el encargado de
calcular las correlaciones de cada uno de las reacciones o items; resultando gran

cantidad de coeficientes” (p. 98).

De lo sefialado en el parrafo precedente la cual indica con respecto al Alfa
de Cronbach como una medida que sirve para evaluar la correlacion planteada en

la investigacion y determinar la relacion entre variables.

Tabla 4.
Nivel de confiabilidad de la variable Motivacién laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,849 18

Fuente: Alfa de Cronbach
Una prueba realizada a 37 trabajadores, obteniendo 0.849 y evidenciando
que la escala aplicada es una fuerte confiabilidad.
Tabla 5.
Nivel de confiabilidad de la variable Comportamiento organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,854 18

Fuente: Alfa de Cronbach

Con una prueba de 37 trabajadores, obteniendo 0,854 y evidenciando que

la escala aplicada es una prueba de alta confiabilidad.

Andlisis de Fiabilidad:

Tabla 6.

Escala de interpretacion de la confiabilidad
Interpretacion Escala
Alta confiabilidad 0.9 a 1
Fuerte confiabilidad 0.76 a 0.89
Moderada confiabilidad 0.5 a 0.75
Baja confiabilidad 0.01 a 0.49
No es confiable -1 a o0

Fuente: Pino (1982). Estadistica. Lima: INIDE
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3.7. Métodos de analisis de datos

Para la obtencion de los datos necesarios, primeramente, se procedié a
realizar el cuestionario en la empresa donde se realiz6 la investigacion,
posteriormente luego de que se obtuvieron los datos estos fueron registrados en
una hoja de Excel para luego proceder con su tabulacion y de esa forma crear
bases de datos donde se visualicen todos los resultados de las variables
estudiados que son motivacion laboral y comportamiento organizacional. Asimismo,
se hizo el empled la correlacion de Spearman para plantear la relacién entre ambas
variables que se estudio en esta investigacion.

Por otro lado, para obtener el andlisis de los datos estadisticos, se tuvo en
cuenta el software popular entre los usuarios de Windows, que es el programa
SPSS version 25.0 en espafiol. Todos los resultados que se han obtenido estan
presentados mediante tablas y figuras estadisticos con sus respectivos

porcentajes.
3.8. Aspectos éticos

La presente investigacion fue elaborado basado en los principios éticos
profesionales los cuales fueron emitidos por el cédigo de ética de integridad de la
universidad privada Telesup, confidencialidad y comportamiento profesional,
mediante el cual el investigador se comprometié a respetar la veracidad de los
resultados. Ademas, se tuvo en cuenta las caracteristicas de la investigacion, se
estudié la informacién de los colaboradores. La fuente de informacion fue de

manera interna, y se desarroll6 en la empresa inmobiliaria Pozo S.A.C.

Ademas, se efectu6 una confidencialidad al anonimato de cada colaborador,
asimismo se respetd la propiedad intelectual, puesto que no se entregara

informacion que proporcione conocer la identidad de los colaboradores.
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IV.  RESULTADOS
4.1. Analisis descriptivo

Tabla 7.
Niveles de variable de Motivacion laboral

Motivacion laboral

Frecuencia Porcentaje
Valido Bajo 22 59,5
Medio 5 13,5
Alto 10 27,0
Total 37 100,0

Fuente: Cuestionario propio

Motivacion laboral

Frecuencia

Bajo Madio
Motivacion laboral

Allo

Figura 1. Niveles de motivacion laboral
Fuente: Propia

En la tabla 7 y figura 1 se observa, que, de los 37 trabajadores, 5 de ellos

representan el 13,5% que manifiestan percibir niveles regulares referente a la

motivacion laboral, en contraste con 22 trabajadores que representan el 59,5% que

indican percibir bajos niveles en temas de motivacion laboral en los trabajadores de

la empresa inmobiliaria Pozo S.A.C. Lima-2021.
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Tabla 8.
Niveles de variable de Comportamiento organizacional

Frecuencia Porcentaje
Vaélido Bajo 24 64,9
Medio 7 18,9
Alto 6 16,2
Total 37 100,0

Fuente: Cuestionario propio

Comportamiento organizacional

25

20

Frecuencia

Bajo Medic Alta

Comportamiento organizacional

Figura 2. Niveles de comportamiento organizacional
Fuente: Propia

En la tabla 8 y figura 2 se observa, que, de los 37 trabajadores, 7 de ellos
representan el 18,9% que manifiestan percibir niveles regulares referente al
comportamiento organizacional, en contraste con 24 trabajadores que representan
el 64,9% que indican percibir bajos niveles en temas de comportamiento
organizacional en los trabajadores de la empresa inmobiliaria Pozo S.A.C. Lima-
2021.

59



Tabla 9.
Niveles de variable de Disefio de puesto de trabajo

Disefio de puesto de trabajo

Frecuencia Porcentaje
Valido Bajo 19 51,4
Medio 13 35,1
Alto 5 13,5
Total 37 100,0

Fuente: Cuestionario propio

Disefio de puesto de trabajo

Frecuencia

Bajo Medio

Disefio de puesto de trabajo

Figura 3. Niveles de disefio de puesto de trabajo
Fuente: Propia

En la tabla 9 y figura 3 se observa, que, de los 37 trabajadores, 13 de ellos
representan el 35,1% que manifiestan percibir niveles regulares referente al disefio
de puesto de trabajo, en contraste con 19 trabajadores que representan el 51,4%
que indican percibir bajos niveles en temas de comportamiento organizacional en

los trabajadores de la empresa inmobiliaria Pozo S.A.C. Lima-2021.
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Tabla 10.
Niveles de variable de Redisefio de puestos de trabajo

Redisefio de puestos de trabajo

Frecuencia Porcentaje
Valido Bajo 18 48,6
Medio 11 29,7
Alto 8 21,6
Total 37 100,0

Fuente: Cuestionario propio

Rediserio de puestos de trabajo

Frecuencia

T
Bajo Medio Alta

Redisefio de puestos de trabajo

Figura 4. Niveles de redisefio de puesto de trabajo
Fuente: Propia

En la tabla 10 y figura 4 se observa, que, de los 37 trabajadores, 11 de ellos
representan el 29,7% que manifiestan percibir niveles regulares referente a
redisefio de puestos de trabajo, en contraste con 18 trabajadores que representan
el 48,6% que indican percibir bajos niveles en temas de comportamiento
organizacional en los trabajadores de la empresa inmobiliaria Pozo S.A.C. Lima-
2021.
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Tabla 11.

Niveles de variable de Programas de pago variable

Programas de pago variable

Frecuencia
Valido Bajo 25
Medio 4
Alto 8
Total 37

Fuente: Cuestionario propio

Programas de pago variable

Frecuencia

Bajo Medic

Programas de pago variable

Figura 5. Niveles de programas de pago variable

En la tabla 11 y figura 5 se observa, que, de los 37 trabajadores, 4 de ellos
representan el 10,8% que manifiestan percibir niveles regulares referente a los
programas de pago variable, en contraste con 25 trabajadores que representan el
67,7% que indican percibir bajos niveles en temas de comportamiento

organizacional en los trabajadores de la empresa inmobiliaria Pozo S.A.C. Lima-

2021.
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4.2.1. Prueba de Hipotesis general

La motivacion laboral no impacta en el comportamiento organizacional de los

trabajadores de la empresa inmobiliaria Pozo S.A.C. Lima-2021.

La motivacion laboral impacta en el comportamiento organizacional de los

trabajadores de la empresa inmobiliaria Pozo S.A.C. Lima-2021.

4.2. Prueba de Hipétesis
HO:

H1:

Tabla 12.

Nivel de correlacion y significancia de Motivacién laboral y comportamiento

organizacional

Correlaciones

Motivacion laboral

Comportamiento
organizacional

Rho de Motivacion laboral Coeficiente de 1,000 ,679™
Spearman correlacién
Sig. (bilateral) ,000
N 37 37
Comportamiento Coeficiente de ,679™ 1,000
organizacional correlacién
Sig. (bilateral) ,000
N 37 37

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

Fuente: propia

Latabla 12, se observa la relacion entre las variables determinada por el Rho

de Spearman p= 0.679, lo cual significa, que la motivacién laboral se correlaciona

de manera fuerte con el comportamiento organizacional, siendo el sig bilateral p=

0.000 la cual es menor a 0.05, por lo tanto se rechaza la hip6tesis nula y se acepta

la hipdtesis alterna la cual indica que La motivacion laboral impacta de manera

directa en el comportamiento organizacional de los trabajadores de la empresa
inmobiliaria Pozo S.A.C. Lima-2021.
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4.2.2. Prueba de hipétesis especificas

Hipotesis especifica 1

El disefio de puestos de trabajo no impacta en el comportamiento

organizacional de los trabajadores de la empresa inmobiliaria Pozo S.A.C.

impacta en el

comportamiento

organizacional de los trabajadores de la empresa inmobiliaria Pozo S.A.C.

HO:
Lima-2021.

H1: El diseiio de puestos de trabajo
Lima-2021.

Tabla 13.

Nivel de correlacion y significancia de disefio de puesto de trabajo y

comportamiento organizacional

Correlaciones

Disefio de puesto de

Comportamiento

trabajo organizacional
Rho de Disefio de Coeficiente de 1,000 ,508"
Spearman puesto de correlacién
trabajo ] )
Sig. (bilateral) ,001
N 37 37
Comportamiento Coeficiente de ,508™ 1,000
organizacional  correlaciéon
Sig. (bilateral) ,001
N 37 37

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

Fuente: Propia

La tabla 13, se observa la relacion entre las variables determinada por el Rho

de Spearman p= 0.508, lo cual significa, que el disefio de puesto de trabajo se

correlaciona de manera fuerte con el comportamiento organizacional, siendo el sig

bilateral p= 0.000 la cual es menor a 0.05, por lo tanto se rechaza la hipétesis nula

y se acepta la hipotesis alterna la cual indica que el disefio de trabajo impacta de

manera directa en el comportamiento organizacional de los trabajadores de la

empresa inmobiliaria Pozo S.A.C. Lima-2021.
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Hipotesis especifica 2

HO: El redisefio de puestos de trabajo no impacta en el comportamiento
organizacional de los trabajadores de la empresa inmobiliaria Pozo S.A.C.
Lima-2021.

H1: El redisefio de puestos de trabajo impacta en el comportamiento
organizacional de los trabajadores de la empresa inmobiliaria Pozo S.A.C.
Lima-2021.

Tabla 14.

Nivel de correlacion y significancia de redisefio de puestos de trabajo y
comportamiento organizacional

Correlaciones

Redisefio de Comportamiento
puestos de trabajo  organizacional

Rho de Redisefio de Coeficiente de 1,000 ,660™
Spearman  puestos de correlacién
trabajo
Sig. (bilateral) . ,000
N 37 37
Comportamiento  Coeficiente de ,660™ 1,000
organizacional correlacién
Sig. (bilateral) ,000
N 37 37

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

La tabla 14, se observa la relacion entre las variables determinada por el Rho
de Spearman p= 0.660, lo cual significa, que el redisefio de trabajo se correlaciona
de manera fuerte con el comportamiento organizacional, siendo el sig bilateral p=
0.000 la cual es menor a 0.05, por lo tanto se rechaza la hipotesis nula y se acepta
la hipotesis alterna la cual indica que el redisefio de trabajo impacta de manera
directa en el comportamiento organizacional de los trabajadores de la empresa
inmobiliaria Pozo S.A.C. Lima-2021.
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Hipotesis especifica 3

HO: Los programas de pago variable no impactan en el comportamiento
organizacional de los trabajadores de la empresa inmobiliaria Pozo S.A.C.-
Lima-2021.

H1: Los programas de pago Vvariable impactan en el comportamiento
organizacional de los trabajadores de la empresa inmobiliaria Pozo S.A.C.-
Lima-2021.

Tabla 15.

Nivel de correlacion y significancia de los programas de pago variable y
comportamiento organizacional

Correlaciones

Programas de pago Comportamiento

variable organizacional
Rho de Programas de pago Coeficiente de 1,000 ,542™
Spearman variable correlacién
Sig. (bilateral) . ,001
N 37 37
Comportamiento Coeficiente de 542 1,000
organizacional correlacién
Sig. (bilateral) ,001
N 37 37

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Fuente: propia

Latabla 15, se observa la relacion entre las variables determinada por el Rho
de Spearman p= 0.542, lo cual significa, que los programas de pago variable se
correlaciona de manera fuerte con el comportamiento organizacional, siendo el sig
bilateral p= 0.000 la cual es menor a 0.05, por lo tanto se rechaza la hipétesis nula
y se acepta la hipotesis alterna la cual indica que los programas de pago variable
impacta de manera directa en el comportamiento organizacional de los trabajadores

de la empresa inmobiliaria Pozo S.A.C. Lima-2021.
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V. DISCUSION

Los resultados obtenidos en esta investigacion de acuerdo con la solucion
de la estadistica con la prueba de alfa de Cronbach, para comprobar que de las 36
preguntas, que se realizé a los 37 trabajadores de la empresa inmobiliaria Pozo
S.A.C, Lima-2021, se argumenta como producto una conexidn superior entre las
variables motivacion laboral y comportamiento organizacional, obteniendo cada
variable de 0.849 y 0.854, la cual ayuda como referencia, para hacer los estudios

correspondientes y sostener los propésitos de la tesis.

Con la ayuda de los estudios estadisticos se realiza una tabla general donde
se compara la correlacion con las dimensiones, que refutan la hipotesis nula y
reconocen las hipotesis alternas del estudio realizado. Donde las variables
motivacion laboral. Sus dimensiones: disefio de puesto de trabajo, Redisefio de
puestos de trabajo y programas de pago variable y la segunda variable
comportamiento organizacional con sus dimensiones: comportamiento individual,
clima organizacional, comportamiento grupal, los cuales fueron un analisis en
conclusiéon de los 37 trabajadores de la empresa inmobiliaria Pozo S.A.C, Lima-

2021, enla cual el estudio nos permite comprobar el impacto de estas dos variables.

Segun Robbins y Judge (2017) define que “La motivacion como los procesos
que inciden en la intensidad, direccién y persistencia del esfuerzo que realiza una

persona para alcanzar un objetivo” (p.203).

De acuerdo a lo manifestado por el autor base tomado para esta
investigacion y de acuerdo a los antecedentes, referencias, las cuales se tomé para
determinar mi estudio para este trabajo de investigacion, se pudo determinar y
afirmar que las empresas que centran sus energias en satisfacer las necesidades

de sus trabajadores son mas exitosas.

Segun Maldonado (2017) define que: “Es el estudio y la aplicacion de los
conocimientos acerca de la forma en que las personas se comportan individual y
grupalmente en las organizaciones. Asimismo, trata de identificar maneras en que

los individuos pueden actuar con mayor efectividad” (p.91)

Considerando lo que manifiesta el autor principal el cual fue base y mis

antecedes referenciales realizados para comprobar la importancia significativa que
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tiene la motivacion y el comportamiento organizacional. Puesto que desde una
perspectiva se debe tener en cuenta que motivando a los colaboradores se pueden

llegar a los objetivos propuestos y ademas mejorar el comportamiento de la
organizacion.
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VI. CONCLUSIONES
Primera.

Objetivo general, se concluye que existe un nivel de correlacion
significativamente fuerte (r=0.679) siendo una correlacion positiva entre la
motivacion laboral y el comportamiento organizacional en la empresa inmobiliaria

Pozo S.A.C, Lima-2021, con un nivel de significancia de 0.01 menor a 0.05.
Segunda.

Objetivo especifico 1 se concluye que existe un nivel de correlacion de
manera significativamente fuerte (r=0.518) siendo una correlacion positiva entre
disefios de puestos de trabajo y el comportamiento organizacional en la empresa
inmobiliaria Pozo S.A.C, Lima-2021, con un nivel de significancia de 0.01 y p=0.000
menor a 0.05.

Tercera.

Objetivo especifico 2 se concluye que existe un nivel de correlacién
significativa fuerte (r=0.660) siendo una correlacion positiva entre redisefio de
puestos de trabajo y el comportamiento organizacional en la empresa inmobiliaria
Pozo S.A.C, Lima-2021, con un nivel de significancia de 0.01 y p=0.000 menor a
0.05.

Cuarta.

Objetivo especifico 3 y se concluye que existe un nivel de correlacion
significativa moderada (r= 0.542) siendo una correlacién positiva entre programas
de pago variable y el comportamiento organizacional en la empresa inmobiliaria
Pozo S.A.C, Lima-2021, con un nivel de significancia de 0.01 y p=0.000 menor a
0.05.
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Vil. RECOMENDACIONES

Primera.

La empresa inmobiliaria debera crear estrategias para poder motivar a sus
trabajadores mediante incentivos monetarios, reconocimientos por sus logros
dentro de la empresa, comisiones por ventas, asimismo, debera crear un ambiente
laboral adecuado, fomentar el trabajo en equipo, para poder mejorar el

comportamiento de sus trabajadores.
Segunda.

La empresa deberd considerar los disefios de puesto de trabajo a fin de
poder motivar a sus trabajadores con la finalidad que estos desarrollen sus

capacidades en las areas donde se desempefien.
Tercera.

Los gerentes encargados deberdn implementar redisefio de puestos de
trabajo, con una buena capacita citacion tanto a su personal y equipos de trabajo
con la finalidad que se sientes comodos en los puestos que se les pone.

Cuarta.

La empresa inmobiliaria debera crear programas de pago variable hacia los
trabajadores, especialmente al area de ventas, ya que a través de ello se puede
lograr que los pagos sean de acuerdo a su desempefio o cuotas de ventas,
generando asi que el personal se sienta motivado y se sienta comprometido con la

empresa.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

Problema General Objetivo General Hipotesis General Variable Dimensiones Indicadores items Metodologia.
¢,Cémo la motivacion laboral | Determinar como la motivacion | La motivacion laboral impacta en Disefio de puesto | Variedad de | P1- P2
impacta en el | laboral impacta en el | el comportamiento organizacional de trabajo habilidades Disefio
comportamiento comportamiento organizacional de | de los trabajadores de la empresa autonomia P3 -P4 | Descriptivo -
organizacional de los | los trabajadores de la empresa | inmobiliaria Pozo S.A.C.-Lima- = retroalimentacion P5-P6 correlacional
trabajadores de la empresa | inmobiliaria Pozo S.A.C.-Lima- | 2021. ‘% Redisefio de Rotacién de puestos P7-P8
inmobiliaria Pozo S.A.C.- | 2021. = puestos de Ampliacion de puestos | P9-P10 | Investigacion
. Ne) . L .
Lima-20217? ° trabajo Enriquecimiento  de | P11-12 | Basica,
% puestos descriptiva,
= Programas de Pago en base al | P13-14 cuantltaFlva y
pago variable merito correlacional
Participacion en las | P15-16 o
ganancias Disefio
Reparto de utilidades | P17-18 No
= — — — — - - — experimental de

Problemas Especificos Objetivos Especificos Hipétesis Especificos Comportamiento Satisfaccion en el
— — A . P19-20 | corte transversal
¢, Como el disefio de puestos . . L individual trabajo
de trabajo impacta en el Determinar como el disefio de El disefio de puestos de trabajo ;

o imp puestos de trabajo impacta en el | . P 03y personalidad P21-22 | poblacién
comportamiento ) s impacta en el comportamiento ercepcion

o comportamiento organizacional de . . percep Muestra censada
organizacional de los . organizacional de los trabajadores

. los trabajadores de la empresa . o = 48
trabajadores de la empresa | . I . de la empresa inmobiliaria Pozo | ¢ pP23-24
. S inmobiliaria Pozo S.A.C.-Lima- . k=) colaboradores
inmobiliaria Pozo S.A.C.- 2021 S.A.C.-Lima-2021. g
Lima-20217? ' X Técni .

- —— - — - — écnica encuesta
¢,Cémo el redisefio de | Determinar como el redisefio de - . % Clima responsabilidad P25-26
L L El redisefio de puestos de trabajo | & o
puestos de trabajo impacta | puestos de trabajo impacta en el | . . o organizacional recompensa P27-28
. . L impacta en el comportamiento | - - Instrumento
en el comportamiento de los | comportamiento organizacional de . . 3] identidad . .

. . organizacional de los trabajadores € Cuestionario
trabajadores de la empresa | los trabajadores de la empresa . S g . -
) o . L . de la empresa inmobiliaria Pozo | £ P29-30 | validado por juicio
inmobiliaria Pozo S.A.C.- | inmobiliaria Pozo S.A.C.-Lima- SAC.-Lima-2021 ] de expertos

A.C.- - . X
Lima-2021? 2021. £ - p
- - - - 8 - - - Anadlisis de datos
¢Como los programas de | Determinar como los programas | Los programas de pago variable Comportamiento Trabajo en equipo P31-32 Programa SPSS
pago variable impactan enel | de pago variable impactan en el | impactan en el comportamiento grupal Conflictos P33-34 v.22
comportamiento  de los | comportamiento organizacional de | organizacional de los trabajadores Liderazgo. P35-36 '

trabajadores de la empresa
inmobiliaria Pozo S.A.C.-
Lima-2021?

los trabajadores de la empresa
inmobiliaria  Pozo S.A.C.-Lima-
2021.

de la empresa inmobiliaria Pozo
S.A.C.-Lima-2021.

Confiabilidad
Se utilizo el
alfa de Cronbach




Anexo 2. Matriz de operacionalizacion

Operacionalizacion de variable Motivacion laboral

Programas de pago

variable

- Pago en base al merito
- Participacion de las ganancias

- Reparto de utilidades

Variable Definicién conceptual Definicién Operacional Dimensiones Indicadores Escala de
medicion
Segun Robbins y Judge
(2017), indican que: La Disefio de puesto de | - Variedades de habilidades
motivacién como los procesos | La variable 01 “motivacion laboral” | trabajo - Autonomia
Motivacién | que inciden en la intensidad, | de naturaleza “cuantitativa” esta -Retroalimentacién
laboral direcciébn y persistencia del | conformada por las dimensiones
esfuerzo que realiza una | “disefios de puestos de trabajo”,”
persona para alcanzar un | redisefio de puestos de trabajo” y la -Rotacioén de puestos
objetivo (pg. 203) “programas de pago variable, las | Redisefio de puesto de | - Ampliacion de puestos
cuales conforman el instrumento | trabajo - Enriquecimiento de puestos
llamado cuestionario. Ordinal
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Operacionalizacion de variable Comportamiento Organizacional

organizacional

organizaciones. Asimismo, trata
de identificar maneras en que los
individuos pueden actuar con
mayor efectividad (p.91)

“‘comportamiento grupal, las

cuales conforman el
instrumento llamado
cuestionario.

Comportamento
grupal

Recompensa
Identidad

-Trabajo en equipo

- Conflictos

-Liderazgo

Variable Definicién conceptual Definicion Operacional Dimensiones Indicadores Escala de
medicion
Segun Maldonado (2017). Indica | La variable “comportamiento Comportamento - Satisfaccion de trabajo
que: Es el estudio y la aplicacién | organizacional” de naturaleza individual - Personalidad
de los conocimientos acerca de la | “cuantitativa” esta conformada - Percepcion
forma en que las personas se | por las dimensiones
comportan individual y | “comportamiento individual”,”
Comportamiento | grupalmente en las | clima organizacional” y la Clima organizacional - Responsabilidad Ordinal
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Anexo 3. Instrumento

INSTRUCCIONES: La encuesta busca recoger informacion respecto a la
Motivacién laboral y su impacto en el comportamiento organizacional de la empresa
inmobiliaria Pozo S.A.C. Lima-2021. A continuacion, se encontrara una serie de

preguntas sobre las cuales debe afirmar marcando con una X segun corresponda.

Lee con atencidn; responde las preguntas con la verdad.

OPCIONES DE REPUESTA:

Nunca =1
Casinunca =
A veces. =3
Casi siempre. =
Siempre. =5

Variables 01. Motivacién Laboral

Dimension 01. Disefio de puesto de trabajo

NO

PREGUNTAS

Indicador 01. Variedad de habilidades

1. ¢Cree usted que la variedad de habilidades es importante para la
empresa?
2. ¢Piensa usted que la empresa toma en cuenta sus diversas

habilidades para lograr los objetivos?

Indicador 02. Autonomia

3. éConsidera usted que la empresa le da suficiente libertad para
realizar su trabajo?
4. ésupone usted que la empresa da autonomia suficiente a sus demas

companferos?

Indicador 03. Retroalimentacion

5. éConsidera usted que Ila empresa debe brindar wuna
retroalimentacion a sus trabajadores?
6. ¢éCree usted que una retroalimentacidn es importante para que la

empresa logre sus objetivos?

Dimension 02. Redisefios de puestos de trabajo

Indicador 01: Rotacién de puestos

7. ¢Piensa usted que la empresa deberia considerar como una
alternativa la rotacion de puestos para sus trabajadores?
8. éCree usted que un cambio de puesto dentro de la empresa

mejoraria su desempefio laboral?

Indicador 02: Ampliacién de puestos

9. ¢Considera usted que la empresa deberia considerarlo para un
puesto con mas responsabilidad?
10. | éCree usted que una ampliacidn de puesto en el trabajo dentro de

la empresa puede ayudar en su desarrollo profesional?




Indicador 03: Enriquecimiento de puestos

11. | ¢Piensa usted que la empresa deberia aplicar la expansion de
puesto para con sus trabajadores?
12. | éConsidera usted que el enriquecimiento de puestos es importante

dentro de la empresa?

Dimension 03. Programa de pago variable

Indicador 01: Pago en base al merito

13. | éCree usted que la empresa deberia contar con un programa de
pago variable para sus trabajadores?
14. | ésupone usted que un programa de pago variable puede mejorar

su situacion econdmica?

Indicador 02: Participacion en las ganancias

15. | éconsidera usted que la participacién en las ganancias mejoraria la
situacidon econémica de sus compafieros?
16. | éPiensa usted que la empresa tiene suficientes ganancias para que

sus trabajadores puedan participar en las ganancias?

Indicador 03: Reparto de utilidades

17. | éCree usted que la empresa considera a sus trabajadores en el
reparto de utilidades?
18. | éPiensa usted que el reparto de utilidades se hace de una manera

equitativa dentro de la empresa?
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Variables 02. Comportamiento organizacional

Dimension 01. Comportamiento individual

N

| PREGUNTAS

(112 [3 [4 [5

Indicador 01. Satisfaccion en el trabajo

1.

éCree usted que la empresa le da un ambiente laboral satisfactorio?

2.

¢Considera usted que se siente satisfecho en su trabajo dentro de
la empresa?

Indicador 02: Personalidad

3. ¢Considera usted que la empresa considera la personalidad de sus
trabajadores al momento de evaluarlos?
4, éPiensa usted que su personalidad le ayuda a tener buenas

relaciones con sus compafieros?

Indicador 03: Percepcién

5. ¢Piensa usted que las percepciones laborales que perciben los
trabajadores previenen riesgos a la empresa?
6. é¢Considera usted que la percepcion del entorno laboral en Ia

empresa es agradable?

Dimension 02. Clima organizacional

Indicador 01. Responsabilidad

7. ¢Cree usted que maneja bien sus responsabilidades en su area
dentro de la empresa?
8. ¢Piensa usted que la empresa lo considera un trabajador

responsable?

Indicador 02: Recompensa

9. éConsidera usted que la empresa se preocupa por recompensar a
sus trabajadores?
10. | éCree usted sus compafieros se sienten bien recompensados por la

empresa?

Indicador 03: Identidad

29.

éCree usted identificarse con la empresa donde labora?

11.

¢Piensa usted que sus compaiieros se sienten identificados con la
empresa?

Dimension 03. Comportamiento grupal

Indicador 01. Trabajo en equipo

12. | éConsidera usted que su equipo de trabajo es competitivo para que
la empresa logre sus objetivos?
13. | éCree usted que en su equipo de trabajo respetan las opiniones de

sus compaferos?

Indicador 02. Conflicto

14.

éSupone usted que Existe rivalidad entre equipos de trabajo?

15.

¢Piensa usted que la empresa debera conocer los conflictos de sus
trabajadores para tomar decisiones?

Indicador 03. Liderazgo

16. | iCree usted que existe union entre los equipos de trabajo de la
empresa?
17. | éConsidera usted que el liderazgo de su gerente propicia un buen

ambiente laboral?
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Anexo 4. Validacién de instrumentos

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE V1 MOTIVACION LABORAL

N° | DIMENSIONES /items Pertinencia! Relevancia? Claridad® Sugerencias
VARIABLE 1: MOTIVACION LABORAL
DIMENSION 1: Disefio de puesto de trabajo Si No Si No Si No

1 ¢Cree usted que la variedad de habilidades es importante para la empresa? X X X

2 ¢ Piensa usted que la empresa toma en cuenta sus diversas habilidades para lograr los objetivos? X
¢,Considera usted que la empresa le da suficiente libertad para realizar su trabajo? X

4 ¢supone usted que la empresa da autonomia suficiente a sus deméas comparieros? X

5 ¢ Considera usted que la empresa debe brindar una retroalimentacién a sus trabajadores? X

6 ¢ Cree usted que una retroalimentacion es importante para que la empresa logre sus objetivos? X
DIMENSION 2: Redisefios de puestos de trabajo Si No Si No Si No

7 ¢ Piensa usted que la empresa deberia considerar como una alternativa la rotacién de puestos para sus X X X
trabajadores?

8 ¢ Cree usted que un cambio de puesto dentro de la empresa mejoraria su desempefio laboral? X X X

9 ¢ Considera usted que la empresa deberia considerarlo para un puesto con mas responsabilidad? X X X

10 | ¢Cree usted que una ampliacién de puesto en el trabajo dentro de la empresa puede ayudar en su X X X
desarrollo profesional?

11 ¢ Piensa usted que la empresa deberia aplicar la expansion de puesto para con sus trabajadores? X X X

12 | ¢Considera usted que el enriquecimiento de puestos es importante dentro de la empresa? X X X
DIMENSION 3: Programa de pago variable Si No Si no si

13 ¢,Cree usted que la empresa deberia contar con un programa de pago variable para sus trabajadores? X X X

14 ¢supone usted que un programa de pago variable puede mejorar su situacion econémica? X X X

15 ¢considera usted que la participacion en las ganancias mejoraria la situacion econémica de sus X X X
compaferos?

16 ¢ Piensa usted que la empresa tiene suficientes ganancias para que sus trabajadores puedan participar X X X
en las ganancias?
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17 ¢,Cree usted que la empresa considera a sus trabajadores en el reparto de utilidades? X X X

18 | ¢Piensa usted que el reparto de utilidades se hace de una manera equitativa dentro de la empresa? X X X

Observaciones (precisar si hay
suficiencia): ST exisTe So felewn cles

Opinién de aplicabilidad: Aplicable (%) Aplicable después de corregir ( )
No aplicable ( )
ellidos y nombres del juez validador. Dr/ -
g\ Mo Miched Taime Mernder £ siobo-
’ MB35 — A dwr i 1l s 7l

DNE ... ACTFATFLEZ i,

Especialidad del validador:

'Pertinencia: E /}em corresponde al concepto tedrico

formulado......77. 3 et s+ R I

2Revelancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension
especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso,
exacto y directo

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

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

SI, HAY SUFICIENCIA

Opinién de aplicabilidad:
Aplicable (X) Aplicable después de corregir () No aplicable ( )
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg

JHON HAYROL FALCONI ATOCHE ....oiiiiiii s
DNI: 43460177.......... ]
Especialidad del validador: MAESTRO EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS Firma del
Experto Informante.
lpertinencia:
El item corresponde al concepto tedrico formulado. ... .....o..iiii i
2Revelancia:
El item es apropiado para representar al componente o dimensidn especifica del constructo
3Claridad:
Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.
Nota:
Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE V2 COMPORTAMIENTO
ORGANIZACIONAL

N° | DIMENSIONES /items Pertinencia® Relevancia? Claridad?® Sugerencias
VARIABLE 2: COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL
DIMENSION 1: Comportamiento individual Si No Si No Si | No

1 ¢ Cree usted que la empresa le da un ambiente laboral satisfactorio? X X

2 ¢, Considera usted que se siente satisfecho en su trabajo dentro de la empresa? X X X

3 ¢Considera usted que la empresa considera la personalidad de sus trabajadores al momento de | x X X
evaluarlos?

4 ¢ Piensa usted que su personalidad le ayuda a tener buenas relaciones con sus compareros? X X X

5 ¢Piensa usted que las percepciones laborales que perciben los trabajadores previenen riesgos a la | x X X
empresa?

6 ¢ Considera usted que la percepcion del entorno laboral en la empresa es agradable? X X X
DIMENSION 2: Clima organizacional Si No Si No Si | No

7 ¢ Cree usted que maneja bien sus responsabilidades en su area dentro de la empresa? X X X

8 ¢ Piensa usted que la empresa lo considera un trabajador responsable? X X X

9 ¢Considera usted que la empresa se preocupa por recompensar a sus trabajadores? X X X

10 | ¢Cree usted sus comparfieros se sienten bien recompensados por la empresa? X X

11 | ¢Cree usted identificarse con la empresa donde labora? X

12 | ¢Piensa usted que sus comparieros se sienten identificados con la empresa? X
DIMENSION 3: Comportamiento grupal Si No Si No Si | No

13 | ¢Considera usted que su equipo de trabajo es competitivo para que la empresa logre sus objetivos? X X X

14 | ¢Cree usted que en su equipo de trabajo respetan las opiniones de sus compafieros? X X X

15 | ¢Supone usted que Existe rivalidad entre equipos de trabajo? X X X

16 | ¢Piensa usted que la empresa debera conocer los conflictos de sus trabajadores para tomar X X X
decisiones?
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17 | ¢Cree usted que existe union entre los equipos de trabajo de la empresa? X X X

18 | ¢Considera usted que el liderazgo de su gerente propicia un buen ambiente laboral? X X X

Observaciones (precisar si hay
suficiencia): ST ewiSTe S0 FCelew clem

Opinién de aplicabilidad: Aplicable () Aplicable después de corregir ( )
No aplicable ( )
@lp/lhdos y nombres del juez validador. Dr/

g:

Mo . Micheld T aimme /./rr'CZr’ £‘4406‘\—
Vi L e A dmr i rd s 7l S

2] | RO ¢ © L & B -

Especialidad del validador: '
"Pertinencia: E /}em corresponde al concepto tedrico Flrmﬁ’&’e?fperto Informante.

formulado......77. e - N B S
2Revelancia: E| item es apropiado para representar al componente o dimension

especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso,

exacto y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes

para medir la dimension.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Si, HAY SUFICIENCIA
Opinion de aplicabilidad:
Aplicable (X) Aplicable después de corregir ( ) No aplicable ( )
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg
JHON HAYROL FALCONI ATOCHE ...t
DNI: 43460177..........
Especialidad del validador: MAESTRO EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS Firma del
Experto Informante.
1lpertinencia:
El item corresponde al concepto tedrico formulado. .. ... ... ... i

2Revelancia:
El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo

3cClaridad:
Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Nota:
Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensiéon
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Anexo 5. Matriz de Datos

BASE DE DATOS DE LA VARIABLE MOTIVACION LABORAL

x18

x17

x16

x15

x13 | x14

x12

x10 | x11

x9

x8

x7

x6

x5

x4

x3

X2

4
2

3

2
2

2
2
3
3
3
3
2
3
4
4
3
4
5
4
2
2
4
5
4

x1

3
3
2
3
2
5
3
3
3
5
5
3
4
3
3
2
2
3
1
1
1
3
3
3
2
1
4
3
4
3
5
3
1
3
2
3
2

Trabajador 1

Trabajador 2

Trabajador 3

Trabajador 4

Trabajador 5

Trabajador 6

Trabajador 7

Trabajador 8

Trabajador 9
Trabajador 10
Trabajador 11
Trabajador 12
Trabajador 13
Trabajador 14
Trabajador 15
Trabajador 16
Trabajador 17
Trabajador 18
Trabajador 19
Trabajador 20
Trabajador 21
Trabajador 22
Trabajador 23
Trabajador 24
Trabajador 25
Trabajador 26
Trabajador 27
Trabajador 28
Trabajador 29
Trabajador 30
Trabajador 31
Trabajador 32
Trabajador 33
Trabajador 34
Trabajador 35
Trabajador 36
Trabajador 37




BASE DE DATOS DE LA VARIABLE COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

y10 | y11 | y12 | y13 | y14 | y15 | y16 | y17 | y18

y9

y8

y7

y6

y5

v4

y3

y2

5
2

3

3
3

3
5
3

3
4
3

5
4
5

4
2
4

3
5
2
3

yl

4
3
3
3
3
4
3
5
4
5
1
3
4
4
3
2
3
3
4
4
5
3
3
3
3
2
4
4
2
4
4
1
3
4
5
1
3

Trabajador 1

Trabajador 2

Trabajador 3

Trabajador 4

Trabajador 5

Trabajador 6

Trabajador 7

Trabajador 8

Trabajador 9
Trabajador 10
Trabajador 11
Trabajador 12
Trabajador 13
Trabajador 14
Trabajador 15
Trabajador 16
Trabajador 17
Trabajador 18
Trabajador 19
Trabajador 20
Trabajador 21
Trabajador 22
Trabajador 23
Trabajador 24
Trabajador 25
Trabajador 26
Trabajador 27
Trabajador 28
Trabajador 29
Trabajador 30
Trabajador 31
Trabajador 32
Trabajador 33
Trabajador 34
Trabajador 35
Trabajador 36
Trabajador 37
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Anexo 6. Propuesta de valor

En este presente trabajo de investigacion con respecto a la propuesta de
valor se da a razon de que las empresas inmobiliarias, especificando la empresa
inmobiliaria Pozo S.A.C.-Lima, deber& considerar la importancia en brindar mayor
atencién en las actividades labdrales que realizan sus trabajadores de sus
diferentes areas con la finalidad de poder determinar sus comportamientos
individuales y grupales dentro la empresa, tanto personales como con sus
compafieros y/o equipos de trabajo, asi como frente a los cambios que pueda
atravesar la empresa; asimismo la empresa debera corroborar si los trabajadores
se sienten lo suficientemente motivados al momento de realizar sus labores, tantos

econdémicas y emocionales, asi como lograr ser competitivos.

Todo esto se debera hacer con la finalidad de poder buscar alternativas que
permitiran que los trabajadores puedan mejorar considerablemente, el clima
laboral, una mejor comunicacién entre colaboradores y jefes, asi como la suficiente
motivacion mediante un disefio de un puesto de trabajo, reconocimiento por sus
habilidades, beneficios en base a sus méritos etc., ya que de ello va a depender
gue se tenga un mejor comportamiento organizacional y se puedan generar una
mayor ambiente laboral mas comprometido, confianza y lograr lazos mas fuertes
entre empleador y el trabajador, teniendo en cuenta que el trabajador pasa su
mayor tiempo laborando dentro de la empresa, ello va a permitir que el trabajador
pueda realizar sus actividades laborales con mayor eficacia y eficiencia, sabiendo

gue la empresa inmobiliaria Pozo S.A.C.-Lima valora sustantivamente su trabajo.
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