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Resumen

El estudio tuvo por objetivo identificar la relacion entre el comportamiento organizacional y
la satisfaccion laboral en una empresa de outsourcing contable, Lima 2022. EIl estudio
corresponde a una investigacion de enfoque cuantitativo de corte transversal, de tipo basica,
con un disefio no experimental y correlacional. La poblacién estuvo integrada por 100
trabajadores, tomando como muestra a 80 colaboradores que laboran en una empresa de
outsourcing contable, Lima, Peru, en las areas administrativas. Para reunir los datos se
empleo el instrumento del cuestionario: Escala de SL-SPC (1999) y para el comportamiento
organizacional se elaboré las preguntas y fue aprobado por 5 expertos, estan formados por

36 y 30 items cada uno.

Los resultados descriptivos de la variable comportamiento organizacional tienen una
valoracion de “de acuerdo” con 71.30% (57 encuestados), el 28.70% (23 encuestados)
arrojaron una valoracion de “indeciso” y la variable de satisfaccion laboral, el 77.50% (62
encuestados) tienen una valoracion de “de acuerdo”. Asimismo, el 22.50% (18 encuestados)
arrojaron una valoracion de “indeciso”. En el mismo contexto, la prueba de Rho de Spearman
de las variables resulté 0.481 y P - valor = 0.000. En conclusion, se identificé que las

variables de investigacion del estudio tienen relacion directa.

Palabras clave: Comportamiento organizacional, satisfaccion laboral y

outsourcing.



Abstract

The study aimed to identify the relationship between organizational behavior and job
satisfaction in an accounting outsourcing company, Lima 2022. The study corresponds to a
cross-sectional quantitative approach research, of basic type, with a nonexperimental and
correlative design. The population was composed of 100 workers, taking as a sample 80
collaborators working in an accounting outsourcing company, Lima, Peru, in the
administrative areas. To collect the data, the questionnaire instrument was used: SL-SPC
scale (1999) and for organizational behavior the questions were prepared and approved by 5

experts, consisting of 36 and 30 items each.

The descriptive results of the organizational behavior variable have an assessment
of "in agreement" with 71.30% (57 respondents), 28.70% (23 respondents) showed an
assessment of "indecisive" and the work satisfaction variable, 77.50% (62 respondents) have
a "OK" rating. Likewise, 22.50% (18 respondents) gave an assessment of "indecisive™. In
the same context, Spearman’s Rho test of the variables resulted in 0.481 and P - value =

0.000. In conclusion, it was identified that the study’s research variables are directly related.

Keywords: Organizational behavior, job satisfaction and outsourcing.



Introduccion

Este estudio enfatiza la importancia del comportamiento organizacional y la satisfaccion
laboral para determinar la relacion entre las dos variables de estudio. Sobre esa
base, podemos hacer recomendaciones para lograr resultados especificos de una buena
gestién organizacional con medidas preventivas apropiadas como la maotivacion, la
creatividad, la eficienciay la rendicion de cuentas, con la finalidad de perfeccionar el
desempefio de la organizacion, mejorar la gestion de los recursos humanos manteniendo un

ambiente de trabajo adecuado.

El objetivo del estudio fue identificar la relacion entre el comportamiento
organizacional y la satisfaccion laboral utilizando los indicadores y dimensiones
identificados en el trabajo de investigacion. Este estudio consta de cinco capitulos que
explican cada una de las partes que componen el estudio. Las secciones individuales que
componen esta seccion se describen en detalle a continuacion: El capitulo 1, presenta el
problema de investigacion a nivel internacional, nacional y local e identifica los temas,
objetivos y justificacion de los hallazgos. De igual forma, el capitulo II, construye el marco
tedrico; Ademas, se identifican antecedentes nacionales e internacionales como base de la
investigacion, se sientan las bases tedricas y se estructura la investigacion. El capitulo 1lI,
presenta el método de estudio, el disefio, la poblacion y la muestra utilizada para disefiar el
estudio, indica los métodos y herramientas, y finalmente describe el procedimiento y

analisis.

El capitulo 1V, presenta los resultados de su investigacion y discusion,
principalmente visualizando informacion de acuerdo a objetivos predefinidos en respuesta a
cada enfoque. Finalmente, el Capitulo V presenta las conclusiones y recomendaciones del
estudio.

xi



CAPITULO | : EL PROBLEMA

1.1.  Planteamiento del problema

Comprender el comportamiento humano siempre ha sido algo dificil, por lo que, en un
entorno organizacional donde dirigirse a tantas personalidades diferentes, se necesita cierta
flexibilidad y aprender a afrontar todo tipo de situaciones, cambios, arreglos, estados de
animo, actividades, tareas, innovaciones, entre otros. En consecuencia, el comportamiento
organizacional y la satisfaccion laboral se perciben demasiados desafios como altibajos.

En el ambito internacional, la OIT (2020) indica que, en América Latina y en el
Caribe, las causas que han llevado al deterioro de las condiciones laborales son aquellas:
como la descuido de proteccién y beneficios, el seguro de desempleo, la falta de pago de
sobretiempo, acceso a la preparacion, los ambientes inadecuados de salud, seguridad en el
trabajo, y demas, por lo cual conlleva a la falta de satisfaccion en el personal asalariado por
ende, no habra una reincorporacion parcial de la mano de obra.

En un estudio en México, el 40% de los trabajadores planean renunciar por
insatisfaccion laboral a consecuencia de factores como ejercer actividades ajenas a sus
funciones, carga laboral, cultura organizacional, entre otros, lo que conlleva al desgaste
organizacional (Hernandez, 2022).

En una investigacion ecuatoriana se evidencid que, las empresas que no reconocen
la labor de sus empleados generan baja satisfaccion laboral, asi también, como la falta de
relaciones interpersonales entre jefes y los subordinados, adicional a ello, esto influye en las
remuneraciones y a la vez en la implicacion de cambios organizacionales que contribuira a
mejorar en el tema de la calidad del servicio ofrecido (Mendoza, 2020).

En Espafia, segin el andlisis de Randstad se evidencia que, el porcentaje de
satisfaccion laboral disminuyd un 3 % el afio pasado, pasando de 74% a 71% correspondiente

al periodo de enero a marzo del 2019, en comparacion con sus pares europeos Dinamarca y
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Noruega quienes obtuvieron los niveles mas altos de la region en cuanto a satisfaccion
laboral con un 82 % y un 80 % respectivamente. Ademas, concluyeron que los empleados
con educacion superior estan mas satisfechos que aquellos con solo educacion béasica
(Randstad, 2019).

En el ambito nacional, el articulo realizado por el comercio menciona que Aptitud
realizd una encuesta en el cual muestra que un 86% de personas confirmd, que estarian
dispuestos a desistir a su trabajo donde laboran por un mal ambiente laboral; asimismo este
analisis indica que un 27% lo primordial para para admitir un espacio de trabajo es el salario
que se pueda proponer y un 23% colocan como secundario a un buen clima (EI Comercio,
2018).

En el Perd se ha efectuado diversas investigaciones que muestran un alto porcentaje
de climas de trabajo autoritarios, mostrando que el 50% de los trabajadores considera
sumamente valioso la comunicacion entre compafieros. Ademas, la encuesta encontro que el
7% menciono que no recibe beneficios adicionales mas alla de su salario, el 66% dijo que
los gerentes de recursos humanos no tienen la intencion de motivar a sus empleados y el
73% expresd que hacen cambios con mucha frecuencia el nimero de empleados el cual
genera empleos inestables (Araujo et al., 2017).

Las organizaciones estan tratando de aumentar su rendicién y perfeccionar los
procesos, para que el factor humano sea un componente conveniente de la cadena productiva
de la organizacion, no solamente la tecnologia, los materiales y los insumos, como
antiguamente; entre otras cosas, esta nueva vision evalGa colaboradores, honorarios
nominales, bonos, beneficios sociales que afectan a los colaboradores. Para estos puntos de
partida, es sustancial saber como perciben los empleados la equidad de la distribucion, de

igual forma es significativo saber qué tan satisfechos estan los empleados de la organizacion;
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es decir, la medida en que los miembros de una empresa creen que la distribucion de
recompensas y los métodos son justos (Joseé et al., 2019).

La ligera reaccion econdmica segun JesUs Vega experto en gestion de personas
manifestd que se estd mostrando el valor intrinseco de un segmento de poblacion que, cuando
se compara con los millennials, estos ganan puntos; cabe indicar que la generacion Y
expresan una relacion con la tecnologia mas no con ellos mismos, no saben trabajar en
equipo, estan poco habituales a resolver problemas porque siempre hubo un tercero para
resolverlo. Los mayores de 45 no congenian con la tecnologia, pero es un colectivo mas
comprometido, tiene experiencia y estan acostumbrados a trabajar en equipo. Las empresas
analizan sobre ello y piensan que lo mejor es formar a profesionales maduros en tecnologia
porgue son mas centrados y focalizadas. Los Millennials son activos pero los resultados no
son los esperados (Gestion, 2017).

Figura 1

Analisis del arbol de problemas de una empresa de outsourcing contable

El comp ] 0 OTEANITACH 1 ¥ la satisfacdon laboral en nne empresa de
owmtsonrcing contable Times INEE
Exizencis de Los= informaes ds . _
resaltados: exire tareas fimales se pEn.hd'a'dE_dJE'nE Eajo rendimiento
Aram N ANEEINS ¥ LSS0
- - *
o epste i Falta da
- = Clima lakoTral Fal=z da
ComumiCacian b : i
rrmp— conflictiva OO o CeComicCImuIEnto
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e B males Capacitacion [t mﬂa i ]xn':d_
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Segun la figura 1 “arbol de problemas de la insatisfaccion laboral”, se evidenciaron

los siguientes problemas: (a) no existe comunicacion asertiva entre las areas: puesto que los
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colabores piensan de forma individual en lugar de realizarlo en equipo, al momento de
intercambiar opiniones no existe una comunicacion correcta y los acuerdos dados
verbalmente ocasionan conflictos y estrés laboral; (b) el clima laboral conflictivo: se deduce
que al presentar jornadas bajo mala convivencia, falta de monitoreo del supervisor y la
evaluacion de rendimiento los colaboradores no cumplen con sus objetivos y la
productividad baja; (c) la falta de compromiso: dado que no existe una guia para cada puesto
de trabajo de sus actividades por la organizacion, asimismo, no brindan capacitaciones a los
colaboradores el cual esto provoca baja productividad, ya que no cuentan con informacion
actualizada ni los recursos para realizar sus actividades; y (d) la falta de reconocimiento:
existe una disconformidad por falta de compromiso por el area de recursos humanos, porque
no incentivan los logros de los colaboradores, ademas que no hay pago de horas extra o
trabajo nocturno. En caso los problemas evidenciados no se solucionen, genera como
consecuencia: (i) la exigencia de resultados entre areas, el cual no permite que cada una de
ellas sean libres de evaluar los indicadores correctamente y puedan responsabilizarse de sus
resultados; (ii) los informes de tareas finales se retrasan en completarse junto con las fechas
pactadas de entrega de los estados financieros y en otras actividades a entregar al cliente;
(iii) la pérdida de clientes antiguos y nuevos por falta de interés y mala atencion del servicio
provoca que estos no se fidelicen con la organizacion; y (iv) el bajo rendimiento provoca
retrasos y errores en los servicios prestados. Ademas de no cumplir con los objetivos, las
organizaciones no reciben la liquidez prevista.

1.2.  Formulacion del problema

1.2.1. Problema general

¢Existe alguna correlacion entre el comportamiento organizacional y la satisfaccién laboral

en una empresa de outsourcing contable, Lima 20227
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1.2.2. Problemas especificos

Pe1: ¢Existe alguna correlacion entre el comportamiento organizacional y las condiciones
fisicas o materiales en una empresa de outsourcing contable, Lima 2022?

Pe>: ¢Existe alguna correlacion entre el comportamiento organizacional y los beneficios
laborales o remunerativos en una empresa de outsourcing contable, Lima 2022?

Pes: ¢Existe alguna correlacion entre el comportamiento organizacional y las politicas
administrativas en una empresa de outsourcing contable, Lima 2022?

Pes: ¢Existe alguna correlacion entre el comportamiento organizacional y las relaciones
sociales en una empresa de outsourcing contable, Lima 2022?

Pes: ¢Existe alguna correlacion entre el comportamiento organizacional y el desarrollo
personal en una empresa de outsourcing contable, Lima 2022?

Pes: ¢Existe alguna correlacion entre el comportamiento organizacional y el desempefio de
tareas en una empresa de outsourcing contable, Lima 20227

Pe7: ¢Existe alguna correlacion entre el comportamiento organizacional y la relacion con la
autoridad en una empresa de outsourcing contable, Lima 20227

1.3.  Objetivos de la investigacion

1.3.1. Objetivo general

Identificar la relacion del comportamiento organizacional y la satisfaccion laboral en una
empresa de outsourcing contable, Lima 2022.

1.3.2. Objetivos especificos

Oe1: ldentificar la relacién del comportamiento organizacional y las condiciones fisicas o
materiales en una empresa de outsourcing contable, Lima 2022.

Oe2: Identificar la relacion del comportamiento organizacional y los beneficios laborales o

remunerativos en una empresa de outsourcing contable, Lima 2022.
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Oes: Identificar la relacion del comportamiento organizacional y las politicas administrativas
en una empresa de outsourcing contable, Lima 2022.

Oey: Identificar la relacion del comportamiento organizacional y las relaciones sociales en
una empresa de outsourcing contable, Lima 2022.

Oes: Identificar la relacion del comportamiento organizacional y el desarrollo personal en
una empresa de outsourcing contable, Lima 2022.

Oes: Identificar la relacion del comportamiento organizacional y el desempefio de tareas en
una empresa de outsourcing contable, Lima 2022.

Oey7: Identificar la relacion del comportamiento organizacional y la relacion con la autoridad
en una empresa de outsourcing contable, Lima 2022.

1.4.  Justificacion de la investigacion

1.4.1. Teorica

Como parte de las implicaciones tedricas de este estudio, se decidié nombrar cuatro teorias
que sustentan las variables de estudio. Para la primera variable tomamos el aporte sobre la
teoria del comportamiento en la administracion de Herbert Alexander Simén, la teoria de las
relaciones humanas formulada por George Elton Mayo, y para la segunda variable se
considerd la contribucion de Frederick Herzberg con la teoria de la motivacion de la higiene
la cual describe la insatisfaccion de su trabajo sobre los factores de higiene y los factores de
motivacion (Madero, 2019); en el mismo contexto, tenemos el aporte de Dawis y sus
colaboradores sobre la teoria de la discrepancia intrapersonal que se fundamenta, en que la
satisfaccion e insatisfaccion laboral como producto del desajuste entre las necesidades de los
trabajadores y lo que pueden lograr a través del trabajo, lo cual depende de diferentes tipos

de comunicacion (Boada, 2019).
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1.4.2. Metodoldgica

La tesis muestra una metodologia que hace uso de un enfoque cuantitativo de corte
transversal, de tipo correlacional entre el comportamiento organizacional y la satisfaccion
laboral; con la intencidn de dar a conocer su impacto a través de datos estadisticos. Este
estudio permitira a los futuros investigadores utilizar las estadisticas y herramientas que se
utilizan para determinar cémo el comportamiento organizacional afecta o no la satisfaccién
laboral, brindandoles ideas practicas que se pueden obtener.

1.4.3. Préactica

Considerando que las empresas, independientemente de sus actividades productivas en los
mercados nacionales e internacionales, enfrentan problemas internos y externos que pueden
inducir en el ritmo de produccién y la competencia, por lo que es significativo desarrollar
estrategias 0 acciones que les ayuden a mejorar o incrementar la satisfaccion laboral, ya que
afecta el comportamiento organizacional y las actividades realizadas por la organizacién. De
lo contrario, no podrén hacer frente a los desafios y requisitos de la globalizacion. Como
resultado de la investigacion, ayudara a implementar estrategias organizacionales orientadas
a la accion para el empoderamiento futuro.

1.5.  Limitaciones de la investigacion

1.5.1. Temporal

Se llevo a cabo en el periodo de octubre del 2022 a enero 2023, en una empresa de
outsourcing contable del distrito de Miraflores.

1.5.2. Espacial

El estudio se realiz6 en una empresa de outsourcing contable, situada en la avenida José

Pardo N° 434, del distrito de Miraflores, Lima, Peru.
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1.5.3. Recursos
En cuanto a los recursos que fueron utilizados para el estudio se estimd un valor de S/

5,180.00 soles, el cual fue financiado por los investigadores un 50%.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la investigacion
Antecedentes internacionales
Requenez et al. (2020), elaboraron una tesis que tuvo por objetivo vincular el
comportamiento organizacional y la satisfaccion laboral en las instituciones publicas. Por
ende, utilizaron como parte de la metodologia el disefio no experimental - nivel descriptivo,
de tipo basica. Teniendo como poblacion de estudio al personal del centro de salud de
Juigalpa. Algunas de las conclusiones mas relevantes de este estudio incluyen: Grupos de
factores intrinsecos y extrinsecos y modelos tedricos como el modelo de Maslow han sido
de gran ayuda para que las empresas consideren que el factor humano es el recurso mas
importante entre ellos. Para construir una ventaja competitiva y lograr esto, es importante
prestar atencion a su satisfaccion laboral. Finalmente, se concluye que no existio asociacion
entre el comportamiento organizacional y la satisfaccion laboral.

Rahimi et al. (2019), la intencion de esta tesis fue probar el modelo estructural de
CO y satisfaccion laboral con el papel mediador de los estresores laborales. La metodologia
de la investigacion fue de correlacion a traves del modelo de ecuaciones estructurales (SEM)
y la muestra consistio en 150 colaboradores que trabajaban en la universidad de Bojnord. Los
participantes en este estudio fueron medidos utilizando cuestionarios. En lo que respecta a
los resultados de la investigacion evidenciaron que el comportamiento organizacional tiene
un efecto directo sobre la satisfaccion y los estresores laborales. De igual modo, se comprob6
el efecto mediador de los estresores laborales en la relacion entre el comportamiento
organizacional y la satisfaccion laboral. Por ultimo, se concluy6 que las empresas pueden
maximizar la satisfaccion laboral al minimizar los factores estresantes del trabajo y reforzar

los CO de sus colaboradores.
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Lizote et al. (2019), realizaron una tesis la cual tuvo por objetivo analizar la relacion
entre el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral en oficinas de
contabilidad. Para la metodologia, se hizo uso de un enfoque cuantitativo, con datos
recopilados por medio de cuestionarios respondidos por los colaboradores. Los resultados
revelaron que el género no influye en el compromiso ni en la satisfaccidn si se mide como
la suma de los puntajes, pero trabajando las dimensiones de estos constructos se verifica que
las mujeres estan insatisfechas con su salario. Al utilizar el tipo de administracion como
predictor también se encontraron diferencias. Los empleados de las oficinas de
administracion mixta estdn menos comprometidos y satisfechos que los de las empresas
familiares o la gestion profesional. Las relaciones entre los constructos confirmaron que el
compromiso afectivo se asocia positiva y significativamente con la satisfaccion, al igual que
el compromiso normativo.

Eliyana (2019), segun el informe se centra en la discusién sobre la variable
antecedente del liderazgo transformacional con su efecto en el desempefio laboral de los
lideres de nivel medio en la organizacion de Pelabuhan Indonesia Il Inc.; las muestras
utilizadas en este estudio correspondieron a 30 encuestados del 75% de la poblacion. La
técnica utilizada para recopilar los datos de los encuestados fueron cuestionarios. Ademas,
el modelo de andlisis utilizado es el de ecuaciones estructurales (SEM) con la base de la
teoria y el concepto, del paquete del programa Partial Least Square (PLS) para que los
resultados sean precisos. Este estudio encontrd que el liderazgo transformacional tiene un
efecto significativo directo en la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional.

Queimado et al. (2019), ejecutaron un estudio que tuvo por objetivo principal
comprender la relacion entre la cultura organizacional y la satisfacciéon laboral de los
servidores publicos en el distrito de Santarém, esta investigacion incorpora un estudio

cuantitativo, y los datos fueron reunidos a traves de una encuesta tipo cuestionario, donde se
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obtuvo una muestra de 30 individuos. El instrumento utilizado esta compuesto por dos
escalas, la escala de cultura organizacional y la escala de satisfaccion laboral, los resultados
revelan que existe una relacion positiva entre la cultura organizacional y la satisfaccion
laboral, de modo que demuestra que la cultura organizacional influye positivamente en los
factores estratégicos organizacionales, lo que puede resultar a favor de la organizacion,
dependiendo del tipo de cultura que tenga.

Wilches (2018), segun su estudio este muestra en su objetivo general como el clima
organizacional repercute en la satisfaccion laboral de los empleados de la empresa minera,
el cual dispusieron de un enfoque mixto, utilizando encuestas de 40 trabajadores y
entrevistas aleatorias de diferentes cargos; en conclusion es necesario trabajar en planeacion
estratégica en la empresa, todos los niveles deben interactuar porque son los trabajadores los
gue conocen el entorno y las escenarios que se presentan en el ambiente.

Antecedentes nacionales

En el &mbito nacional, Espinoza y Fabian (2022) en su trabajo de investigacion su
objetivo fue analizar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en los
servidores civiles del Gobierno Regional Junin, 2022, en cual tuvo un enfoque cuantitativo
no experimental, su muestra fue de 236 servidores, aplico la encuesta y se usd dos
cuestionarios, la poblacién estuvo conformada por 610 servidores. Por lo cual se concluye
que, cuando el clima organizacional aumenta también se incrementa la satisfaccion laboral
en los servidores.

Vargas (2021), en su tesis tuvo como objetivo determinar la relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los empleados de la Sub Gerencia de
Administracion de la Municipalidad Provincial de Huanta; para ello, utilizaron un estudio
de tipo bésica, disefio no experimental — correlacional, con corte transversal y de enfoque

cuantitativo, su muestra fue de 37 trabajadores; asi mismo, obtuvieron sus resultados
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mediante dos instrumentos de la autora Sonia Palma Carrillo. Finalmente, se concluyé que,
el clima organizacional tiene relacion directa con la satisfaccion laboral; es decir que,
mientras el clima organizacional sea positivo, la satisfaccion del personal se maximizara.

Cornejo et al. (2021), ejecutaron un estudio que tuvo como objetivo principal conocer
si existe una relacion entre la satisfaccion laboral y el clima organizacional en las gerencias
de Confipetrol; utilizaron una metodologia basica descriptiva con enfoque cuantitativo, de
alcance transversal, de nivel correlacional y disefio no experimental, el cual se determin6
que existe relacion entre la satisfaccion laboral y el clima organizacional, por lo que fue
confirmada por el instrumento estadistico Chi cuadrado, en el cual indica que los
colaboradores pueden expresarse y dar sus ideas sin ser criticadas o recibir reclamos de los
jefes, por ende existe un ambiente agradable.

Tenemos a Agramonte et al. (2020) quienes realizaron un estudio que tuvo como
objetivo principal determinar la influencia del comportamiento organizacional de los
trabajadores del Hospital Municipal Arequipa en la satisfaccion del usuario, para lo cual
utiliz6 como metodologia el descriptivo correlacional teniendo como muestra 397 usuarios
en el publico externo y 43 trabajadores en cuanto al publico interno. Se obtuvieron como
resultados una propuesta para mejorar los diversos descubrimientos durante el desarrollo de
la investigacion, lo cual ira en beneficio del Hospital Municipal Arequipa.

Melendez (2018), en su tesis tuvo como objetivo determinar la relacion entre el
comportamiento organizacional y la satisfaccién laboral en la empresa de gestion de eventos
Toldos Conco, utilizo en la metodologia el disefio descriptivo correlacional, la investigacion
fue no experimental transversal. Teniendo como poblacién de investigacion un total de 20
trabajadores de la empresa. Por lo tanto, concluye las dimensiones de control organizacional,

motivacion, relaciones interpersonales, procesos de comunicacion y procesos de
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planificacion se encontraron relaciones significativas y altamente significativas con la
satisfaccion laboral de los empleados de la empresa gestora.
2.2 Bases teoricas
Las teorias como fundamento de las variables a utilizar seran 4, las cuales ayudaran a la
elaboracion y comprension de la investigacion; para cada variable se utilizara lo siguiente:

Para el comportamiento organizacional disponemos del aporte de Herbert Alexander
Simén, con relacion a la teoria del comportamiento en la administracion, resalta la
transferencia del énfasis en la estructura organizacional para mostrar interés a las personas,
el enfoque de la teoria es descriptivo y explicativo; también sobresale el desarrollo de la
toma de decisiones, ya que cada individuo trasmite sus propios puntos de vista, basandose
en la informacidon que recibe de su ambiente. Asimismo, muestra la profunda respaldo de las
ciencias de la conducta en la administracion, sea por medio de nuevos conceptos referente
al hombre y sus motivaciones o sobre la organizacion y sus objetivos, tomando en cuenta a
la conducta organizacional, la reciprocidad entre individuos con las organizaciones
(Chiavenato, 2006).

Chiavenato (2006) afirma que, la teoria de las relaciones humanas esta formado por
Elton Mayo trata a la organizacién como grupos de individuos, el cual pone énfasis en los
colaboradores e inspira a los sistemas psicoldgicos, por ende, ayuda a delegar autoridades y
la autonomia del empleado, esto da confianza y apertura a las interacciones entre las personas
a realizar dinamicas grupales e interpersonales. Es decir, la teoria se enlaza ya que este
permite abarcar un estudio sobre la forma de trabajo en equipo y la interaccion e influencia
mutua que puedan llegar a tener para mejorar el rendimiento en sus actividades.

Por otra parte, para la variable de satisfaccion laboral consideramos el aporte de

Frederick Herzberg sobre la teoria de motivacion-higiene que consiste, en explicar la

satisfaccion e insatisfaccion en la organizacion con los factores de higiene relacionados con
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lo que hace feliz o insatisfecho a un trabajador, independientemente de otras circunstancias
0 incentivos. Por otra parte, los factores motivacionales, los cuales una vez que el trabajador
perciba que los factores de higiene han sido cubiertos satisfactoriamente, serviran como un
complemento para aumentar ain mas la satisfaccion (Madero, 2019). En resumen, la
satisfaccion e insatisfaccion orienta el comportamiento de los trabajadores.

En el mismo contexto, tenemos el aporte de Dawis y sus colaboradores sobre la teoria
de la discrepancia intrapersonal, este fundamenta que la satisfaccién e insatisfaccion laboral
perciba como resultado el desajuste entre las obligaciones de los trabajadores que pueden
lograrse a través del trabajo, por lo cual depende de diferentes tipos de comunicacion, entre
ellos: Las destrezas requeridas para el trabajo, las habilidades del trabajador o la
compensacion del trabajo, los valores y las necesidades personales (Boada, 2019); es decir,
si un colaborador esté satisfecho con su labor podra satisfacer los factores de la motivacion
en su area de trabajo.

Primera variable: Comportamiento organizacional

Molina et al. (2016) citado por Franco y Alvarado (2021) nos dicen que, el comportamiento
organizacional consiste en todas las actitudes que los individuos tienen en relacion con su
organizacion y en que disposicion se ven involucrados prosperando de manera profesional y
personal; también son los hechos que presentan en su espacio de trabajo, de la forma que se
desenrollan, de qué modo ser proactivos favoreciendo a la empresa y como producen cuando
se sienten apreciados por sus jefes inmediatos.

El comportamiento organizacional es la investigacion de la conducta del ser humano
en las organizaciones; puedes aprender sobre el de tres maneras: teoria, investigacion y
practica. Los componentes del C.O son las personas por un lado y las estructuras y
tecnologias formales e informales por el otro. Ademas de estos factores, también se debe

considerar el entorno nacional e internacional en el que opera la organizacion (Alles, 2017).
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Es decir, que podemos interpretar el comportamiento organizacional de diferente manera y
encontrarlo en distintas situaciones.

Para Davis y Newstrom (1990) citado en Aira (2022) indican que, es la aplicacién
de los conocimientos de cada integrante sobre como funcionan en los organismos, es
instrumental en el trabajo humano de los individuos y muchas veces se adapta al
comportamiento de los integrantes de todo tipo de organizaciones ya sea de bienes o
servicios, es decir si existe una organizacion habrd la necesidad de comprender el
comportamiento organizacional.

Dailey (2012) citado en Columba et al. (2018) nos dice que, el C.O es la investigacién
de las acciones y actitudes de los individuos en una organizacion. Este campo enfoca
el andlisis del desempefio de los empleados en como contribuye o resta valor a las funciones
y la productividad de una organizacion.

Por Gltimo, Chiavenato (2009) citado en Gomez et al. (2020) indica que, estudia la
dinamica y las funciones organizacionales, que define también los fundamentos y
caracteristicas de una determinada organizacion y su entorno, asi como las estructuras
organizacionales creadas para situaciones de emergencia, estados de &nimo, toma de
decisiones y la operacion regular; otros aspectos de influencia son las condiciones
ambientales, el negocio, los procesos internos y muchas otras variables relacionadas, pero
las més importantes son las personas que integran la organizacion.

Los tipos del comportamiento organizacional son:

Macro perspectiva del CO: El comportamiento consiste en obtener un sistema organizativo
en el cual se obtendra como un todo, es lo que se refiere como comportamiento de
macroorganismo que estudia las actitudes de las organizaciones (Melara, 2021).

Perspectiva intermedia: Nombrado también comportamiento meso organizativo, ya que

utiliza como relacion entre las otras dos perspectivas. Se enfatiza en los individuos que
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trabajan en grupo o equipos; esta se basa en la investigacion y las dindmicas grupales e
intergrupales (Melara, 2021).
Micro perspectiva: De acuerdo con sus inicios este tiene una imagen orientada a la
psicoldgica, el cual se centra en la personalidad, percepcion, las diferencias individuales, la
satisfaccion laboral y motivacién. La exploracion en este espacio se concentra en los efectos
de las habilidades en la produccion de las personas (Melara, 2021).

Las dimensiones e indicadores del comportamiento organizacional son:
Dimensidn 1: Direccion y estimulo de la excelencia
Contiene las acciones del individuo, asi como pautas de toma de decisiones para discutir su
rol, conocer el comportamiento de las personas, tanto individuales como grupales, con el fin
de alcanzar las metas del individuo, el puesto adecuado de la organizacién (Ayala, 2020).
Por otro lado, la excelencia empresarial es un conjunto de conceptos y objetivos
encaminados a lograr la gestion més eficaz para lograr los mejores resultados, alcanzar la
excelencia requiere eventos de trabajo convincentes, nuevos conocimientos y habilidades,
asi como nuevas formas de pensar y actitudes. Las empresas con mayor control operativo
tienen méas probabilidades de experimentar problemas de calidad comercial. Estas son las
organizaciones que estan dispuestas a mejorar su capacidad para optimizar y reorganizar sus
procesos comerciales todos los dias para hacerlos eficientes (Yates, 2018). La primera
dimension incluye los siguientes indicadores: conocimiento del puesto y division del trabajo.
Dimension 2: Trabajo en equipo y solucion de conflictos
Son partes vitales para el desarrollo del sistema de informacion o proyecto ya que es parte
fundamental en el concepto de ser lider en el cual constantemente se busca llegar el mejor
ambiente laboral para asi realicen sus actividades de manera positiva y poder logra el éxito
(Hincapié, 2020). En la segunda dimension se encuentra los siguientes indicadores: claridad

de funciones, obligaciones, metas de trabajo y discusion de problemas.
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Dimensidn 3: Realizacion personal y reconocimiento de la aportacion

Se origina en el entorno profesional donde un individuo aplica sus habilidades. Ademas,
cuando la entidad se muestra de acuerdo y da consideracién al esfuerzo elaborado por cada
sujeto en el cumplimiento de las tareas establecidas para el logro de los objetivos, esta
conserva un alto potencial motivador, pues satisface las necesidades de grandeza del ego
(Naranjo et al., 2014). En cuanto a la realizacién personal o la autorrealizacion es una
oportunidad para realizar las motivaciones, esperanzas y ambiciones personales a través del
crecimiento propio. Este término se refiere aesforzarse por alcanzar sumaxima
capacidad, tener éxito y construir una vida feliz de la que pueda estar orgulloso (Hotmart,
2021). En la tercera dimension se encuentra los siguientes indicadores: solucion de
problemas, adaptacion de soluciones, raciocinio, realizacién profesional, trabajo de calidad,
dedicacion, buen desempefio, toma de decisiones, sugerencia de ideas y consulta con
superiores.

Dimension 4: Responsabilidad y Adecuacion de las condiciones de trabajo

Capacidad de los individuos para reconocer por sus obligaciones y por los efectos de sus
actos; de igual importancia, las circunstancias ambientales, fisicas y psicosociales en que se
ejecutan las labores, asi como la eficacia y cantidad de los recursos que se proporcionan para
el cumplimiento de las funciones establecidas debe ser adecuada con el entorno del trabajo
(Naranjo et al., 2014). De la misma forma, aunque hay muchas definiciones del término,
pero "su perspectiva” es importante, las condiciones de trabajo son todo lo que gira en torno
al trabajo en términos de como el trabajo afecta a las personas. Por lo tanto, las condiciones
de trabajo no son solo aspectos higiénicos, seguros Yy fisicos, sino también orientaciones
psicoldgicas que determinan estas situaciones (Gestion, 2017). En la cuarta dimension se
encuentra los siguientes indicadores: revision de trabajos, ambiente laboral, condiciones de

trabajo y satisfaccion mejora de condiciones laborales.
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Segunda variable: satisfaccion laboral

Palma (2006) citado por Bautista y Uriarte (2019) sefialan que, la satisfaccion laboral se
resume en las actitudes de cada empleador, que se presenta con su propio trabajo en
semejanzas relacionado como el autodesarrollo, el trabajo y la remuneracidn que recibe, las
politicas de gestion, las relaciones con los demas miembros de la organizacion y las
relaciones con la autoridad, las condiciones fisicas y materiales que facilitan su trabajo y su
realizacion.

Bardales (2021) sefiala que, la satisfaccion laboral se refiere a la emocion, el afecto
y el nivel de disfrute que tiene un empleado en el trabajo que realiza para su empresa, asi
como puede experimentar satisfaccion o insatisfaccion. Ademas, se toma en cuenta la actitud
de los empleados hacia su desempefio laboral

La satisfaccion laboral se precisa como la actitud de un colaborador influye en su
trabajo, en relacion con como se desenvuelve e identifica en su actividad laboral (Mérquez,
2022); Es decir, que las actitudes son las valoraciones negativas o positivas que los
empleados hacen de su trabajo.

Brief (1998), citado por Pujol (2018) encuentra que, la satisfaccion laboral resulta de
procesos tanto emocionales como cognitivos a través de los cuales el individuo evalda su
experiencia laboral.

Finalmente, Cuesta (2020) enfatiza que, la satisfaccion laboral es la apreciacion del
trabajador sobre el cumplimiento de las necesidades y expectativas laborales. Asimismo, se
consideran prioritarias las oportunidades de desarrollo profesional y personal que se ofrecen
dentro de la organizacion.

Los tipos de satisfaccion laboral son:

Riquelme (2022) define seis tipos de satisfaccion laboral segin los anhelos del

colaborador.

29



Satisfaccion laboral progresiva: Hace referencia al grado de satisfaccion que se eleva con
el nivel de aspiracion del colaborador.
Satisfaccion laboral estabilizada: Indica el nivel de satisfaccion que mantiene motivados
a los trabajadores.
Satisfaccion laboral resignada: Se define como el nivel de satisfaccion que minimiza las
aspiraciones que tiene la persona con la empresa.
Satisfaccion constructiva: Es el grado de satisfaccion que se optimiza gradualmente debido
a los esfuerzos por mejorar una situacién insatisfactoria.
Satisfaccion fija: Es el nivel de satisfaccién que sostenido durante un periodo prolongado
de tiempo porque no se cumplieron los anhelos del colaborador y no se hizo nada para
cambiar la situacion.
Pseudo satisfaccion o satisfaccion resignada: Es el nivel de satisfaccion que se mantiene,
es decir, no se hace nada para cambiar la situacién y tiene una percepcion distorsionada de
la realidad.

Las dimensiones e indicadores de la satisfaccion laboral son:
Las actitudes que disponen los colaboradores en sus puestos de trabajo tienen una
vinculacidn, referente a oportunidades de crecimiento personal, en otras palabras, cuando un
miembro de una organizacién o unidad se encuentra complacido, es un empleado productivo,
tiene una satisfaccion laboral razonable y, por lo tanto, esté& relacionado con el desarrollo,
Palma (1999) citado por Eugenio (2019), propone 7 dimensiones dentro de su escala, estas
son las siguientes.
Dimension 1: Condiciones fisicas o materiales
En la escala SL-Sonia Palma Carrillo, se precisa como un entorno distribuido y fisico donde
los colaboradores deben estar familiarizados con la infraestructura o los elementos fisicos

dentro de la organizacion (Palma, 1999) citado por (Eugenio, 2019).
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Para Robbins (2003) citado por Monteza (2018) nos dice que, los materiales o
elementos de infraestructura definidos como herramientas para realizar tareas rutinarias,
como indicadores de eficiencia y productividad; como parte de la condicion fisica se
considera el confort, el cual es asegurado por las condiciones de bienestar que se brindan en
la empresa, tales como: ventilacién, luminosidad, limpieza y orden en el ambiente. Los
trabajadores se preocupan por su entorno de trabajo tanto para crear comodidad personal
como para desempefarse bien en las tareas diarias; asi mismo, influye la tranquilidad del
entorno, la distribucidn, el mobiliario y otros aspectos materiales.

Por otro lado, los indicadores para esta dimension son: comodidad dentro del trabajo,
ambiente y distribucion fisicos.

Dimension 2: Beneficios laborales o remunerativos

En la escala SL-Sonia Palma Carrillo, se precisa como la compensacion que cada empleado
recibe de la organizacion, ya sea regular o incentivos financieros adicionales (Palma, 1999)
citado por (Eugenio, 2019).

Segln Gonzales (2001) citado por Monteza (2018) refiere que, los sistemas de
compensacion, salarios y promociones son factores muy importantes que influyen y
establecen la satisfaccion laboral, ya que satisfacen diferentes necesidades fisioldgicas de
los individuos; son simbolos de “estatus”, lo que significa reconocimiento y seguridad, asi
mismo garantizan mas libertad en la vida humana. y puedes obtener otros valores a traves
de ellos.

Por otro lado, los indicadores para esta dimension son: baja remuneracion, calidad
de trabajo y oportunidad de ascenso.

Dimension 3: Politicas administrativas
En la escala SL-Sonia Palma Carrillo, se precisa como la medida en que va en contra de

lineamientos o normas institucionales que se obtienen directamente en relacion con la
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explotacion desde el punto de vista laboral, ya sea en términos de tiempo o comodidad
directamente relacionados con el trabajador (Palma, 1999) citado por (Eugenio, 2019).

Por otro lado, los indicadores para esta dimension son: mal trato, horario inadecuado

y falta de reconocimiento.

Dimension 4: Relaciones sociales

En la escala SL-Sonia Palma Carrillo, se refiere al estado de satisfaccion en cuanto a la
relacion con los otros empleados de la empresa, con quienes intervienen en variedades de
actividades laborales normales en términos de apoyo moral y funciones distintas (Palma,
1999) citado por (Eugenio, 2019).

Juan (2019) nos dice que, cuanto mejores sean las relaciones con todos los miembros
del equipo de trabajo y jefes de la empresa nos conllevard a una mayor motivacion,
satisfaccion; ademas del compromiso, de modo que impresionard positivamente en el
desempefio y la productividad.

Por otro lado, los indicadores para esta dimensién son: relaciones interpersonales,
apoyo moral y funciones claras.

Dimension 5: Desarrollo personal

En la escala SL-Sonia Palma Carrillo, hace referencia a como la ocasion que existe para
permitir que un empleado realice actividades personalmente beneficiosas y es, sobre todo,
importante para su desarrollo personal (Palma, 1999) citado por (Eugenio, 2019).

Para Kennet (1990) citado por Monteza ( 2018) refiere que, es una oportunidad para
que los trabajadores realicen actividades relacionadas con la autorrealizacion; ademas, los
colaboradores tienden a optar por trabajos que les admitan demostrar sus habilidades y
capacidades y que les proporcionen variedad de actividades, libertades e informacion sobre

su trabajo.
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Robbins (1999) citado por Rodriguez y Nieves (2018) indica que, el trabajo es
desafiante para los trabajadores, es decir, les suele gustar empresas que les permitan hacer
un buen uso de sus capacidades y habilidades dentro del trabajo; por ello el incumplimiento
de este requisito conduce al aburrimiento y la insatisfaccion del colaborador en la
organizacion.

Por otro lado, los indicadores para esta dimension son: oportunidad de ascenso,
felicidad laboral y realizacion personal.

Dimensidén 6: Desempefio de tareas

En la escala SL-Sonia Palma Carrillo, hace referencia a que se identifica como una
evaluacion para que los empleados relacionen sus habilidades y productividad con su trabajo
diario dentro de la organizacion (Palma, 1999) citado por (Eugenio, 2019).

La calidad del trabajo que cada trabajador aporta a su dia a dia, donde entran en juego
diferentes factores, como lo eficaz, eficiente y efectividad con la que un individuo se
desenvuelve en su puesto de trabajo, dadas las correspondientes obligaciones, expectativas
y responsabilidades que tiene (Factorial, 2022), es decir, que se trata de entender como un
colaborador se desenvuelve en su rol.

Por otro lado, los indicadores para esta dimensién son: rendimiento laboral, aptitudes
y productividad.

Dimension 7: Relacion con la autoridad

En la escala SL-Sonia Palma Carrillo, se define como el aprecio valorativo que los
empleados dan a sus jefes directos, y tiene que ver con la comprension y el aprecio
calificativo de sus actividades del dia a dia (Palma, 1999) citado por (Eugenio, 2019).

Segun Maciel (2022) nos dice que, las relaciones laborales son esenciales para la
productividad, la motivacién y el compromiso con el trabajo. Y cuando se trata de jefes y

empleados, es aun mas importante porque este es un factor relevante para que los miembros
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de la empresa estén satisfechos o insatisfechos con su jefe, lo que puede afectar su
desempefio laboral y, por lo tanto, reducir su efectividad.

Por otro lado, los indicadores para esta dimensidn son: comprension, relacion cordial
y apreciacion valorativa.
2.3 Formulacion de hipotesis
2.3.1 Hipdtesis general
HO: El comportamiento organizacional no tiene relacién con la satisfaccion laboral en una
empresa de outsourcing contable, Lima 2022.
HI: ElI comportamiento organizacional tiene relacion con la satisfaccion laboral en una
empresa de outsourcing contable, Lima 2022.
2.3.2 Hipbtesis especifica
HEL: El comportamiento organizacional tiene relacion con las condiciones fisicas o
materiales en una empresa de outsourcing contable, Lima 2022.
HE2: El comportamiento organizacional tiene relacion con los beneficios laborales o
remunerativos en una empresa de outsourcing contable, Lima 2022
HE3: El comportamiento organizacional tiene relacidn con las politicas administrativas en
una empresa de outsourcing contable, Lima 2022.
HE4: El comportamiento organizacional tiene relacion con las relaciones sociales en una
empresa de outsourcing contable, Lima 2022.
HES5: EI comportamiento organizacional tiene relacion con el desarrollo personal en una
empresa de outsourcing contable, Lima 2022.
HEG6: El comportamiento organizacional tiene relacion con el desempefio de tareas en una
empresa de outsourcing contable, Lima 2022.
HE7: El comportamiento organizacional tiene relacion con la relacion con la autoridad en

una empresa de outsourcing contable, Lima 2022

34



CAPITULO IIl: METODOLOGIA

3.1 Metodo de la investigacion

En el trabajo de investigacion se utilizé el método deductivo, hipotético — deductivo y
analitico. Segun Carvajal (2022) sefiala que, el metodo deductivo se entiende por
ésta la prueba o conclusion cierta de un enunciado ola consecuencia de uno o varios
enunciados o premisas basados en leyes ldgicas. Por lo cual, nos permitira llegar a nuevas
conclusiones en consecuencia a otras generales.

Por otra parte, el método hipotético-deductivo, demostrara la autenticidad de la
informacion y nos ayudara a examinar las hipétesis planteadas. Segun Nifio et al. (2021),
sostienen que, parte de una hipdtesis sustentada en el desarrollo tedrico de una determinada
ciencia, sujeta a las reglas de la deduccién logica, que permite comprobar nuevas
conclusiones y predicciones empiricas.

Finalmente, se empleara el método analitico, porque permitird analizar y obtener
resultados de los datos estadisticos del estudio. Henrique (2014) plantea que, son
procedimientos generales aplicados caso por caso, a partir de la escucha de situaciones
especificas.

3.2  Enfoque investigativo

El estudio de investigacion se realizé a través del enfoque cuantitativo, porque se delimitara
la relacién entre el comportamiento organizacional y la satisfaccion laboral a través de
estudios previos. De acuerdo con los aportes de Herndndez et al. (2014) citado por
Carhuancho et al. (2019) enfatizan que, el método cuantitativo se utiliza para recoleccion de
datos informativos de manera que se pueda contrarrestar las hipotesis fundadas en

mediciones numeéricas y andlisis estadisticos para asi probar teorias.
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3.3  Tipo de investigacion

Es de tipo de investigacion basica, porque ampliara y profundizara cada vez la realidad del
estudio, para Supo et al. (2014) nos dicen que, el objetivo es formular nuevas teorias o
modificar teorias existentes, hacer avanzar el conocimiento cientifico o filoséfico, pero no
oponerse a él en ningln campo préactico.

3.4  Disefio de la investigacion

El actual estudio es de disefio no experimental, ya que no se manipularan las variables, para
Hernandez (2018) son investigaciones en el cual no cambias intencionalmente las variables
independientes para considerar su consecuencia en otras variables; asi mismo, es de corte
transversal dado que se recolectaran los datos en un solo instante y tiempo; y de tipo
correlacional, puesto que nos ayudara a medir y analizar las dos variables de nuestro estudio,
segin Maldona (2018) define que, tiene como proposito medir la relacidén que existe entre
dos 0 mas variantes en un contexto particular lo cual dependera del enfoque a realizar.

Figura 2

Esquema del tipo correlacional

Oy
I Donde:
M M: muestra
r .,
Ox: observacion de la V1
Ov: observacion de la V2
r: Relacion entre las variables

Nota: Elaborado a partir de (Mamani et al., 2020)

3.5  Poblacion, muestra y muestreo

Poblacion: Se refiere a la cifra de habitantes de un pais o ciudad, que poseen diversas
caracteristicas para su seleccion, puede estar formada por personas y seres vivos, asi como

por objetos y otros elementos que tienen un espacio y tiempo (Zapata, 2020).
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Para la investigacion, se obtendrd como poblacién a una empresa de outsourcing
contable, situada en la provincia de Lima, en el distrito de Miraflores, los cuales se tomara a
100 trabajadores de las areas administrativas, que corresponden al periodo de diciembre del
2022 a enero del 2023; asi mismo, se usaron criterios de inclusién tales como: (a) hombres
y mujeres que trabajen en la empresa de outsourcing contable del distrito de Miraflores; y
(b) que pertenezcan a las areas administrativas; para el criterio de exclusion se considerd:
hombres y mujeres que trabajen en la empresa de outsourcing contable del distrito de
Miraflores, que ocupen un cargo de personal de seguridad, limpieza y otros no relacionados
con los cargos administrativos.

Muestra: Es un subconjunto de la poblacion; es decir, que es un subgrupo de elementos
pertenecientes a ese conjunto especifico por sus propiedades al que denominamos poblacién
(Hernandez et al., 2014). Tomando en cuenta esto, la muestra sera un importe de ochenta
personas que laboran en la institucién privada.

La muestra se determind con la siguiente formula:

N*Z1—o</22*p*q
n= 7
d2*(N=1) +Z;_o)2" *p * q

N: Marco muestral

a: Error alfa

1-a: Nivel de confianza

n: Tamafio de la muestra

p: Prevalencia en la Enf. /Prob.
g: Complemento de p

d: Precision

Z(1-a): Z de 1-a
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Datos remplazados segun formula:

100 * 1.960% * 0.5 * 0.5

= =80
0.05% * (100 — 1) + 1.960% * 0.5 * 0.5

n

Muestreo: EI muestreo a utilizar sera el aleatorio simple, porque se caracteriza por el hecho
de que todos los miembros de la poblacién pueden ser seccion de muestra. Es decir, son
extraidos al azar (Otzen et al., 2017).

3.6  Variablesy operacionalizacion

El objetivo del estudio actual es recopilar informacion confiable y precisa fundamentada en
el marco tedrico.

La primera variable esta indexada por el “comportamiento organizacional” y la
segunda variable concierne a la “satisfaccion laboral”, por ello, se dara a conocer la
correlacion que mantiene dentro de una empresa de outsourcing contable.

Primera variable: comportamiento organizacional

La definicion conceptual: Para Davis y Newstrom (1990) citado en Aira (2022) indican
que, es la aplicacion de los conocimientos de cada integrante sobre como funcionan en los
organismaos, es instrumental en el trabajo humano de los individuos y muchas veces se adapta
al comportamiento de los integrantes de todo tipo de organizaciones ya sea de bienes o
servicios, es decir si existe una organizacion habrd la necesidad de comprender el
comportamiento organizacional.

La definicion operacional: Para medir la variable “comportamiento organizacional” se
utilizo 4 dimensiones; las cuales seran medidas por el cuestionario que esta elaborado de 30
preguntas cerradas que seran transmitidas a cada area, estas seran medidas segun lo indicado

en la escala de Likert, como se visualiza en el anexo 2.
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Segunda variable: satisfaccion laboral

Definicion conceptual: Palma (2006) citado por Bautista y Uriarte (2019) sefialan que, la
satisfaccion laboral se resume en las actitudes de cada empleador, que se presenta con su
propio trabajo en semejanzas relacionado como el autodesarrollo, el trabajo y la
remuneracidn que recibe, las politicas de gestion, las relaciones con los demas miembros de
la organizacién y las relaciones con la autoridad, las condiciones fisicas y materiales que
facilitan su trabajo y su realizacion.

Definicion operacional: La satisfaccion laboral se operacionaliza mediante de un
cuestionario el cual comprende 36 preguntas designadas en 7 dimensiones las cuales seran
medidas bajo 5 categorias que son: “Total desacuerdo (TD)”, “‘en desacuerdo (D)”, “indeciso
(D), “de acuerdo (A)” y “totalmente de acuerdo (TA)”; de manera que se pueda detectar los
factores que repercuten en la satisfaccion laboral, como se visualiza en el anexo 3.

3.7  Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.7.1 Técnicas

Las técnicas de recopilacion de datos es una sistematizacion de un conjunto de métodos para
recopilar informacion acerca de un objeto de investigacion, asociado a una unidad de
analisis. De esta forma, los investigadores pudieron abordar el problema de investigacion
para su analisis (Cervera, 2019).

La técnica utilizada en el trabajo de investigacion serd la encuesta ya que permitira
la recopilacion de datos sobre las variables de comportamiento organizacional y satisfaccion
laboral, que, segin Sanchez et al. (2018) nos dicen que, la encuesta tiene la finalidad de
recopilar informacion factica de una muestra especifica a partir de una serie de preguntas o

reactivos para asi recopilar datos.
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3.7.2 Descripcién

Los instrumentos de recopilacion de datos son medios para emplear métodos de
investigacion, y estas herramientas se crearon teniendo en cuenta los métodos de
investigacion, las técnicas a emplear, los objetivos de la investigacion y la relevancia de las
variables y los indicadores (Arispe et al., 2020).

Cohen et al. (2019) estipulan que, el cuestionario no es solo un conjunto de
interrogaciones, se integra, ademas, por instrucciones que orientan el trabajo del
entrevistador, asi mismo, permite describir exhaustivamente las actitudes en cuestion.
Tomando en cuenta esto, el instrumento que se manejard en este escenario para ambas
variables es el cuestionario.

En la primera variable se realizé el cuestionario que consta de 30 preguntas, el cual
fue distribuido en 4 dimensiones tales como: Direccion o estimulo de la excelencia, trabajo
en equipo o solucidn de conflictos, realizacion personal o reconocimiento de la cooperacion
y responsabilidad o adecuacién de las condiciones de trabajo; las cuales nos ayudara a medir
el comportamiento organizacional, como se presenta en el anexo 4.

Para la segunda variable se utilizo el cuestionario creado por Sonia Palma Carrillo
en el afio 1999 y su procedencia es de Lima — Per0; la finalidad del instrumento es medir el
nivel de satisfaccion laboral en entidades u organizaciones de acuerdo con las dimensiones:
condiciones fisicas y materiales, beneficios laborales o remunerativos, politicas
administrativas, relaciones sociales, desarrollo personal, desempefio de tarea y relaciones
con la autoridad; como se presenta en el anexo 4.

3.7.3 Validacién
Hernandez (2018) indica que, la validez es el rango del instrumento de comprobacion en el
cual mide realmente la variable que se pretende utilizar, lo que significa que una métrica de

rendimiento bursatil debe medir el instrumento, no la imagen de la empresa, es decir la
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validacion es un tema méas complejo, por lo que se debe lograr en cualquier herramienta de
medicion aplicable.

Para determinar la validez de los instrumentos de recopilacion de datos de la
investigacion se ha utilizado el juicio de técnicos en el tema de investigacion de manera que
se pueda medir y evaluar la eficacia de los medios, como se observa en el anexo 5. Asi, se
obtuvo la siguiente tabla resumen que muestra la conformidad de los expertos sobre los
instrumentos utilizados.

Tabla 1l

Juicio de expertos de los instrumentos de recopilacion de datos

Apellidos y Nombres Titulo o grado Opinién

Mg. Paredes Diaz, Juana Marivel Docente en Administracion y Marketing Adecuado

Dra. Gardi Melgarejo, Victoria Doctora en Administracion de Empresas Adecuado

Cr. Pérez Sosa, Jesus Cesar Colegiado en Contabilidad y Lic. en Adecuado
Abogacia

Cr. Pérez Garcia, Patricia Colegiada en Contabilidad y Lic. en Adecuado

administracion

Dra. Acosta Tovar, Maria Fernanda Lic. en Abogacia y Lic. en Recursos Adecuado

Humanos

3.7.4 Confiabilidad

Los cuestionarios elaborados para la investigacion fueron sometidos a un analisis de
confiabilidad utilizando el Alfa de Cronbach para determinar la fiabilidad de los
instrumentos. Por lo tanto, se recopil6 informacién de ambos cuestionarios para
seguidamente importar los datos al software estadistico SPSS 25, lo que permitié realizar el
estudio de confiabilidad Alfa de Cronbach.

En la tabla 2, se visualiza la confiabilidad del cuestionario que mide las variables

“comportamiento organizacional y satisfaccion laboral”.
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Tabla 2

Confiabilidad de los cuestionarios

Estadisticas

Alfa de Cronbach basada en Nro.
Alfa de Cronbach .
elementos estandarizados de elementos
,702 714 2

Se determind que el instrumento que obtiene los datos de las dos variables tiene un
nivel de confiabilidad alta obteniendo como resultado un porcentaje de 0.702, puesto que
como se evidencia en la tabla 18 los rangos de una confiabilidad alta se encuentran entre el
0.61 al 0.80.

3.8  Procesamiento y analisis de datos

Luego de recopilar la informacion mediante los cuestionarios utilizados se procedio a
trasladar la informacion en una base de datos, para este fin nos apoyamos de paquetes
estadisticos como para el programa SPSS 25, Excel, entre otros para poder evidenciar los
resultados.

Por otro lado, para el andlisis e interpretacion de los datos se tomd en cuenta el
sustento tedrico y el soporte de graficos estadisticos, ademas de las determinaciones
estadisticas descriptiva y la estadistica inferencial; de manera que la interpretacion de los
datos sea segura y concisa.

3.9 Aspectos éticos

Es considerable enfatizar los aspectos éticos del estudio; ya que, se debe al desarrollo de la
investigacion el cual siempre incluye la participacidn de instituciones y personas afectadas
por los fendmenos de investigacion (Rasinger, 2020). Por lo tanto, el estudio se orientd bajo
la norma APA séptima edicion, considerando las ideas y conceptos de los autores entre otras
informaciones empleadas en la investigacion, a la vez nos guiamos en los lineamientos

otorgado por la universidad. Del mismo modo, la informacién fue validada por el programa
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turnitin el cual podemos visualizar en el anexo 6, este nos da la confiabilidad de nuestra
indagacion. Por otro lado, para el progreso del estudio se tomd en cuenta también breves
directrices éticas, las cuales son las siguientes:

Principio de autonomia: La participacion o no participacion en la investigacion queda a
discrecion de los trabajadores y se respeta durante todo el proceso.

Principio de justicia: A todos los participantes se les explicara el contenido
del cuestionario y de la investigacién con el respeto, la honestidad y la amabilidad que se
merecen.

Principio de Confidencialidad: De esta forma, se protege la identidad de la organizacion y
de quienes participan como informantes en la investigacion.

Principio de Originalidad: Setoman en cuenta las fuentes bibliograficas de la

informacion presentada para no demostrar ningln acto de plagio intelectual.
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CAPITULO Il : PRESENTACION Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS

4.1 Resultados

4.1.1. Analisis descriptivo de resultados

Para el trabajo de estudio, se ejecutd una encuesta referente a el comportamiento

organizacional y satisfaccion laboral de una empresa de outsourcing contable. Los resultados

son fruto de la estadistica aplicada en el cuestionario que fue realizado a 80 colaboradores

miembros de la organizacion.

Variable 1: Comportamiento organizacional

Tabla 3
V1: Comportamiento organizacional
Variable 1
Nivel de Porcentaje
Frecuencia % valido

Vélido  Indeciso 23 28,7 28,7

De acuerdo 57 71,3 71,3

Total 80 100,0 100,0

Figura 3

Barra: Comportamiento organizacional

Frecuencia

Indeciso

Escala de Lickert

De acuerde
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Interpretacion: Observando la figura 3 y la tabla 3, se visualiz6 que, de los 80
colaboradores, 67 encuestados indicaron que se encuentran de acuerdo con el
comportamiento organizacional, lo que representa un porcentaje de 83,75%; Asimismo, se
observd que 13 encuestados indicaron que estan indecisos con un porcentaje de 16,25%. En
resumen, segun lo indicado la mayor parte de los encuestados tiene una opinion positiva con
el comportamiento organizacional.

Tabla 4
D1: Direccion y estimulo de la excelencia

Dimensién 1 - V1

Nivel de Porcentaje % %
Frecuencia % valido acumulado
Indeciso 55 68,8 68,8 68,8
Valido De acuerdo 25 31,3 31,3 100,0
Total 80 100,0 100,0

Figura 4
Barra: Direccidon y estimulo de la excelencia

Frecuencia

Indeciso De acuerdo

Escala de Licert

Interpretacion: Visualizando la figura 4 y tabla 4 se muestra que, del cuestionario realizado
a 80 colaboradores, 25 de estos manifestaron que se encuentran de acuerdo con la direccion
y estimulo de la excelencia, representando asi un porcentaje de 31.25%; sin embargo, el 55

de los colaboradores se encuentran indecisos con un porcentaje de 68,75%, porque
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posiblemente no tienen claras las funciones de la organizacion y por eso son indiferentes a
ello.

Tabla 5
D2: Trabajo en equipo y solucién de conflictos

Dimension 2 - V1

Nivel de Porcentaje % %
Frecuencia % valido acumulado
Indeciso 29 36,3 37,5 36,3
Vélido De acuerdo 51 63,7 62,5 100,0
Total 80 100,0 100,0

Figura 5
Barra: Trabajo en equipo y solucion de conflictos

Frecuencia

Indeciso De acuerdo

Escala de Lakert

Interpretacion: Observando la figura 5y la tabla 5 referente al trabajo en equipo y solucion
de conflictos de la excelencia, de los 80 colaboradores que fueron encuestados, el 51 de estos
respondieron que estan de acuerdo, con un porcentaje de 63,75%; asimismo, un 29 de los
colaboradores indicaron que estdn indecisos con un porcentaje de 36.25%. Dado a la
encuesta realizada se evidencio que los trabajadores no reflejan inconformidad ante esta
dimension, sin embargo, esta situacion podria mejorar si la organizacion es mas rigurosa e

integra a sus colaboradores.
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Tabla 6
D3: Realizacién personal y reconocimiento de la aportacion

Dimensién 3 - V1

Nivel de Porcentaje % %
Frecuencia % valido acumulado
Indeciso 38 47,5 47,5 47,5
Vélido De acuerdo 42 52,5 52,5 100,0
Total 80 100,0 100,0

Figura 6
Barra: Realizacion personal y reconocimiento de la aportacion

Frecuencia

Indeciso De acuerdo

Escala de likert

Interpretacion: Conforme ala figura 6 y tabla 6 de la realizacion personal y reconocimiento
de la aportacién, de los 80 colaboradores encuestados, el 42 de estos colaboradores
contestaron que se encuentran de acuerdo, representando un porcentaje de 52.50%, mientras
que el 38 de la muestra sugirieron gque se encuentran indecisos con un porcentaje de 47.50%;
se visualiza la semejanza de las respuestas de los colaboradores por un porcentaje de 5% ya
que posiblemente podrian sentir temor al responder negativamente por sus superiores en

cuanto a esta dimension ya que tal vez no haya oportunidades de formacion.
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Tabla 7
D4: Responsabilidad y adecuacion de las condiciones de trabajo

Dimensién 4 - V1

Nivel de Porcentaje % %
Frecuencia % véalido acumulado
Indeciso 32 40,0 40,0 40,0
Vélido De acuerdo 40 50,0 50,0 90,0
Total de acuerdo 8 10,0 10,0 100,0
Total 80 100,0 100,0

Figura 7
Barra: Responsabilidad y adecuacion de las condiciones de trabajo

Frecuencia

Indenciso De acuerdo Totalmente de acuerdo

Escala de Likert

Interpretacion: Segln la figura 7 y la tabla 7 de la muestra encuestada el 40 de los
colaboradores, representa un porcentaje de 50.00% los cuales manifestaron que se
encuentran de acuerdo y 8 de los encuestados indicaron que estan totalmente de acuerdo en
cuanto a la responsabilidad y adecuacion de las condiciones de trabajo, sin embargo, 32 de
los colaboradores contestaron que se conservan indecisos con un porcentaje de 40.00%; es
decir que a pesar gue esta dimension se encuentra en un rango efectivo, se requiere mejoras

en las directrices y acciones que se percibe en la dimension.
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Variable 2: Satisfaccion laboral

Tabla 8
V2: Satisfaccion laboral
Variable 2
Nivel de Porcentaje % %
Frecuencia % valido acumulado

Vélido Indeciso 18 22,5 22,5 22,5

De acuerdo 62 77,5 77,5 100,0

Total 80 100,0 100,0
Figura 8

Barra: Satisfaccién laboral

Frecuencia

62
77,50%

Indeciso

Escala de Likert

De acuerdo

Interpretacion: Comparando la figura 8 y tabla 8, se observd que de la muestra de

encuestados el 62 de los colaboradores manifiestan que estan de acuerdo con la satisfaccion

laboral con un porcentaje de 77,50%; sin embargo, se visualiza que el 18 de los encuestados

mostraron que estan indecisos representando asi un porcentaje de 22,50%. En resumen, la

mayor parte de encuestados dieron una respuesta favorecida respecto a la satisfaccion

laboral.
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Tabla 9

D1: Condiciones fisicas o materiales

Dimensién 1 - V2

Nivel de Porcentaje % %
Frecuencia % valido acumulado
Vélido Indeciso 35 43,8 43,8 38,8
De acuerdo 45 56,3 56,3 100,0
Total 80 100,0 100,0
Figura 9

Barra: Condiciones fisicas o materiales

Frecuencia

Indeciso
Escala de Likert

De acuerdo

Interpretacion: Comparando la figura 9 y la tabla 9, se visualiz6 que los resultados en

relacion a la satisfaccion con las condiciones fisicas o materiales, se hallé un predominio del

56,25% de la muestra que consideran que estan de acuerdo con la satisfaccion referente a

esta dimensién, mientras que el 35 de los colaboradores sefialaron que se encuentran

indecisos representando el 43,75%; Es decir que refleja que se encuentran satisfechos con la

capacidad instalada de la empresa y los equipos con los que realizan sus actividades de

trabajo es el adecuado de manera que facilita la ejecucién de sus labores.
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Tabla 10

D2: Beneficios laborables o remunerativos

Dimension 2 - V2

Nivel de Porcentaje % %
Frecuencia % valido acumulado
Vélido  En desacuerdo 5 6,3 6,3 6,3
Indeciso 57 71,3 71,3 77,5
De acuerdo 18 22,5 22,5 100,0
Total 80 100,0 100,0

Figura 10

Barra: Beneficios laborables o remunerativos

Frecuencia

En desacuerde Indeciso

Escala de Lilkcert

De acuerde

Interpretacion: Segun la figura 10 y la tabla 10, se observo que la satisfaccion con relacion

a los beneficios laborables o remunerativos de los 80 colaboradores que se encuesto, el 57

se manifiestan indecisos representando asi un porcentaje de 71,25%, mientras que el 18 de

los colaboradores sefialaron que se encuentran de acuerdo con los remunerativos con un

porcentaje de 22,50%, sin embargo 5 de los colaboradores consideran indican que estan en

desacuerdo, representando un 6.25%; es decir que se refiere que la mayor parte de la muestra

son indecisos con respecto a la dimension, posiblemente consideren que no es adecuado con

la labor que realizan, siendo como expectativas del colaborador.
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Tabla 11

D3: Politicas administrativas

Dimension 3 - V2

Nivel de Porcentaje % %
Frecuencia % valido acumulado
Vélido En desacuerdo 3 3,8 3,8 3,8
Indeciso 58 72,5 72,5 76,3
De acuerdo 19 23,8 23,8 100,0
Total 80 100,0 100,0

Figura 11

Barra: Politicas administrativas

Frecuencia

En desacuerdo Indeciso De acuerdo

Escala de Likert

Interpretacion: Comparando la figura 11 y la tabla 11 de la muestra realizada por 80
colaboradores, se visualizd que el 58 de los encuestados expuso una opinién de forma
indecisa con un porcentaje de un 72.50% y 3 de los colaboradores sefialaron que estan en
desacuerdo con un porcentaje de 3.75%; por otro lado, se evidencio que el 19 de los
encuestados indicaron que se encuentran de acuerdo con un porcentaje de 23,75%. En
resumen, la mayor parte de encuestados dieron una respuesta negativa respecto a las politicas
administrativas, posiblemente no haya un adecuado control con los lineamientos de la

organizacion.
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Tabla 12
D4: Relaciones sociales

Dimensién 4 - V2

Nivel de Porcentaje % %
Frecuencia % valido acumulado
Vélido Indeciso 32 40,0 40,0 40,0
De acuerdo 48 60,0 63,7 100,0
Total 80 100,0 100,0

Figura 12
Barra: Relaciones sociales

Frecuencia

Indeciso De acuerdo

Escala de Likert

Interpretacion: Comparando la tabla 12 y la figura 12 se percibié que, de la muestra
encuestada, la mayor parte de encuestados son de 48 colaboradores con un porcentaje de
60,00%, el cual indico que esta de acuerdo con la dimension; se visualizd que un 32 de
encuestados mostraron que estan indecisos con un porcentaje de 40,00%. Es decir que
respecto a la grafica estos estdn de acuerdo con las relaciones sociales, pero a la vez se
visualiza una indecision de parte de los colaboradores porque no se refleja una fuerte

socializacion el cual se puede mejorar.
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Tabla 13
D5: Desarrollo personal

Dimensién 5 - V2

Nivel de Porcentaje % %
Frecuencia % vélido acumulado
Vélido  Indeciso 22 27,5 27,5 27,5
De acuerdo 52 65,0 65,0 92,5
Totalmente de acuerdo 6 7,5 7,5 100,0
Total 80 100,0 100,0

Figura 13

Barra: Desarrollo personal

Frecuencia

Indeciso De acuerdo

Escala de Likert

Totalmente de acuerdo

Interpretacion: Contrastando la tabla 13 y la figura 13 de lo encuestado segun la muestra

de 80 colabores, se visualiza que un 52 de encuestados se sienten de acuerdo representando

un 65.00%, mientras que el 22 de los colaboradores se muestran indecisos con un porcentaje

de 27.50% y finalmente 7.50% se encuentran totalmente de acuerdo. Es decir que se obtiene

una respuesta positiva con las oportunidades de desarrollo personal de las habilidades y

talento del personal, conforme a su competencia y destrezas.
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Tabla 14
D6: Desempefio de tareas

Dimensién 6 - V2

Nivel de Porcentaje % %
Frecuencia % valido acumulado

Vélido Indeciso 39 48,8 48,8 48,8

De acuerdo 41 51,2 51,2 100,0

Total 80 100,0 100,0
Figura 14
Barra: Desempefio de tareas

=

Indeciso

Escala de Likert

De acuerdo

Interpretacion: Comparando la tabla 14 y la figura 14, representa que, del 80 de la muestra

encuestada, 41 respondieron que estan de acuerdo y un 39 indicaron que estan indecisos con

un porcentaje semejante por 2%; el cual nos indica que tienen un buen desarrollo de tareas

dentro de la organizacion, pero segun la gréfica parte de los encuestados no muestra interés

ya que se reservan su opinion.

Tabla 15
D7: Relacion con la autoridad

Dimensién 7 - V2

Nivel de Porcentaje % %
Frecuencia % valido  acumulado
Vélido Indeciso 13 16,3 16,3 16,3
De acuerdo 47 58,8 58,8 75,0
Total de acuerdo 20 25,0 25,0 100,0
Total 80 100,0 100,0
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Figura 15
Barra: Relacién con la autoridad

Frecuencia

Indeciso

Totalmente de acuerdoe

De acuerdo

Escala de Likert

Interpretacion: Comparando la figura 15y la tabla 15, se visualiza una respuesta positiva

respecto a la relacion con la autoridad, ya que 39 de los encuestado sefialan una afirmacion

agradable con sus jefes inmediatos con un porcentaje 48.75%, asimismo, 23 de los

encuestados muestran que estan indecisos con un porcentaje de 28.75% y finalmente 22.50%

indican que estan totalmente de acuerdo; Es decir, que los empleados se encuentran

satisfechos con la relacion de la autoridad, situacion que puede incluso mejorar con las

actividades mediante manuales organizacionales.

Tabla 16

Comportamiento organizacional y satisfaccién laboral

Tabla cruzada Variable 1

Variable 2: Satisfaccion laboral

Indeciso De acuerdo Total
Variable 1: Comportamiento Indeciso 9 14 23
organizacional De acuerdo 9 48 57
Total 18 62 80
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Figura 16
Barra: cruzada V1y V2

Vanable 2:
Satifaccion Laboral
Bindeciso
ODe acuerdo

Fecuento

Indeciso De acuerdo

Variable 1: Comportamiento Organizacional

Interpretacion: Comparando la figura 16 y la tabla 16, se contempla una respuesta positiva
respecto a la satisfaccion laboral, siendo el 80 de colaboradores encuestados, un 48
manifiestan que estan de acuerdo con un porcentaje de 60.00%, y 9 de los encuestados se
encuentran indecisos representando un porcentaje de 11.25%. Asimismo, para el
comportamiento organizacional se visualiza que el 14 de los encuestado estan de acuerdo
con un porcentaje de 17.50% y 9 de los colaboradores contestaron de forma indecisa con un
porcentaje de 11.25%. Es decir que hay una satisfaccion laboral favorable, mientras que en
el comportamiento organizacional se manifiesta neutro.

4.1.2. Prueba de hipoétesis

Hipbtesis general

Para el trabajo de estudio se tom6 como muestra a 80 de los colaboradores de la empresa de
outsourcing contable, por lo cual se utilizara los valores de significancia de “Kolmogorov-

Smimov”, debido a que la muestra es mayor a 30.
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Tabla 17
Prueba de normalidad de las V1, V2 y sus dimensiones.

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Cifras estadisticas gl Sig.
Comportamiento organizacional (V1) ,065 80 ,200"
Satisfaccion laboral (V2) ,070 80 ,200°
Condiciones fisicas o materiales (V2 — D1) ,138 80 ,001
Beneficios laborales o remunerativos (V2 — D2) ,163 80 ,000
Politicas administrativas (V2 — D3) ,153 80 1,000
Relaciones sociales (V2 — D4) ,170 80 ,000
Desarrollo personal (V2 — D5) ,115 80 ,011
Desempefio de tareas (V2 — D6) ,146 80 ,000
Relacién con la autoridad (V2 — D7) ,166 80 ,000

Interpretacion: Segun la tabla 17, se muestra la prueba de normalidad ejecutada con el fin

de demostrar como se distribuyen los datos si estas se ajustan o0 no a una distribucion normal.

Los resultados encontrados revelan que la variable 1, variable 2 y dimension 5 es mayor que

0.05, por lo que indica que la distribucion es normal, es decir, son paramétricos, mientras

que, para las dimensiones 1,2,3,4,6 y 7 son inferiores a 0.05, lo que expresa es que la

clasificacion no es normal, por lo tanto, se utiliza una prueba no paramétrica, por eso, es que

se procedié a elaborar la investigacion con el Rho de Spearman.

Tabla 18
Rangos de Alfa de Cronbach

Rangos Magnitud
0.81a1.00 Muy Alta
0.61a0.80 Alta
0.41a0.60 Moderada
0.21a0.40 Baja
0.01a0.20 Muy baja

Fuente: Elaborado a partir de (Corral, 2008).
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Tabla 19

Alfa de Cronbach
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach basada Nro.
Alfa de Cronbach en elementos estandarizados de elementos
,702 714 2

Para las variables de estudio “comportamiento organizacional y satisfaccion laboral”, se
comprobd el valor de fiabilidad utilizando alfa de Cronbach, el cual corresponde a 0,702 que
muestra una capacidad alta de acuerdo con la tabla 18.

Prueba de contraste

HEO: ElI comportamiento organizacional no tiene relacion con la satisfaccion laboral en una
empresa de outsourcing contable, Lima 2022.

HE1: El comportamiento organizacional tiene relacion con la satisfaccion laboral en una

empresa de outsourcing contable, Lima 2022.

Tabla 20
Correlacion de laV1y V2
Comportamiento Satisfaccion
organizacional laboral
Rho de Comportamiento Coeficiente de 1,000 4817
Spearman organizacional correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 80 80
Satisfaccion laboral Coeficiente de 481" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 80 80

Interpretacion: Acorde a la tabla 19, se visualiza que el coeficiente de Rho = 0.481 por lo
que se corrobora que existe una correlacion directa y moderada; asi mismo, el nivel de

significancia, resulto menor a 0.05 (0.000 < 0.05), por lo cual se rechaza la HEO; es decir,
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que si el comportamiento organizacional se incrementa también aumenta la satisfaccion
laboral en la empresa de outsourcing contable.

Hipotesis especifica 1: Prueba de contraste

HEO: ElI comportamiento organizacional no tiene relacion con las condiciones fisicas o
materiales en una empresa de outsourcing contable, Lima 2022.

HE1: El comportamiento organizacional tiene relacion con las condiciones fisicas o
materiales en una empresa de outsourcing contable, Lima 2022.

Tabla 21
Correlacion de laV1ly D1

Comportamiento  Condiciones fisicas o

organizacional materiales
Rho de Comportamiento Coeficiente de 1,000 ,301™
Spearman organizacional correlacion
Sig. (bilateral) . ,007
N 80 80
Condiciones fisicaso  Coeficiente de ,301™ 1,000
materiales correlacion
Sig. (bilateral) ,007 .
N 80 80

Interpretacion: Conforme a la tabla 20, se visualiza que el coeficiente de Rho = 0.301, por
lo que se corrobora que existe una correlacion directa y ligera; asi mismo, el nivel de
significancia resulto mayor a 0.05 (0.007 > 0.05), por ello se rechaza la HE1; es decir, que
si el comportamiento organizacional se incrementa las condiciones fisicas 0 materiales
aumentan en la empresa de outsourcing contable.

Hipotesis especifica 2: Prueba de contraste

HEO: El comportamiento organizacional no tiene relacion con los beneficios laborales o
remunerativos en una empresa de outsourcing contable, Lima 2022.

HE2: ElI comportamiento organizacional tiene relacion con los beneficios laborales o

remunerativos en una empresa de outsourcing contable, Lima 2022.
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Tabla 22
Correlacion de laV1y D2

Comportamiento  Beneficios laborales o

organizacional remunerativos
Rho de Comportamiento Coeficiente de 1,000 -,115
Spearman organizacional correlacion
Sig. (bilateral) . ,308
N 80 80
Beneficios laborales o Coeficiente de -,115 1,000
remunerativos correlacion
Sig. (bilateral) ,308 .
N 80 80

Interpretacion: En la tabla 21, se visualiza que coeficiente de Rho = -0.115, por lo que se
corrobora que existe una correlacion negativa; asi mismo, el nivel de significancia resulto
mayor a 0.05 (0.308 > 0.05), por lo cual, se rechaza la HE2; es decir, que si el
comportamiento organizacional y los beneficios laborales o remunerativos estan asociadas
en sentido inverso.

Hipotesis especifica 3: Prueba de contraste

HEO: El comportamiento organizacional no tiene relacion con las politicas administrativas
en una empresa de outsourcing contable, Lima 2022.

HE3: El comportamiento organizacional tiene relacion con las politicas administrativas en

una empresa de outsourcing contable, Lima 2022.

Tabla 23
Correlacion de laV1ly D3
Comportamiento Politicas
organizacional administrativas
Rho de Comportamiento Coeficiente de 1,000 -,054
Spearman organizacional correlacion
Sig. (bilateral) . ,636
N 80 80
Politicas Coeficiente de -,054 1,000
administrativas correlacion
Sig. (bilateral) ,636 .
N 80 80

61



Interpretacion: Conforme a la tabla 22, se visualiza un coeficiente de Rho = -0.054, por lo
que se corrobora que existe una correlacién negativa moderada, ademas, el nivel de sig.
resulto mayor a 0.05 (0.636 > 0.05), por lo tanto, se rechaza la HE3; es decir, que si el
comportamiento organizacional y las politicas administrativas estan asociadas en sentido
inverso.

Hipotesis especifica 4: Prueba de contraste

HEO: ElI comportamiento organizacional no tiene relacién con las relaciones sociales en una
empresa de outsourcing contable, Lima 2022.

HE4: El comportamiento organizacional tiene relacion con las relaciones sociales en una

empresa de outsourcing contable, Lima 2022.

Tabla 24
Correlacion de laV1y D4
Comportamiento Relaciones
organizacional sociales
Rho de Comportamiento Coeficiente de 1,000 261"
Spearman organizacional correlacion
Sig. (bilateral) . ,020
N 80 80
Relaciones sociales Coeficiente de 261" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,020 :
N 80 80

Interpretacion: Conforme a la tabla 23, se muestra un coeficiente de Rho = 0.261, por lo
que se confirma que existe una correlacion directa y ligera, asimismo el nivel de sig. resulto
mayor a 0.05 (0.020 > 0.05), por lo cual se rechaza la HE4; es decir, que si el comportamiento
organizacional y las relaciones sociales estan asociadas en sentido inverso.

Hipdtesis especifica 5: Prueba de contraste

HEO: El comportamiento organizacional no tiene relacion con el desarrollo personal en una

empresa de outsourcing contable, Lima 2022.
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HE5: El comportamiento organizacional tiene relacion con el desarrollo personal en una

empresa de outsourcing contable, Lima 2022.

Tabla 25
Correlacion de laV1y D5
Comportamiento Desempenio de
organizacional tareas
Rho de Comportamiento Coeficiente de 1,000 427
Spearman organizacional correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 80 80
Desempefio de tareas Coeficiente de A27 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 80 80

Interpretacion: De acuerdo con la tabla 24, se muestra una correlacion de Rho = 0.427, por
lo que se corrobora que existe una correlacion directa y moderada; del mismo modo, el nivel
de significancia resulto menor a 0.05 (0.000 < 0.05), por lo cual se rechaza la HEO; es decir,
que si el comportamiento organizacional incrementa también aumenta el desarrollo personal
en una empresa de outsourcing contable.

Hipotesis especifica 6: Prueba de contraste

HEO: EI comportamiento organizacional no tiene relacién con el desempefio de tareas en
una empresa de outsourcing contable, Lima 2022.

HEG6: El comportamiento organizacional tiene relacion con el desempefio de tareas en una

empresa de outsourcing contable, Lima 2022.

Tabla 25
Correlacion de laV1y D6
Comportamiento Desempefio de
organizacional tareas
Rho de Comportamiento Coeficiente de 1,000 460
Spearman organizacional correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 80 80
Desempefio de tareas Coeficiente de 460" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 80 80
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Interpretacion: De acuerdo con la tabla 25, se visualiza una correlacion de Rho = 0.460,
por lo que se corrobora que existe una correlacion directa y moderada; ademas, el nivel de
significancia es menor que 0.05 (0.000 < 0.05) por lo tanto, se rechaza la HEQ; es decir, que
si el comportamiento organizacional se incrementa también aumenta el desempefio de tareas
en una empresa de outsourcing contable.

Hipotesis especifica 7: Prueba de contraste

HEO: El comportamiento organizacional no tiene relacion con la relacién con la autoridad
en una empresa de outsourcing contable, Lima 2022.

HE7: ElI comportamiento organizacional tiene relacion con la relacion con la autoridad en

una empresa de outsourcing contable, Lima 2022.

Tabla 26
Correlacion de laV1y D7
Comportamiento Relacién con la
organizacional autoridad
Rho de Comportamiento Coeficiente de 1,000 ,484™
Spearman organizacional correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 80 80
Relacion con la Coeficiente de ,484™ 1,000
autoridad correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 80 80

Interpretacion: Acorde a la tabla 26, se percibe que la correlacion de Rho = 0.484, por lo
que se corrobora que existe una correlacion directa y moderada; asi mismo, el nivel de sig.
reflejo ser menor a 0.05 (0.000 < 0.05), por lo tanto, se rechaza la HEO; es decir, que si el
comportamiento organizacional se maximiza también aumenta la relacion con la autoridad

en una empresa de outsourcing contable.
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4.1.3. Discusion de resultados

El trabajo de investigacion tuvo como objetivo general identificar la relacion entre el
comportamiento organizacional y la satisfaccion laboral en una empresa de outsourcing
contable; basandose en lo que se plantea para el comportamiento organizacional, segun
Davis y Newstrom (1990) citado en Aira (2022), es la aplicacién de los conocimientos de
cada integrante sobre como funcionan en los organismos; en cuanto a la variable de
satisfaccion laboral, palma (2006) citado por Bautista y Uriarte (2019) sefiala que, la
satisfaccion laboral consiste en la actitud de un empleado, que manifiesta con su propio
trabajo. En el mismo contexto, para los resultados descriptivos de las variables de estudio,
de acuerdo a la investigacién, 62 de los 80 encuestados opinaron sobre ambas variables que
se encuentran “de acuerdo” representando un porcentaje de 77.50%, Asimismo para
inferencial de acuerdo con la evaluacion se demuestra una coherencia positiva entre el
comportamiento organizacional y la satisfaccion laboral, mostrando el coeficiente de
correlacion con Rho de Spearman fue 0.481 y p = 0.000, por tanto p < 0.05, rechazando asi
la hipdtesis nula. Estos resultados se pueden confrontar con descubrimientos previos, como
el estudio de Melendez (2018) donde se observa que su significancia fue p=0.000 (p<0.05),
con una correlacion de 0.976 entre el comportamiento organizacional y la satisfaccion
laboral. Como resultado se culmina que preexiste una correlacion alta significativa entre las
dos variables, tanto como en la variable del comportamiento organizacional como la variable
de satisfaccion laboral.

En referencia con el objetivo especifico 1, se encuesto a los colaboradores de la
empresa para identificar la relacién entre el comportamiento organizacional y las
condiciones fisicas o materiales, obteniendo que de los 80 encuestados 45 de los
colaboradores aludieron que estan de acuerdo y 35 manifestaron que se encuentran indecisos,

representando a un 43.75%; es decir, que el 56.25 se encuentran satisfechos con la capacidad

65



instalada de la empresa por lo cual existe relacion. En lo que concierne al anlisis inferencial
se mostro que existe una relacion correlacional de Rho de Spearman de 0.301 y sig. de 0.007
por lo que p-valor > 0.05; por tanto, podemos concluir que se acepta la HO y rechaza la
hipétesis alterna. Cabe sefialar que los resultados se difieren ya que se visualiza diferencias
en el estudio de Vargas (2021) donde se observa que el clima organizacional se relaciona
significativamente con la condiciones fisicas o materiales, dado que la correlacién es de
0.562, con una sig. de p = 0.003 demostrando asi una correlacion moderada y directa; es
decir, la variable y la dimension tienen una relacion directa; en el mismo contexto, en la
investigacion de Espinoza y Fabian (2022) donde se visualiza que el clima organizacional
se relaciona con las condiciones fisica o materiales en los servidores, dado que se encontro
una directa y moderada correlacion de Rho = 0.577, con una sig. de p = 0.000, por lo cual,
la hipotesis alterna se acepta y se rechaza la HO , por lo que, cuando el clima organizacional
se maximiza genera que aumente la satisfaccion por las condiciones fisicas o materiales. De
acuerdo con la dimensién en lo conceptual, Para Robbins (2003) citado por Monteza (2018)
nos dice que, los materiales o elementos de infraestructura definidos como herramientas para
realizar tareas rutinarias, como indicadores de eficiencia y productividad; es por ello, que
los trabajadores se preocupan por su entorno de trabajo tanto para crear comodidad personal
como para desempefiarse bien en las tareas diarias.

En referencia al objetivo especifico 2, se encuesto 80 colaboradores para identificar la
relacion entre el comportamiento organizacional y los beneficios laborales o remunerativos
dandonos como resultado que el 18 de los encuestados indicaron que se encuentran de
acuerdo y 57 manifestaron que estan indecisos y posteriormente el 5 de los encuestados se
encuentras en desacuerdo, es decir que 22.50% propusieron que estan satisfechos con la
dimension; en lo que respecta al andlisis inferencial se expuso que existe una relacion

correlacional de Rho de Spearman de -0.115 y sig. de 0.308 por lo que p-valor > 0.05. Por

66



ello, podemos concluir que se rechaza la H2, aceptando la HO. Estos resultados se pueden
diferir con descubrimientos previos, como el estudio de Espinoza y Fabian (2022) donde se
observa que el clima organizacional se relaciona significativamente con los beneficios
laborales o remunerativos en los servidores, puesto que la correlacion de Rho = 0,381, con
una sig. de p = 0.000 demostrando asi una correlacion directa y ligera; es decir que, cuando
el clima organizacional incrementa también crece la satisfaccion por los beneficios laborales
0 remunerativos en los servidores. De la misma forma, en la tesis de Vargas (2021) en su
investigacion se prueba que el clima organizacional tiene relacion significativa con los
beneficios laborales o remunerativos, dado que se encontré una modera y directa correlacion
de 0.334, con una sig. de p = 0.047 lo que significa la aceptacidn de la hipétesis alterna; es
decir, que tiene relacién directa. Por Gltimo, Segin Gonzales (2001) citado por Monteza
(2018) refiere que, los sistemas de compensacion, salarios y promociones son factores muy
importantes que influyen y determinan la satisfaccion laboral.

En relacion con el objetivo especifico 3, se encuesto a los colaboradores para identificar
la relacién entre el comportamiento organizacional y las politicas administrativas otorgando
como resultado de los 80 encuestados 19 indicaron que estan de acuerdo y 58 manifiestan
que estan indecisos y finalmente el 3.75% de los encuestados se encuentran en desacuerdo,
es decir que 23.75% mostraron que si existe relacion. De acuerdo con el andlisis inferencial
se mostrd que existe una relacion correlacional de Rho de Spearman de -0.054 y sig. de 0.636
por lo que p-valor > 0.05. Por tanto, obtenemos la conclusion que se rechaza la hipotesis
alterna, aceptando la HO. Estos resultados se diferir mostrando diferentes resultados como
en la tesis de Espinoza y Fabian (2022) donde se visualiza que el clima organizacional se
relaciona significativamente con las politicas administrativas en los servidores, dado que la
correlacion de Rho = 0.131, con una sig. de p = 0.000 demostrando asi una correlacion

directa y minima, es decir, cuando el clima organizacional se maximiza también genera alta
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satisfaccion por las politicas administrativas en los servidores. Por Gltimo, en lo conceptual
en la escala SL-SPC, se define como la medida en que va en contra de lineamientos o0 normas
institucionales directamente relacionadas con la explotacion desde el punto de vista laboral,
ya sea en términos de tiempo o comodidad directamente relacionados con el trabajador.

En relacidn con el objetivo especifico 4, se encuesto a los trabajadores de la empresa
contable para identificar la relacion entre el comportamiento organizacional y las relaciones
sociales dandonos como resultado que de la muestra encuestados 48 sefialaron que se
encuentran de acuerdo con la dimension dentro de la organizacién, mientras que el 40.00%
expresaron que se encuentran indecisos. En la parte del andlisis inferencial se identifico que
existe una relacién correlacional de Rho de Spearman de 0.261 y sig. de 0.020 por lo que p-
valor > 0.05; por lo tanto, se rechaza la hipotesis alterna y se acepta la HO. Estos resultados
se difieren ya que se observa diferencia entre el estudio de Espinoza y Fabian (2022) donde
se visualiza que el clima organizacional se relaciona significativamente con las relaciones
sociales en los servidores, dado que la correlacion de Rho = 0.408, con una sig. de p = 0.000
demostrando asi una correlacion directa y moderada. De la misma forma, en el estudio de
Vargas (2021) donde se evidencio que el clima organizacional se relaciona
significativamente con las relaciones sociales, dado que se encontr6 una modera y directa
correlacion de 0.613, con una sig. de p = 0.001 por lo que indica una relacion significativa
entre la variable y la dimensién. Por Gltimo, segin Juan (2019) nos dice que, cuanto mejores
sean las relaciones con todos los miembros del equipo de trabajo y jefes de la empresa nos
conllevara a una mayor motivacion, satisfaccion; ademas del compromiso, de modo que
impresionara efectivamente en el desempefio y la productividad.

En relacion al objetivo especifico 5, se encuesto a los colaboradores de la empresa
contable para identificar la relacion entre el comportamiento organizacional y el desarrollo

personal dandonos como resultado que de los 80 encuestados 6 indicaron que estan
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totalmente de acuerdo y 52 sefialaron que se encuentran de acuerdo y finalmente el 22 de los
encuestados se encuentras indecisos, es decir que 72.50% manifestaron que si existe
relacion; en lo que respecta al analisis inferencial se mostré6 que existe una relacion
correlacional de Rho de Spearman de 0.427 y sig. de 0.000 por lo que p-valor < 0.05. Por
tanto, podemos concluir que acepta la hipotesis alterna. Estas similitudes se pueden
confrontar con descubrimientos previos, como el estudio de Espinozay Fabian (2022) donde
se visualiza que el clima organizacion se relaciona significativamente con el desarrollo
personal en los servidores, dado que la correlacién de 0.34l, con una sig. de p = 0.000
demostrando asi una correlacion directa y ligera; es decir, cuando el clima organizacional se
maximiza también aumenta la satisfaccion por el desarrollo personal en los servidores, en el
mismo contexto, en el estudio de Vargas (2021) en su investigacion se muestra que el clima
organizacion se relaciona significativamente con el desarrollo personal, dado que se
encontr6 una modera y directa correlacion de 0.712, con una sig. de p = 0.001 lo que
significa la aceptacion de la hipdtesis alterna y se rechaza la HO; es decir, que la variable y
la dimension tiene relacion directa. De acuerdo con la dimension de desarrollo personal,
segun Kennet (1990) citado por Monteza (2018) refiere que, es una oportunidad para que los
trabajadores realicen actividades relacionadas con la autorrealizacion; ademas, los
colaboradores tienden a optar por trabajos que les admitan demostrar sus habilidades y
capacidades y que les proporcionen variedad de actividades, libertades e informacion sobre
su trabajo.

En relacion al objetivo especifico 6, se encuesto a los colaboradores de la empresa
contable para identificar la relacion entre el comportamiento organizacional y el desempefio
de tareas dandonos como resultado que de los 80 encuestados 41 manifiestan que se
encuentran de acuerdo, representado un 51.20% por lo que existe relacién; en lo que respecta

al analisis inferencial se mostrdé que existe una relacion correlacional de Rho de Spearman
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0,460 y sig. de 0.000 por lo que p-valor < 0.05. Por tanto, alcanzamos a concluir que se
rechaza la HO, aceptando la hipotesis alterna. Estos resultados se pueden confrontar con
descubrimientos previos, como el estudio de Espinoza y Fabian (2022) donde se visualiza
gue el clima organizacional no se concierne significativamente con el desempefio de tareas
en los servidores, ya que la correlacién de Rho de Spearman de 0.036, con una sig. de p =
0.000 por lo que se comprueba que no hay una similitud directa y ni significativa, cuando el
clima organizacional se maximiza, no incrementa la satisfaccién laboral en los servidores,
es decir que rechaza la hipotesis alterna. De acuerdo con la dimension de desempefio de
tareas refiere que, En la escala SL-Sonia Palma Carrillo, hace referencia a que se identifica
como una evaluacion para que los empleados relacionen sus habilidades y productividad con
su trabajo diario dentro de la organizacion (Palma, 1999) citado por (Eugenio, 2019).

En relacién al objetivo especifico 7, se encuesto a los colaboradores de la empresa
contable para identificar la relacion entre el comportamiento organizacional y la relacion con
la autoridad dandonos como resultado que de los 80 encuestados 20 mostraron que estan
totalmente de acuerdo y 47 sefialaron que se encuentran de acuerdo y finalmente el 13 de los
encuestados se encuentras indecisos, es decir que 83.80% manifestaron que si existe
relacion; en lo que respecta al andlisis inferencial, se manifestd que existe una relacion
correlacional de Rho de Spearman de 0.484 y sig. de 0.000 por lo que p-valor < 0.05. Por
tanto, podemos concluir que se rechaza la hipotesis nula, aceptando la hipétesis alterna.
Estos resultados se pueden confrontar con descubrimientos previos, como la investigacion
de Espinoza y Fabian (2022) donde se visualiza que el clima organizacional se vincula
significativamente con la relacion con la autoridad en los servidores, ya que la reciprocidad
de Rho de Spearman de 0.324, con una sig. de p = 0.000 por lo que se demuestra que hay
una correlacion directa y moderada, es decir, cuando el clima organizacional se maximiza,

acrecienta la satisfaccion laboral por la relacion con la autoridad en los servidores. Segun
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Maciel (2022) nos dice que, las relaciones laborales son esenciales para la productividad, la
motivacion y el compromiso con el trabajo. Y cuando se trata de jefes y empleados, es aln
mas importante porque este es un factor relevante para que los operarios estén satisfechos o

insatisfechos con su jefe.
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CAPITULO 11l : CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

Primera:

Segunda:

Se identificd la relacion entre el comportamiento organizacional y la satisfaccion
laboral en una empresa de outsourcing contable, Lima 2022, tal como los
resultados descriptivos se evidenciaron que el 77.25% del total de 62 encuestados
respondieron positivamente. Asi mismo, los datos inferenciales dieron como
resultado rechazar la hipétesis nula, aceptando asi la hipétesis alterna, siendo el
coeficiente de Rho = 0.481 y p = 0.000. Confirmando que la mayoria de los
colaboradores se muestran indecisos y otros de acuerdo; podemos decir, que los
colaboradores no revelan una opinién concreta respecto a la empresa, por la cual
esto a un futuro se podria mostrarse afectado en la empresa.

Se identificd la relacion entre el comportamiento organizacional y las condiciones
fisicas o materiales en una empresa de outsourcing contable, Lima 2022,
mostrando los datos descriptivos se obtuvo un total de 45 de encuestados
(56.25%); ademas, seguln los resultados inferenciales se presentaron que no existe
relacién entre comportamiento organizacional y la satisfaccion laboral, por lo cual
se rechaza la hipotesis alterna, aceptando la hipotesis nula, obteniendo un
coeficiente de 0.301 y p = 0.007. Es decir, los colaboradores se encuentran de
acuerdo con la capacidad instalada de la organizacion y los equipos con los que

ejecutan sus actividades laborables indican que son adecuados.

Tercera: Se identificé la relacion entre el comportamiento organizacional y los beneficios

laborales o remunerativos en una empresa de outsourcing contable, Lima 2022,
donde los alcances de los datos descriptivos mostré un total de 62 encuestados

con un porcentaje 77.50%; en el caso de, los resultados inferenciales se
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testificaron que no existe relacion entre comportamiento organizacional y
beneficios laborales o remunerativos, con un coeficiente de -0.115 y p = 0.308 por
lo cual se rechaza la HE2 y se acepta la HEO. Dando como resultado que la mayor
parte de la muestra no es favorable, se puede considerar que la labor que realizan

no va de acuerdo con lo que reciben.

Cuarta: Se identificd la relacién entre el comportamiento organizacional y las politicas

administrativas en una empresa de outsourcing contable, Lima 2022. Respecto a
los datos descriptivos indican un total de 61 encuestados con un porcentaje
76.25%; Por otro lado, los datos inferenciales se detallan que el coeficiente de -
0.054 y p = 0.636, por lo cual se rechaza la HE3 aceptando HEOQ. Por lo que, la
relacion no es favorable por ende puede ocasionar discrepancias por

desconocimiento.

Quinta: Se identifico la relacion entre el comportamiento organizacional y las relaciones

Sexta:

sociales en una empresa de outsourcing contable, Lima 2022, segln los datos
descriptivos se obtuvo un total 48 (60.00%) encuestados que estan de acuerdo; en
el caso de los datos inferenciales se detallan que el coeficiente de 0.261y p =
0.020, quiere decir que no existe relacion entre comportamiento organizacional y
relaciones sociales, por lo cual se rechaza la HE4 aceptando HEO.

Se identifico la relacion entre el comportamiento organizacional y el desarrollo
personal en una empresa de outsourcing contable, Lima 2022. Los datos
descriptivos muestran un total de 52 (65.00%) encuestados que estan de acuerdo;
con relacion a los resultados inferenciales indican que el coeficiente de 0.427 y p
= 0.000, confirmando que existe relacion entre comportamiento organizacional y

desarrollo personal, por lo cual se rechaza la HEO aceptando HES. Es decir que
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existe un desarrollo personal ya que los colaboradores podran realizar sus
funciones con eficacia por el cual es favorable para la empresa.

Séptima: Se identifico la relacién entre comportamiento organizacional y desempefio de
tareas en una empresa de outsourcing contable, Lima 2022. En los datos
descriptivos se muestra un total de 41 (51.25%) respondieron que estan de
acuerdo; asimismo, se determind que existe una relacion entre comportamiento
organizacional y desemperio de tareas con un coeficiente 0.460 y p= 0.000, por
lo cual se rechaza la HEO aceptando HEG, es decir que es favorable para la
empresa.

Octava: Se identifico la relacion entre el comportamiento organizacional y la relacion con
la autoridad en una empresa de outsourcing contable, Lima 2022; se determin6 en
los datos descriptivos que un total 39 encuestados estdn de acuerdo con un
porcentaje de 48.75%; ademas, con relacion a la significancia que se determiné
en los resultados inferenciales se presenta en el coeficiente un 0.484 y p = 0.000,
validando que no existe relacion entre comportamiento organizacional y relacion
con la autoridad, por lo cual se rechaza la HE7 aceptando HEO. Quiere decir que
los colaboradores se encuentran satisfechos con la relacion de la autoridad,
situacion que puede incluso mejorar con actividades de interaccion en la
organizacion.

5.2. Recomendaciones

Primera: Se recomienda al gerente general junto con el area administrativo, integrar salas
de conferencias proactivas, capacitaciones que favorezcan al personal y a lavez a
laempresa, lineas de carreras y seguir contribuyendo en la integracion de las areas,

con ello se podré lograr la eficiencia en los colaboradores ya que se mantendra la
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productividad. Ademas, considerar las politicas de la empresa, los objetivos y

metas planteadas; también tener en cuenta el estudio plasmado en la presente tesis.

Segunda: Se recomienda al gerente general coordinar con los jefes del area administrativa,

para que de esa manera se pueda implementar e instalar las herramientas basicas
para proceder a las funciones con mayor comodidad para asi realizar las
actividades que les corresponda, consultar las solicitudes coherentes de los
colaboradores, para ejecutar con los cambios necesarios para obtener las

condiciones fisicas o materiales.

Tercera: Se recomienda al gerente general junto al jefe de recursos humanos, implementar

un instrumento o herramienta para gestionar el rendimiento de los colaboradores,
establecer medidas respecto a su grado académico, evaluar los regimenes que
existen en la empresa y que beneficios asumen para que los colaboradores estén
informados, para analizar y tomar decisiones sobre beneficios laborales o
remuneraciones, considerando a su vez el tiempo de estadia del colaborador en la

empresa para proceder con las decisiones futuras.

Cuarta: Se recomienda al jefe de administracion junto con recursos humanos y gerente

Quinta:

general proceder a coordinar reuniones explicativas sobre las politicas
administrativas, crear un area de oficio de talento humano que se encargue de todos
los procesos e informarlo, ya que seria favorable que los colaboradores estén
actualizados y asi no tener discrepancias laborales.

Se recomienda al jefe administrativo junto a recursos humanos, implementar un
buzon de sugerencias para asi considerar las opiniones de cada colaborador y
fortalecer el desarrollo personal entre empleador y colaborador, ya que se debe

inculcar la mejora continua personal y laboralmente. A la vez recopilar y revisar la
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antigliedad de los trabajadores, las remuneraciones propuestas, para asi crear una
escala salarial de acuerdo con el estilo de vida del colaborador respecto a lo laboral.
Séptima: Se recomienda a los jefes inmediatos de cada area como de legal, contabilidad y
recursos humanos supervisar el desempefio de cada tarea realizada, sentido de
colaboracidn, criterios de evaluacion; aunque se perciba una respuesta favorable,
es recomendable proceder con lo expuesto en la siguiente tesis para proceder con

las actividades con eficiencia y proactiva.
Octava: Se recomienda a los jefes inmediatos de cada area interactuar asertivamente con los
colaboradores para lograr una relacién confortable para asi proceder con las
respectivas funciones eficazmente, ademéas de implementar un manual o disefio

organizacional para que el ambiente laboral se desempefie favorecidamente.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de consistencia

Titulo: EI comportamiento organizacional y la satisfaccion laboral en una empresa de outsourcing contable, Lima 2022.

Formulacion del Problema

Objetivos

Hipotesis

Variable

Disefio metodoldgico

Problema general

¢Existe alguna correlacion
entre el comportamiento
organizacional y la
satisfaccion laboral en una
empresa de outsourcing
contable, Lima 2022?

Problemas especificos

Pel: ;Existe alguna
correlacion entre el
comportamiento
organizacional y las
condiciones fisicas o
materiales en una empresa de
outsourcing contable, Lima
2022?

Pe2: ¢Existe alguna
correlacion entre el
comportamiento
organizacional y los
beneficios laborales o
remunerativos en una

Objetivo general

Identificar la relacion entre el
comportamiento organizacional
y la satisfaccion laboral en una

empresa de outsourcing
contable, Lima 2022.

Objetivos especificos

Oel: Identificar la relacion
entre el comportamiento
organizacional y las condiciones
fisicas o materiales en una
empresa de outsourcing
contable, Lima 2022.

Oe2: ldentificar la relacién
entre el comportamiento
organizacional y los beneficios
laborales o remunerativos en una
empresa de outsourcing
contable, Lima 2022.

Oe3: ldentificar la relacién
entre el comportamiento

Hipotesis general
El comportamiento
organizacional tiene relacion con
la satisfaccion laboral en una
empresa de outsourcing
contable, Lima 2022.

Hipotesis especificas
HEZ1: EI comportamiento
organizacional tiene relacion con
las condiciones fisicas o
materiales en una empresa de
outsourcing contable, Lima
2022,

HEZ2: EI comportamiento
organizacional tiene relacion con
los beneficios laborales o
remunerativos en una empresa
de outsourcing contable, Lima
2022,

HE3: El comportamiento
organizacional tiene relacion con

Variable 1:

Comportamiento
organizacional

Dimensiones:

V1D1: Direccion y
estimulo de la excelencia

V1D2: Trabajo en
equipo y solucién de
conflictos

V1D3: Realizacion
personal y
reconocimiento de la
aportacion

V1 D4: Responsabilidad
y adecuacién de las
condiciones de trabajo

Tipo de Investigacion

Investigacion béasica

Meétodo y disefio de
Investigacion

Se utilizara el método
deductivo, hipotético —
deductivo y analitico.
De disefio no
experimental -
correlacional

Poblacion y muestra
se tomara como
poblacion a una

empresa de outsourcing
contable, ubicada en la
provincia de Lima, en
el distrito de
Miraflores, los cuales
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empresa de outsourcing
contable, Lima 2022?
Pe3: ¢Existe alguna
correlacion entre el
comportamiento
organizacional y las politicas
administrativas en una
empresa de outsourcing
contable, Lima 20227
Pe4: ;Existe alguna
correlacion entre el
comportamiento
organizacional y las
relaciones sociales en una
empresa de outsourcing
contable, Lima 20227
Peb: ¢ Existe alguna
correlacion entre el
comportamiento
organizacional y el desarrollo
personal en una empresa de
outsourcing contable, Lima
20227
Pe6: ¢Existe alguna
correlacion entre el
comportamiento
organizacional y el
desempefio de tareas en una
empresa de outsourcing
contable, Lima 20227
Pe7: ¢Existe alguna
correlacion entre el

organizacional y las politicas
administrativas en una empresa
de outsourcing contable, Lima
2022.

Oe4: Identificar la relacion
entre el comportamiento
organizacional y las relaciones
sociales en una empresa de
outsourcing contable, Lima
2022.

Oe5: Identificar la relacion
entre el comportamiento
organizacional y el desarrollo
personal en una empresa de
outsourcing contable, Lima
2022.

Oe6: Identificar la relacion
entre el comportamiento
organizacional y el desempefio
de tareas en una empresa de
outsourcing contable, Lima
2022.

Oe7: Identificar la relacion
entre el comportamiento
organizacional y la relacion con
la autoridad en una empresa de
outsourcing contable, Lima
2022.

las politicas administrativas en
una empresa de outsourcing
contable, Lima 2022.

HE4: EIl comportamiento
organizacional tiene relacion con
las relaciones sociales en una
empresa de outsourcing
contable, Lima 2022.

HE5: El comportamiento
organizacional tiene relacion con
el desarrollo personal en una
empresa de outsourcing
contable, Lima 2022.

HEG6: EIl comportamiento
organizacional tiene relacion con
el desempefio de tareas en una
empresa de outsourcing
contable, Lima 2022.

HE7: El comportamiento
organizacional tiene relacion con
la relacion con la autoridad en
una empresa de outsourcing
contable, Lima 2022.

Variable 2:
Satisfaccion laboral
Dimensiones:

V2D1: condiciones
fisicas o materiales
V2D2: beneficios
laborables o
remunerativos
V2D3: politicas
administrativas
V2D4: relaciones
sociales
V2D5: desarrollo
personal
V2D6: desempefio de
tareas
V2D7: relacion con la
autoridad

se tomaré a 100
trabajadores de las
areas administrativas y
la muestra sera un
importe de 80 personas
que laboranen la
institucion privada.
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comportamiento
organizacional y la relacion
con la autoridad en una
empresa de outsourcing
contable, Lima 20227
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Anexo 2: Matriz de operacionalizacion de la variable 1.

Variable 1: Comportamiento organizacional.

Variable Definicion operacional Dimensiones Indicadores Escala de Escala de
medicion valorativa
(Niveles o rangos)
Direccion y estimulo de | e Entendimiento de
la excelencia trabajo
Para medir la variable e Distribucién del
“comportamiento trabajo
organizacional” se utiliz6 4 e Claridad en
dimensiones; las cuales funciones
seran medidas por el e Obligaciones
cuestionario que esté « Metas de trabajo i
Comportamiento elaborado de 30 preguntas Escala de Likert
organizacional cerradas que seran o i72Ci6
transmitidas a cada area, | Trabajo en equipoy tcr)arlgzjn(;zacmn el ) 1.Total desacuerdo
estas seran medidas segtin | solucién de conflictos o Ordinal 2.En desacuerdo
la escala de Likert. * Discusion de 3.Indeciso
problemas 4.De acuerdo
* Solucion de 5.Totalmente de
problemas acuerdo
e Adopcion de
soluciones
e Raciocinio
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Realizacion personal y
reconocimiento de la
aportacion

Responsabilidad y
adecuacion de las
condiciones de trabajo

e Realizacion
profesional

¢ Trabajo de calidad

e Dedicacion

¢ Buen desempefio

e Toma de decisiones

e Sugerencia de ideas

e Consulta con
superiores

¢ Revision de trabajos

e Ambiente laboral

e Condiciones de
trabajo

e Satisfaccion mejora
de condiciones
laborales
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Anexo 3: Matriz de operacionalizacién de la variable 2.

Variable 2: Satisfaccion laboral.

totalmente de acuerdo; de
manera que se pueda
detectar los factores que
influyen en la satisfaccion
laboral.

Relaciones sociales

Desarrollo personal

reconocimiento

Relaciones
interpersonales
Apoyo moral
Funciones claras

Oportunidad de
ascenso

Felicidad laboral
Realizacion personal

Variable Definicion operacional Dimensiones Indicadores Escala de Escala de
medicion valorativa
(Niveles o rangos)
Comodidad dentro
Condiciones fisicas o del trabajo
_ - materiales Ambiente fisico
La satisfaccion laboral se Distribucion fisica
operacionaliza a través de
un cuestionario el cual Baja remuneracion
. qoptiene 36 p.reguntas Beneficios laborales o Calidad de trabajo Escala de Likert
divididas en 7 dimensiones | remunerativos Oportunidad de
Satisfaccion | las cuales seran medidas con ASCENSO 1.Total desacuerdo
laboral la escala de Likert, bajo 5 Ordinal 2.En desacuerdo
categorias que son: Total Mal trat 3.Indeciso
desacuerdo, en desacuerdo, a r_a c_) g q 4.De acuerdo
indeciso, de acuerdoy | Politicas administrativas E;;:ré?e Inadecuado 5.Totalmente de

acuerdo
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Desempefio de tareas

Relacion con la autoridad

e Rendimiento laboral
e Aptitudes
e Productividad

e Comprension
e Relacion cordial
Apreciacion valorativa
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Anexo 4: Instrumentos

CUESTIONARIO - COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL Y

SATISFACCION LABORAL

Presentacion: El presente cuestionario tiene como finalidad obtener informacion sobre el

comportamiento organizacional y la satisfaccion laboral en una empresa de outsourcing

contable, Lima 2022.
Datos generales

1. Edad:
2. Sexo (M) (F)

Instruccidn: A continuacion, se presentan los items, los cuales deberan ser marcados con

una (X) de acuerdo con lo solicitado, para ello se le pide su sinceridad, recuerde la escala es

totalmente andnima y no hay respuestas buenas ni malas ya que son solo opiniones.

Escala

TA A I D

D

5 4 3 2

1

Total acuerdo | Acuerdo | Indeciso | En desacuerdo

Total desacuerdo

N° COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

TA

D

1 | El gerente o jefe de area inmediato se preocupa por
gue comprendan bien vuestro trabajo

2 | Se ocupan por hacerles conocer al colaborador las
nuevas tecnicas relacionadas al trabajo.

3 | Ladistribucion de las actividades del trabajo se hace
en forma organizada

4 | La calidad del trabajo debe ser sobresaliente

5 | Existe claridad de las funciones que cada uno debe
realizar

6 | Nadie se esfuerza en cumplir con sus obligaciones

7 | A menudo realizan funciones por desconocimiento
de la actividad

8 | Los colaboradores conocen las metas y objetivos de
la empresa

9 | El gerente o jefe inmediato no se preocupa por
ofrecer ideas que mejoren la calidad del trabajo
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10

Al gerente no le preocupa la calidad del trabajo

11

El gerente no permite que otra persona se involucre
en apoyarlo a organizar el trabajo

12

Todos los problemas se expresan con buen animo

13

Generalmente, cada colaborador aporta con la
solucion para mejorar el trabajo

14

Al gerente general o al jefe de area solo se puede
decir lo que quieren escuchar

15

Cuando un colaborador tiene desconocimiento de
alguna actividad, usted recurre ayudarlo

16

Cuando ocurre algun problema en la jordana laboral,
los miembros del equipo de trabajo se interesan por
dar una solucion

17

Entre areas compiten mas que trabajar en equipo

18

Cuando hay una dificultad se deja pasar como si nada
hasta que se olvida

19

Cuando analizamos un problema las posturas que
adoptan mis colegas no siempre son sinceras.

20

Las funciones y actividades solo lo realizan ciertas
areas

21

En la empresa de outsourcing contables se busca que
cada quien tome decisiones de cdmo realizar nuestro
trabajo

22

El ambiente que se respira en esta empresa de
outsourcing contables es tenso.

23

Los trabajadores de la empresa de outsourcing
contables no se sienten seguros del trabajo que
tienen que realizar

24

Las condiciones de trabajo son buenas en la empresa
de outsourcing contable

25

Se critica a la gente con facilidad

26

Los miembros de la empresa de outsourcing contable
sugieren ideas para mejorar la calidad del trabajo

27

Toda decision que se toma es necesario consultarla
con los superiores antes de ponerla en practica

28

La mayor parte del personal de esta empresa de
outsourcing contables se sienten satisfechos con el
ambiente laboral

29

Se preocupan por mejorar constantemente las
condiciones de trabajo

30

El jefe inmediato supervisa las tareas de los
colaboradores al finalizar la jornada laboral
resultados.
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Ficha practica

1. Nombre de la
Prueba

Satisfaccion Laboral SL -SPC

2. Autores Sonia Palma Carrillo
3. Procedencia Lima — Peru
4. Ano de creacion | 1999

5. Nivel de El coeficiente Alfa de Cronbach item — puntaje total
confiabilidad
permitio estimar la confiabilidad. La confiabilidad
obtenida es de 0.79.
6. Finalidad Medir el nivel de satisfaccion laboral en entidades u
organizaciones.
7. Aplicacién Sujetos adultos, varones o mujeres
8. Edad de Adultos de 18 a mas afios
aplicacion

9. Duracion de la
prueba

20 minutos

10. Ambito de
aplicacion

Aplicacion en el &mbito laboral

Condiciones Fisicas o 1,13, 21, 28, 32.
Materiales
Beneficios Laborales o 2,7,14, 22.

Remunerativos
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Politicas Administrativas 8, 15, 17, 23, 33.

Relaciones Sociales 3,9, 16, 24.
11. Extension Desarrollo Personal 4,10, 18, 25, 29, 34.
Desempefio de tareas 5,11, 19, 26, 30, 35.

Relacion con la Autoridad 6, 12, 20, 27, 31, 36.

12. Tipo de Respuesta Mediante la escala de Likert, en un rango que va desde:
1. Total desacuerdo 2. En desacuerdo 3.

Indeciso 4. De acuerdo 5. Total de acuerdo
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NO

SATISFACCION LABORAL — SONIA PALMA
CARRILLO (1999)

TA

TD

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

Mi sueldo es muy bajo en relacion a la labor que
realizo.

El ambiente creado por mis comparieros es el ideal para
desempefar mis funciones.

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

La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra

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

Me siento mal con lo que hago.

Siento que recibo de parte de la entidad mal trato.

©O©| 0O ~N| o O

Me agradan trabajar con mis comparieros.

Mi trabajo permite desarrollarme personalmente.

11

Me siento realmente Gtil con la labor que realizo.

12

Es grata la disposicion de mi jefe cuando les pido
alguna
consulta sobre mi trabajo.

13

El ambiente donde trabajo es confortable.

14

Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable

15

La sensacion que tengo de mi trabajo es que me estan
explotando.

16

Prefiero tomar distancia con las personas con las que
trabajo.

17

Me disgusta mi horario.

18

Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo.

19

Las tareas que realizo las percibo como algo sin
importancia.

20

Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del
trabajo

21

La comodidad que me ofrece el ambiente de trabajo es
inigualable.

22

Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis
expectativas econémicas.

23

El horario de trabajo me resulta incomodo.

24

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

25

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

26

Mi trabajo me aburre.

27

La relacion que tengo con mis superiores es cordial.

28

En el ambiente fisico donde me ubico, trabajo
cémodamente.
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29

Mi trabajo me hace sentir realizado.

30

Me gusta el trabajo que realizo.

31

No me siento a gusto con mi (' s) jefe (s)

32

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

33

No te reconocen el esfuerzo si trabajas mas de las horas
reglamentarias.

34

Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo (a)

35

Me siento complacido con la actividad que realizo.

36

Mi (s) jefe (s) valora (n) el esfuerzo que hago en mi

trabajo.

95




Anexo 3: Validez de juicio de expertos

Ficha de Validacion

r Jueces Expertos

ESCALA DE CALIFICACION

Estimada: Mg. Juana Paredes Diaz.

Teniendo como base los criterios que a continuacidn s2 presenta, se le solicita dar su opinién
sobre el instrumento de recoleccidn de datos que se adjunta:

Margue con una (X] en 51 o NO, en cada criterio segin su opinidn.

CRITERIOS &l | NO OBSERVACION
1. El instrumento recoge informacidn que X
parmite dar respuesta al problema de
invesligacion.
. El instrumento propuesto respande a los | X
objelivos del estudio.
. La eslructura dal inslrumenio @5 adecuada. | X
. Los items del inslrumento responden a la| X
ocperacionalizacion de la variable.
La secuencia préesenlada facilita el X
desarollo del instrumanto.
- Los items son claros y entendibles. X
. El ndmearo de ilems as adecuado para su X
aplicacion.

SUGERENCIAS:

G

Mg. Juana Manvel Paredes Diaz
DNL: 26714734
Docente
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Ficha de Validacinpor Jueces Expertos

ESCALA DE CALIFICACION

Estimado [@): WICTORIA GARDI MELSAREXD

Teniendo como base ks criterios que a continuacion se presema, s k solicita darsuopinicn
sobre elimtrume o de recolkeccidn de datos que se adjunta:

Marque conura [X] ensla MO, encada criterio seg 0nsuopinicn.

CRITERIOS 51| HO COESERWALCION

1. El instrumento recoge informacion que ®
permite dar respuesta al prablema de
investigacion.

2. El instrumento propuesto responde a los | =
objetiros del estudio.

2. Laestructura delinstrumento es adecuadaf =

4, Loz items del instrumento responden a la| =
operacionadlizacion de la variable.

5. La =ecuencia presentada facilita el ks
dezarralle delinstrumento.

G. Lostterms son claros v entendibles. ®

7. El ndmero de tems es adecuado parasy =
aplicacian.

SOUGCERENCIAS:

Dira. Victoria Gardi Melgarvejo DM 04088564

DOCTORS EN A DIMINIS TRACION DE EMPRES A5

Fia
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Ficha de Validacion por Jueces Expertos
ESCALA DE CALIFICACION
Estimado (a): JESLUIS CESAR, PEREZ 5054

Teniendo como base los criterios que a continuacion se presenta, se le solicita dar su opinion sobre &l
instrumento de recoleccion de datos que se adjunta:

Margue con una (X) en 5l o NO, en cada criterio segin su opinion.

CRITERIOS sl NO OBSERVACION
1. El instrumento recoge informacion que it
permite dar respuesta al problema de
investigacion.
2. El instrumento propuesto responde a los | X
objetivos del estudio.
3. Laestructura del instrumento es adecuada. | x

4. Los items del instrumento responden ala | x
operacionalizacion de la variable.

5. La secuencia presentada facilita el x
desarrollo del instrumento.

6. Lositems son claros y entendibles. it
7. El ndmero de items es adecuado para su |
aplicacion.

SUGERENCIAS:

CR. PEREZ 5054, JESUS CESAR DNI: 45457836

IIr.l' —
’::'f‘fff 1’(?3 by
e I
'\-._,_ -

GERENCIA GENERAL ¥ RECURS0S HUMANOS

Firma
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| investigacien,

Objetivos del estudio.

2. El instrumento Propuesto responde a los | x |

3 h'muau,ndel_‘iwmnwsm-. i":

4. Los items del in

N
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Ficha de Validacion por Jueces Expertos
ESCALA DE CALIFICACION

Estimada {a): ACOSTA TOVAR, MARIA FERNANDA

Marque con una (¥) en 5l o NO, en cada criterio segiln su apinidn,

CRITERIOS 51 | NO OBSERVACION
1. El instrumento recoge informacién gue %
permite dar respuesta al problema de
investigacion,
. El instrumento propuesto responde a los | %

ohjetivos del estudia.

. La estructura del instrumento es adecuada.

. Loz items del instrumento responden a la
operacionalizacion de la variable.

la secuencla presentada  facilita el
desarrollo del instrumento.

6. Los items son claros y entendibles,

. El ndmero de items es adecuado para su

aplicacion,

SUGERENCIAS:

LIC. ACOSTA TOVAR, MARLA FERNANDA CE: 004543283

JEF# DE AREA DE RE 05 HUMANODS

Firrma

Teniendo como base los criterios que a continuacidn se presenta, se le solicita dar su opinidn sobre el
instrumento de recoleccidn de datos que se adjunta:
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Anexo 4: Base de datos de la variable 1

Wamriabl & 1

Wlml WDE I win= wilns IFROMIEDED W1

[ 2. ] wi
Edad Gonera arad - PSS s e R e EED R e | s s s e RS R Al |2l P22 23 PRa RS e 2T R R 30 | S0 | WaDR | WED3 aDs TOTAL
r- F 1B el 4 3] &| &) 4| 2] =2 & = 1 4 2 E E 5 i 3 3 4 3 3 3 4 i 1 3 i 3 4 4 I EI| F&R| Ie0 2IES| EOS
rr F Badhiller 2 2 3] a| | 2] 2 & = 1 2 2 El El 5 1 2 1 2 2 3 3 2 1 2 1 1 2 2 4 TEO| LAl FEO0 O2ES| 200
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rr F Badhiller a4 a4 s 5] 4] 2| 2 & 2 2 2 2 2 El 3 4 2 1 2 2 1 3 2 4 2 3 4 El 5 4 TS| T4al Te0 400] 25T
T F B Sehilller 4 2 2] s 4] &2 5 3 ] ] ] 3 ] 5 4 ] ] 3 ] 5 ] 4 3 5 4 ] 5 4 IaT a0 = 3 IT
F=] F Bathiller s 3] 3] 5] ] 2] 2 a2 = 2 2 2 2 2 3 4 2 : 2 ] 1 1 2 4 E] 1 4 2 3 3 Z1T To = =17
=] F (B echillor s 4l 3 5] =] 2| 2 & 2 4 4 2 B 2 e 4 B - 4 | 3 3 4 4 3 3 4 B e 3 ZEZ o0 3 3.11
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=] F (B echillor 2 3| 3| =5 2] &2 8 2 1 4 B 2 = 4 4 2 4 e 4 4 3 e 4 B e 4 ISZ| 11| 240 & T35
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=] F ullihdn E 2] 2] & & = 4 4 2 - 3 3 - 4 4 i 3 3 4 i - 3 4 i 4 1 EEI) T4 23 z 3.1z
- F wﬂh ] 2 = 4] &2 4 = ] ] ] 4 5 ] ] E E] E] ] j 5 4 E ] 3 ETE| &2 Z20 = %10
Erd F ullihdn 1+ 4 2 5] &] 2 &2 & 2 4 4 2 3 i 3 4 3 4 4 3 4 3 4 4 3 3 4 2 4 3 EEI) ZIE| 3 z T 00
£ F nﬂgﬂh < 4 I 5] =] 2] 2 35 2 ] ] 2 3 ] 3 3 3 ] ] 3 ] 3 ] 3 2 3 3 2 ] 3 TS| 22| F A0 Z ]
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Anexo 5: Base de datos de la variable 2
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Anexo 6: Informe del asesor de turnitin
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