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Resumen

La presente investigacion titulada: “Comportamiento Organizacional y la
Motivacion Intrinseca del Personal en el Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico
Publico Manuel Seoane Corrales - Lima, 2018”. Tuvo como objetivo general determinar la
relacion entre el comportamiento organizacional y la motivacion intrinseca. La investigacion
realizada fue de enfoque cuantitativo, de tipo béasica y disefio no experimental, correlacional
simple. La poblacién estuvo conformada por 60 docentes. Como técnicas para el recojo de
informacién se empled la encuesta y su instrumento un cuestionario para medir el
comportamiento organizacional y la calidad de servicio educativo, los cuales fueron validados
mediante el juicio de expertos, para la confiabilidad se aplic6 una prueba piloto, cuyos
resultados fueron sometidos al Alfa de Cronbach y para la prueba de hipotesis se utilizé el
estadistico rho de Spearman. Luego del procesamiento de los datos y la contratacion de
las hipétesis, se llegd a la siguiente conclusién: Si existe relacion significativa entre el
“Comportamiento Organizacional y la Motivacion Intrinseca del Personal en el Instituto
de Educacion Superior Tecnoldgico Publico Manuel Seoane Corrales - Lima, 2018”
Habiéndose aobtenido un coeficiente de correlacion de Spearman rho=0.000, es menor al valor
de significacion tedrica a = 0.05, Ello significa que existe relacion directa y significativa entre
el comportamiento organizacional y la motivacién intrinseca en los trabajadores del Instituto

de Educacion Superior Tecnolégico Publico Manuel Seoane Corrales, Lima -2018.

Palabras clave: Comportamiento organizacional, motivacion intrinseca, eficiencia,

logro de objetivos.
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Abstract

The present research entitled: "Organizational Behavior and the Intrinsic
Motivation of Personnel in the Institute of Higher Technological Public Education”
Manuel Seoane Corrales "- Lima, 2018." Its general objective was to determine the
relationship between organizational behavior and intrinsic motivation. The research
carried out was of a quantitative approach, of a basic type and a non-experimental,
simple correlational design. The population consisted of 60 teachers. As a technique
for gathering information, the survey and its instrument were used as a questionnaire
to measure the organizational behavior and the quality of educational service, which
were validated through expert judgment, for reliability. applied a pilot test, whose results
were submitted to Cronbach's Alpha and for the hypothesis test the Spearman rho
statistic was used. After processing the data and hiring the hypotheses, the following
conclusion was reached: Yes, there is a significant relationship between the
"Organizational Behavior and the Intrinsic Motivation of Personnel in the Public
Technological Higher Education Institute Manuel Seoane Corrales - Lima, 2018".
Having obtained a Spearman correlation coefficient rho = 0.000, it is lower than the
value of theoretical significance a = 0.05, This means that there is a direct and
significant relationship between organizational behavior and intrinsic motivation in the
workers of the Institute of Higher Education Tecnol6gico Publico Manuel Seoane
Corrales, Lima -2018.

Keywords: Organizational behavior, intrinsic motivation, efficiency, achievement
of objectives.
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l. INTRODUCCION

Desde la ultima década en América Latina y hoy, hemos estado viviendo en un
mundo educativo, propuestas y donde se necesita tener todo listo para la generacién
de cambios que beneficien a la competitividad institucional en las que antes no existia,
y esto se debe a la "globalizacion" que pondrd& muchas exigencias a las
organizaciones; creando un riesgo para el personal del que son responsables, sin tener
en cuenta su salud fisica y emocional. Segun Chiavenato (2018), nos cuenta esto;
Dentro de toda institucién u organizacién se debe considerar que se encuentra
estructurado por personas habilidades y destrezas que dentro de la organizacion se
fusionan para el beneficio de la empresa. Son herramientas comunitarias que permiten
gue muchas personas se unan para alcanzar objetivos que estan fuera del alcance de
los individuos. Y son el resultado de factores institucionales existentes, como la falta
de compromiso de los profesores, la falta de reconocimiento de la labor de sus
compaferos y la dependencia de las percepciones de los trabajadores. No obstante,
estdn muy influidos por las competencias que en ellas se deben de desarrollar y

asimismo interactuar con beneficio para todas las areas o jefaturas de trabajo.

A nivel nacional, el comportamiento organizacional y la motivacion intrinseca
del personal de las instituciones publicas peruanas como base y estandar de trabajo.
Todos los cambios son ajenos entre si, ya que desde el afio 2007 el sistema de
administracion publica a través de esta Ley N° 29394, para instituciones privadas y
publicas, la Ley de 23 Institutos existentes en la capital Lima e instituciones de
educacion superior bajo la jurisdiccion directa del DRELM - MINEDU. Se ha logrado
verificar sacudidos por cambios en la reforma de la gestién y la mala ejecucion del
magro presupuesto y capacitacion del personal que se les asigna en las instituciones
publicas peruanas. Falta de materiales formativos y poco conocimiento de la gestion
administrativa del personal que labora en todas las instituciones publicas, por esta
razén se han establecido nuevos conceptos de cambio, que fortalezca la comunicacion
efectiva y el trabajo en conjunto, la capacitaciébn constante y el uso de recursos
tecnoldgicos, la capacidad de tolerancia, asi como la prevencién de situaciones

problematicas.



A nivel local, como en el caso del Distrito de San Juan de Lurigancho, se sabe
gue, en el IESTP de Manuel Seoane Corrales, hay mucho desacuerdo entre los
docentes, y no brindan una educacién de calidad, que es un conjunto de acciones y
politicas pedagogicas, asi como administrativas que aseguran el cuidado de
estudiantes, padres y maestros, es decir, la comunidad educativa. Carece de
comportamiento organizacional y su impacto en la motivacion intrinseca del personal.
En Lima, es una institucién publica activa que es propiedad de DRELM vy brinda
servicios educativos gratuitos que consisten en siete profesiones, como ingenieria
informatica, contabilidad, mecanica automotriz, electricidad industrial. ingenieria
mecanica, mantenimiento, mecanica de producciéon y quimica industrial. La institucion
tiene mucho por fortalecer pues todos sus colaboradores no se encuentran
comprometidos al cambio productivo con cambios notables, para transformar la
competitividad total de la organizacion.

A continuacion se exponen de manera detallada los problemas que han sido
formulado por el autor de la presente tesis de investigacion problematica principal;
¢Qué relacion existe entre el Comportamiento Organizacional y la Motivacion
Intrinseca del Personal? asi también los problemas Especificos: tales como el
especifico 1 ¢Qué relacidon existe entre el Comportamiento Organizacional y el Logro
del Personal? especifico 2 ¢Qué relacion existe entre el Comportamiento
Organizacional y el Poder del Personal? especifico 3 ¢Qué relacion existe del
Comportamiento Organizacional y la Afiliacibn del personal? especifico 4 ¢Qué
relacion existe entre el Comportamiento Organizacional y el Proceso de Crecimiento
del Personal?

Sobre el planteamiento de la justificacion iniciamos con la justificacién tedrica;
Para el andlisis de la variable comportamiento, sera necesario llegar a fundamentar en
la teoria de Robbins & Judge, en donde se llega a sostener que la conducta de los
empleados es necesaria si ellos estan enfocados en brindar un trabajo de calidad que
beneficie a la organizacion llegando a estar en incidir en individuos y grupos, en donde
se estructura notablemente la importancia de la conductas laborales, sus habilidades
y destrezas que conforman la actividad organizacional. Se debe poner conocimiento

gue las organizaciones deben estar de acuerdo con la institucion efectiva con ello se



mejora las condiciones de trabajo. En cuanto a la variable compromiso como la
motivacion son dos elementos que se encuentran fuertemente vinculados y que en
teoria permite a toda organizacién se mas efectiva, ventajosa antes sus competidores,
como se menciond por la teoria del autor Locke, en donde se analiza la satisfaccion
como un estado emocional placentero que se mide con el nivel de comportamiento de
sus miembros dentro de las organizaciones.

Metodolégicamente, el estudio se adapta a los requerimientos cientificos para
gue aplica las instituciones, la educacion superior ayudaron a medir el cambio del
comportamiento y de la motivacion intrinseca determinando los puntos clave del
problema a través del andlisis de sus dimensiones.

Sobre el planteamiento de la hipétesis general; Existe relacion entre el
Comportamiento Organizacional y la Motivacion Intrinseca del personal. Asimismo, la
especifica 1; Existe relacion entre el Comportamiento Organizacional y el Logro del
personal. Especifica 2; Existe relacion entre el Comportamiento Organizacional y el
poder del personal. Especifica 3; Existe relacion entre el Comportamiento
Organizacional y la Afiliacion del personal. Especifica 4; Existe relacion entre el
Comportamiento Organizacional y el Proceso de Crecimiento del personal.

Correspondientemente se presenta el objetivo principal;, Determinar la relacién
del Comportamiento Organizacional y la Motivacion Intrinseca del Personal. Especifico
1; Determinar si el Comportamiento Organizacional se relaciona con el Logro del
personal. Especifico 2; Determinar si el Comportamiento Organizacional se relaciona
con el Poder del personal. Especifico 3 Determinar si el Comportamiento
Organizacional se relaciona con la Afiliacion del personal. especifico 4, Determinar si
el Comportamiento Organizacional se relaciona con el Proceso de Crecimiento del

personal.



Il.  MARCO TEORICO

Es por ello a los trabajos previos internacionales se tuvo al autor Gonzalez (2017), se
le dijo que priorizo el analisis de las relaciones entre el comportamiento organizacional
y la motivacién laboral, para dejar una posicion en el reconocimiento de
Aguascalientes, en donde se hizo revision de estudio de las dos variables.
Metodolégicamente se realizé un andlisis de los cuestionarios en donde se llego
analizar el nivel de vinculo entre el comportamiento y la motivacién a través del estudio
de una revisién sistematica, en donde se llegd a realizar un estudio de campo para
poder comprobar como se encuentran asociadas dichas variables, a través de la
experiencia. Se analizaron los resultados y se analizaron las ecuaciones estructurales
en el marco del programa SPSS 25, y la principal conclusion fue que el mayor
compromiso con la organizacion y motivacion laboral, el que menos disposicion a
abandonar el cargo, por lo que la motivacion llego a influir de forma participativa en el
clima de la organizacional, por lo que el nivel de abandono de sus miembros se debido

al impacto de la variable

Roo (2018) sustento su objetivo dentro de su tesis de maestria en gerencias,
teniendo como prioridad en analizar la influencia del gestor educativo en la motivacion
y desempefio de los docentes del Colegio Publico Bolivariano de la parroquia Mukutsi
de la ciudad de Randle.Los resultados obtenidos nos llevan a concluir que los docentes
muestran un nivel de motivacion moderado debido a la falta de comunicacion efectiva,
falta de recompensas, menor estimulacion en el trabajo, menor capacitacion y
actualizacion de conocimientos; Esto confirma categéricamente que los
administradores educativos descuidan y no consideran adecuadamente el nivel y
aspecto de la motivacion; y factores conductuales que motivan a los docentes a
trabajar y desempefiarse con fines personales. El consejo de la administracion
educativa es formar a los docentes, fortalecer el proceso de comunicacién, brindar
oportunidades de aprendizaje a sus miembros, valorar su trabajo, aumentar la

remuneracion y mejorar la promocion de la cultura laboral.

Pedreira (2017) coment6 que su proposito fue analizar comprender cémo los

profesores universitarios en programas capacitacion docentes en donde se llega a



explicar el comportamiento de los alumnos, mejorando la ensefianza y el nivel de
aprendizaje a través del dominio de mejoras de las ideas implicitas de comprension,
ensefianza y de posible relacion entre estas dos formas de pensar, es decir, como
interpretan el comportamiento y cémo guian la ensefianza y el aprendizaje. Por lo
tanto, se restaurara el propésito de este estudio, los supuestos relevantes y los
principales resultados. También se revelaran las limitaciones de esta investigacion, asi
como recomendaciones para futuras investigaciones ademas de los conocimientos

adquiridos y posibles aportes a la formacién docente.

Campillo (2016) nos menciona que su objetivo fue apoyar la nocién de que no
hay evidencia cientifica o investigaciones previas relacionadas con este fenémeno,
sino percepciones de individuos o grupos sobre el clima organizacional que prevalece
en una organizacion y como afecta la satisfaccion laboral. Ciudad del mundo. Se
concluy6é que las principales variables que influyen en el clima organizacional de
satisfaccion laboral son: la autonomia, el trabajo en equipo y la cohesion, y se concluyé
que el servicio de comidas italianas especialidades de La Paz vive actualmente un
clima laboral neutro. Sus valores son SL (3,91) y CO (3,94).

Asimismo, se exponen los trabajos previos nacionales, segun el investigador
Soto (2016) se afirma que el motivo era establecer un vinculo entre la subcultura
organizativa y las imagenes y el comportamiento de los directivos. Segun los autores
Robbins y Jagde, esto se logra ahondando en diversas teorias gerenciales
relacionadas con la cultura organizacional. Metodol6gicamente, se construye en tipos
de aplicaciéon, niveles de descripcion correspondientes y disefios transversales no
experimentales. Los resultados de la encuesta se realizan a través del analisis
descriptivo y analisis argumentativo de las variables, a través de mdultiples retornos
l6gicos para determinar la influencia de las variables, respondiendo asi a las preguntas
y comprobando el cumplimiento de las metas. Se concluye que existe un vinculo
positivo y de relacidén significativa entre la cultura, comportamiento y gestion
administrativa.

Ramos (2015) el proposito de estudio fue identificar el comportamiento
organizacional y su influencia en la satisfaccion en el trabajo del personal de la



provincia y municipio de Rioja, y el tipo de estudio es descriptivo, pues su finalidad es
determinar la relacion entre las variables de estudio y sus caracteristicas y exclusividad
de cada variable. EI método permitié concluir que existe una correlacién directa y sutil
entre las variables estudiadas (satisfaccion en la tarea y comportamiento del cuadro),
indicando que cuanto mejor es el comportamiento organizacional, mayor es el orgullo
en el proceso del personal del municipio de Rioja. Para el presente estudio se utilizd
el procedimiento SPSS 26, y para determinar la confiabilidad de los datos se utilizé la
prueba alfa de Cronbach, la cual determiné que el indice de confiabilidad para la
primera variable fue de 0.813, y el indice de confiabilidad para la segunda variable fue
de 0.834.

Quesada (2014) se comprende que tuvo como finalidad mostrar la relacion entre
el lider transaccional y el comportamiento organizacional en el &rea Comas Institucion
Educativa Publica “Tupac Amaru y Ramoén Castilla” N° 04 de la Autoridad Local de
Educacion de la Provincia de Lima en el afio 2018. Esta es una investigacion
fundamental porque sus resultados enriquecen el conocimiento cientifico en
educacion. Los resultados muestran que existe una asociacion entre las variables de
liderazgo transaccional y el comportamiento laboral; Lo mismo sucede en las
dimensiones: gestidn pasiva de excepciones, gestion activa de excepciones y gestion
de contingencias, asi como también con el comportamiento institucional.

Yrribarren (2017) nos expone que su investigacion llego a tener como objetivo
llegar a determinar el vinculo entre el comportamiento y la calidad de servicios
educativos. La investigacion se centra en disefios tipograficos cuantitativos, no
experimentales, correlacionados y basicos. Los resultados mostraron un vinculo
significativo del comportamiento organizacional con la calidad de servicios educativos
en educacion primaria Red 9-UGELO2; Se obtiene el nimero de razén de Spearman

rho=0,829 y el nivel de significancia del resultado es 0,000.

Respecto a la teoria planteada en relaciébn al comportamiento donde las
practicas de gestion por resultados han sido propuestas en diversos gobiernos e
instituciones académicas, por lo que mis variables de estudio se llegan a vincular con

la teoria GpR cuyo modelo es considerada como una forma de mejorar los cambios el



impacto en las instituciones de estado para lograr mejorar la satisfaccion de sus
miembros los empleados es prioridad para la organizacion. Asi también el autor Chica
(2017) sefala que se debe prestar atencion al nuevo enfoque de la gestion por
resultados enfatiza que es el nivel de medicién de la gestién en base a los logros que
se llega obtener de las metas. Como herramienta para verificar y priorizar el progreso
en términos de escala y porcentaje de resultados que entregan valor, incluye la cadena
de valor social, la gestion del desempefio y los indicadores de desempefio enfocados
en resultados de insumos, medios y metas expresados en términos operativos. El
indicador decisivo del resultado es el analisis del efecto, es decir. el impacto de las

acciones a formular por parte de la administracion publica.

Sobre los principios del comportamiento organizacional tenemos a (Chiavenato,
2019) se comprende que el comportamiento en las organizaciones, es la disciplina
surgida como desde el conocimiento que parte desde la perspectiva profesional que
permita conocer las caracteristicas de la problematica de la institucion. Si no se existe
correccion de los procesos no se podra fortalecer el cumplimiento de los objetivos
administrativos y por ende, la productividad no se lograra acarreando mas dificultades.
Es por ello que el comportamiento laboral se pudo definir como la personalidad
necesaria en el colaborador que permita una mayor productividad, las expectativas,
las metas y otros atributos generales que determinardn el comportamiento de un

individuo en toda institucion formal.

El enfoque de comportamiento organizacional ha sido impartido en diversas
instituciones gubernamentales, por lo que mi variable se relaciona con el concepto de
gestibn por resultados como una version que genera ajustes en los estilos
convencionales de gestion gubernamental, destacando efectos e influencias que

culminan en opciones de satisfaccion.

En cuanto a su conceptualizacién de la variable comportamiento organizacional
tenemos a Robbins y Judge (2018) en donde se conoce el nivel, el propdésito es llegar
a estudiar la influencia de las personas, los grupos y los sistemas en el comportamiento

de las empresas con el fin de utilizar las experiencias anteriores para mejorar la



eficacia organizativa, se denomina variable institucional. Esto parece un olvido, asi que
podemos corregirlo. EI comportamiento organizativo es una disciplina académica, lo
gue significa que es una disciplina de comprension completamente Unica con un
cuerpo de conocimientos compartido. Ademas, el comportamiento organizativo ajusta
los conocimientos adquiridos sobre las personas, las organizaciones y el impacto de

la estructura en el comportamiento para dar forma a las empresas

El autor define el comportamiento de lo que definimos como grupo de manera
diferente al comportamiento de cada uno de sus miembros. Esta caracteristica es mas
evidente en situaciones extremas, como cuando las pandillas atacan a civiles
inocentes.Cuando actuian solos, los pandilleros rara vez exhiben este comportamiento.
En toda organizacion, los colaboradores adoptan un comportamiento Unico como
individuos 'y como miembro de un grupo. Por ende, se deben indagar el

comportamiento desde dos puntos de vista.

Alles (2018), el autor nos indica que se debe hacer referencia a todo lo
relacionado con los empleados de cualquier institucion educativa, donde es necesario
mejorar la gestién laboral de los colaboradores con una alta direccion y mejora
administrativa, que responda los problemas no bien definidos y tienden a estar fallidas
por la organizacién que se encuentra en base, las personas que actuan individual o
colectivamente, las personas desde su punto de vista hasta el rol de los individuos
como jefes o gerentes, problemas y conflictos y ciclos virtuosos de desarrollo y
crecimiento. Como se mencion6 anteriormente, todo esto y mas tiene que ver con el
accionar de las personas que integran organizaciones de todo tipo y tamafo. Los
autores nos dicen que esta es una forma sencilla y comprensible de expresar el
comportamiento organizacional cuando las personas se comportan en el lugar de

trabajo, entendiendo que estan trabajando dentro de la organizacion.

En base a los autores que definieron la variable comportamiento se recopilo la
informacion de tres autores.
Dimensiones del Comportamiento Organizacional en base a Robbins y Judge (2018),

se analiz6 la variable en base a las siguientes dimensiones:



Dimension 1: Productividad

Segun Robbins y Judge, (2018) es logro de una meta productiva a través de la
transformacion de los insumos a un menor costo, mejorando los niveles de eficiencia
y eficacia.
Indicadores de Productividad

Los indicadores como la eficiencia, Robbins y Judge (2018) es la medida en que
una empresa puede alcanzar sus objetivos a bajo coste para las personas y las
organizaciones en su conjunto.

Eficacia: segun Robbins y Judge (2018) analiza el nivel de los compradores.
Ademas, es un diploma de reconocimiento de que la Gltima decision alcanza, el mérito,
en otro momento, va al grupo.

Dimension 2: Ausentismo

Robbins y Judge (2018) EI absentismo se describe como la inasistencia
frecuente al trabajo y supone una gran paga y molestia para los empresarios (p. 28).

Indicadores de absentismo.

Indicador Alcanza las metas, Es una combinacion de eficiencia y eficacia en el
desempeiio de las actividades, medida sobre la base de los planes operativos y las
finanzas durante un periodo determinado de la tarea.

Los indicadores de inasistencia son la pérdida habitual de asistencia al trabajo. Esto
conduce no sélo a la interrupcién del trabajo, sino a una drastica reduccién de la
calidad de la produccién y, en algunos casos, incluso a su completa paralizacion.
Dimension 3: Rotacidn

Robbins y Judge (2018) la rotacion de personal es la salida permanente de una
organizacion, que puede ser voluntaria o involuntaria. Una rotacion elevada conlleva
mayores costes de contratacion, seleccion y formacion.

Indicadores de Rotacién

Capacitacion
Robbins y Judge, (2018) la formacién es un proceso continuo de aprendizaje y
adquisicién de conocimientos, que desarrolla las capacidades y habilidades de los

empleados para que puedan desempefar mejor sus funciones cotidianas.



Cambio involuntario o voluntario Robbins y Judge (2018) es el comportamiento donde
se manifiesta un cambio de tareas o de puestos en las organizaciones sin tomar en
cuenta las decisiones personales de los trabajos, sino las decisiones propias de la
empresa u organizacion.
Dimension 4: Conducta que se aparta de las normas de comportamiento en el trabajo.

Robbins y Judge (2009) conocido en el ambito administrativo como
comportamiento delictivo o incivilidad, se trata de un comportamiento que viola
deliberadamente las normas organizativas de buena fe y, por tanto, amenaza el
bienestar del empresario o de cada uno de sus empleados.
Indicadores de Conducta que se aparta de las normas de comportamiento en el
trabajo
Comportamiento antisocial

Romani et al., (2018) se reduce la productividad, llegandose a considerar como
un comportamiento antisocial emocional afecta a la correcta gestion de las tareas que
se realizan en el trabajo, no aumenta la productividad y, por tanto, pone en peligro el
bienestar de la organizacién o de sus colaboradores.
Desviacion del trabajo

Robbins y Judge (2018) la distraccién como forma de pensar es una manera no
publica de hacer que los acontecimientos sucedan, una manera de dirigir, motivar,
comunicar y hacer cosas.
Dimensién 5: Comportamiento Ciudadano Organizacional

Robbins y Judge (2018) se trata de un comportamiento discrecional que no
forma parte de los requisitos formales para el empleado, pero que sin embargo
contribuye al funcionamiento eficaz del empresario.
Indicadores de Comportamiento Ciudadano Organizacional
Funcionamiento Eficaz

Rivera et al., (2018) es el comportamiento eficaz la administracion que se ocupa
de la utilizacién de las energias humanas intelectuales y fisicas en el logro de los
propdsitos de una empresa organizada.

Comportamiento Innovador
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Aguilar (2018) es poder encontrarle en un estado mental creativo y productivo
para ampliar lo que tienes en mente. La innovacion es un sistema que no se detiene
en un concepto creativo, sino que va mas alla; es construirlo y desarrollarlo.

Es importante estar en una nacién de pensamiento innovadora y eficaz para
ampliar lo que se tiene en mente. La innovacion es un sistema que no se detiene en
un concepto creativo, sino que va mas alla; se trata de desarrollarlo y mejorarlo.

Asi también se expone la Teorias sobre la Motivacién, segun Chica (2018)
Indica que la metodologia de gestion basada en resultados (GpR) hace hincapié en la
medicion de los efectos de control en términos de éxito de objetivos y suefios. Se trata
de unidades funcionales para comprobar y priorizar los avances en términos de
diploma y porcentaje de efectos completados en términos de beneficios para las
poblaciones destinatarias.

Definicién de la Motivacion Intrinseca

Arias et al., (2018) nos sefiala en su revista cientifica que la motivacion
intrinseca del referente de formacién en inteligencia emocional, nos dice que
Intrinseca, motivacion intrinseca: hacer algo porque nos gusta, nos entusiasma, siendo
la automotivacion, en donde se analiza los estimulos externos, ya que se realiza
porque disfrutamos haciéndolo. Conseguir que una persona haga algo es una parte,
conseguir que una persona quiera hacer algo es otra muy distinta. Disfrutar del trabajo
€s una gran recompensa.

Andrés (2019) en nos sefiala que nos sefiala la motivacion es un método mental
fundamental, asi mismo junto con la creencia, la actitud, la persona y el aprendizaje,
es uno de los factores mas esenciales para comprender la conducta humana. La
motivacion interactda con otros procedimientos mediadores y con el entorno. Al igual
gue las tacticas cognitivas, la motivacion no puede visualizarse. Considerado como un
ensamblaje hipotético que contribuye a nuestro conocimiento de la conducta humana.
La motivacion estd mas estrechamente asociada al micro angulo de la "conducta
organizativa”. A pesar de la importancia de primer orden de la motivacion, es dificil
definirla en algunas frases y la escasez de consenso dificulta ain més el uso de laidea
en el dia a dia de una empresa. Los términos mas utilizados son necesidad, deseo,

guerer, voluntad, razén, motivacion e incentivo. El termino motivacion procede del latin
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movere (mover), algunos autores se centran en factores especificos que estimulan a
los seres humanos y les inspiran a actuar. Otros se centran en los objetivos a alcanzar,
al tiempo que otros sostienen que la motivacion es la forma en que se suscita, inspira,
apoya y dirige la conducta, ademas de la reaccion subjetiva que se produce mientras
todo esto tiene lugar. (p. 213)

Robbins y Judge (2019) se define como el proceso de incidencia en la
intensidad, la direccion y la persistencia de los esfuerzos de un individuo para alcanzar
un objetivo. A pesar de que la motivacion suele referirse a los esfuerzos por alcanzar
cualquier meta, nos limitamos a las metas organizativas para reflejar nuestro interés
particular por el comportamiento relacionado con el trabajo de una motivacion
intrinseca hacia la tarea, se puede definir como el deseo de hacer algo porque resulta
personalmente interesante, atractivo, emocionante, satisfactorio o desafiante. La
motivacion intrinseca es aquel componente motivacional es el que convierte la
creatividad potencial en ideas creativas reales, llegando a determinar el grado de
congruencia entre la experiencia de una persona y su creatividad. Por eso las personas
creativas suelen amar su trabajo hasta el punto de parecer casi obsesionadas con él.

Berdasco (2019) el entorno de trabajo tiene un impacto significativo en la
motivacién intrinseca (p.160).

Dimensiones de la Motivacion Intrinseca
De acuerdo a los planteamientos de Rovira (2014) la motivacién se presenta las

siguientes dimensiones:

Dimension 1: Logro

Rovira (2014) es el vinculo de poder realizar de una forma adecuada las cosas
teniendo como meta mejorar el nivel de excelencia, en donde se busca un logro en
base al incremento del rendimiento y evaluaciéon emocional el cual logra mejorar el
nivel de competencia personal de sus miembros (p. 86).

Para Bericat (2019) considerada como parte fundamental de la organizacion
cuyo propésito es poder capacidad e incidir en mejorar el nivel de productividad de sus

actividades.
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Indicadores de Logro

Competencia personal

Bravo (2019) es considerado el mayor éxito laboral y es la asimilacion de sus
miembros que sirven para afrontar cualquier dificultad con una voz de lider a los
miembros de equipo.
Objetivos

Diaz et al., (2014) considerada como una parte afectiva que es cognitiva, que
responden a las emociones orientadas entre cada uno de los miembros que llegan a
tener una necesidad del logro (p.66).
Dimension 2: Poder

Carhuancho et al. (2019) Para un adecuado manejo de las competencias es
importante que se realiza un cambio de la necesidad de logro de lideres mejorando el
nivel de responsabilidad de las personas por lo que la competencia personal es
considerada como el indice de deseo de llegar a influir sobre las personas llegando a
controlar los grupos, en donde esta lucha de trabajo se llega a centrar en el dominio,

prestigio, estatus o posicion.

Indicadores de Poder
Control

Ramos (2018) es considerada como la necesidad de posicidn, prestigio, estatus
0 posicion de las personas, en donde con una gran necesidad de poder se esfuerzan
por los jefes que tienen el don de liderar de forma directa con los colaboradores,
logrando asi poder asumir mejor sus responsabilidades.
Necesidad de estatus

Conrero (2019) considerada como la importancia (valor) que le da una persona,
como se le estima por parte de un grupo o de una clase que forma parte, llegandose
a considerar como el prestigio, el estatus y la admiracién con que los demas nos ven
0 nos evallan, que se expresa mediante el impulso de superarse cada vez masy llegar
a realizar todas las potencialidades humanas de las personas.

Influencia en los demas:
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Dhanpat et al., (2018) es la influencia en personas y grupos en donde se llega
analizar la incidencia de poder ajustar el poder en la autoridad que una persona tiene
sobre otra entidad, cuyo poder llegar a intervenir de forma total en cada una de las
acciones de la empresa y con ello mejorar la calidad deseado por los ejecutivos o la
alta direccion, tiendo asi una mejor oportunidad en el mercado.

Ejecucién de tareas

Diaz et al., (2014) es la forma més exacta de como uno va desarrollando sus
actividades encomendadas por la alta direccion o jefes directos. Ejecutar entonces se
comprende que existid previamente un plan de trabajo y la organizacion a plasmado
poner a trabajar dicho plan.

Dimension 3: Afiliacion e Intimidad

Lapo y Bustamante (2018) es considerada como la estrategia a poner en
practica de manera perioddica y constante pues los trabajadores deben estar dispuestos
siempre a trabajar en equipo, potenciando asi el esfuerzo de los colaboradores. El
trabajar en equipo es una de las mejores estrategias empresariales pues lo convierte
en mas competitivo y productivo a la organizacién. Pero no es facil a veces juntar a
todos y esperar que se relaciones y enfoque en un solo plan de trabajo pues son
personas y se considera que siempre tendran di referencias y percepciones no claras.
Indicadores de Afiliacion e Intimidad

Segun Reeve (2016) emociones negativas Se trata de una necesidad no
emocional que se equipara con el esfuerzo brindado por los colaboradores en virtud al
cumplimiento del objetivo planteado.

Motivacién, segun Noboa (2018) la motivacion llega a incidir en el entusiasmo
de las personas en llegar aprender, captar su atencion en el desarrollo de una actividad
reforzando lo aprendido, en donde las creencias y percepciones de los alumnos
influyen en su motivacion para aprender.

Desarrollo

Segun Chiavenato (2016) nos dice que es considerar como el autodesarrollo de
un progresivo de largo plazo para fortalecer y potenciar los objetivos de la

organizacion, mejorando su calidad de vida. El desarrollo organizacional es el parte
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del proceso continuo que pretende establecer una mejor condicion de trabajo para los
colaboradores.
Socializacion

Segun Robbins y Judge (2017) considerado como un proceso en donde se llega
a moldear a la persona con su entorno, cuyo objetivo se realiza sobre la socializacion,
moldeando las experiencias de las personas en base a las actitudes
Dimension 4: Progreso y Crecimiento

Rovira (2014) la motivacion que llega a tener un trabajador cuando se proyecta
en la empresa, ya que busca no sélo entender los procesos de la empresa, sino
también obtener varios ascensos dentro de la organizacién, tanto horizontales como
verticales.
Ascenso horizontal

Pacheco y Cortes (2018) se da cuando se llega a ascender de categoria y grado
con el fin de cambiar los puestos de trabajo o de rotacion (p.66)
Ascenso vertical

Puerta (2018) consistio en realizar una promocion a través de procedimientos
prestablecidos (p.65).
Clases de motivacion
Existen tres tipos de motivacion: la motivacion material, la motivacion social y la
motivacion intrinseca.

- Motivacion material, es llegar a realzar un hecho para obtener una recompensa o
un regalo.

- Motivacion social, es poder realizar una motivacién para agradar, hacer feliz a la
gente, agradecer a nuestras personas de referencia (padres, profesores, pareja,
amigos), aunque no nos motive especialmente.

- Motivacién intrinseca, es llegar a realizar algo que nos demuestra una gran
satisfaccion. Es una automotivacion. No necesitamos una induccién externa. Una cosa
es motivar a alguien para que haga algo y otra es motivar a alguien para que quiera
hacer algo. La diversién en el trabajo es la mejor recompensa
Aspectos motivadores de la organizacion del trabajo La dimension profunda conduce

generalmente a tres estados psicolégicos importantes en los trabajadores.
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lll. METODOLOGIA

3.1. Tipoy Disefio de Investigacion

Este trabajo cientifico fue practico, en esa misma perspectiva. Se reafirmo6 que
las tesis aplicadas, son aquellas que buscan dar respuesta a toda interrogante teéricas
y sustantivas, se centra en relacionar y hacer una descripcion profunda o gestionar el
ambito real de los datos y es una exploracion de los datos mas principales de la
investigaciéon que permite generalizar las teorias de las ciencias organizacionales
(Sanchez y Reyes, 2016)

Sobre el disefio, se aprecia segun Hernandez et al., (2014), manifiesta que se
produce en la formulacién y desarrollo de hipotesis, y el disefio también esta disefiado
para probar esas hipotesis. Estudios no experimentales - En los estudios
transversales, los datos se recogen en el mismo momento en el tiempo. El objetivo de
la investigacion es conocer a cada una de las variables desde sus valores que la
presentan, asi como sus frecuencias y relaciones conformados en un tiempo
determinado. Es como tomar fotografias de lo que estd4 ocurriendo en un tiempo

pactado y desde ahi iniciar a plantear recomendaciones.

En el nivel descriptivo pertinente, el objetivo es estudiar la frecuencia de los
cambios en su nivel como variable poblacional. Se trata de describir un conjunto de
variables situandolas en uno o varios grupos. Hernandez y Mendoza (2018) el nivel de
tipo descriptivo permite un andlisis profundo de la variable e indicadores a analizar su
correspondencia e importancia con beneficio al trabajo de investigacion que se ha

determinado conocer.

Por su parte Bernal (2018) refiere sobre la correlacional, pretende indagar la
relacion correspondiente entre las variables a tratar y conocer, en otras palabras, nos
brinda una medicion mas clara de las variables y su nivel de frecuencia los estudios

encontraran relaciones entre tres, cuatro o mas variables.

Los métodos cuantitativos, los autores Bernal (2018), utilizan la recoleccion de
informacion numérica para luego darle un tratamiento objetivo y concreto de los que

se pretende analizar, comprobar y con ello poder probar las teorias plasmadas en la
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investigacién, permitiendo recopilar y analizar datos para responder con mayor

precision a las preguntas el estudio de campo.

El enfoque para el presente trabajo de tesis fue cuantitativo de investigacion
utilizan la recoleccién de datos, permitiéndonos comprobar y corroborar los objetivos
establecidos por el investigador. Dicho de otra manera, la corroboracion debe ser
objetivo con datos claros y concretos, con informacion mas clara que nos permita
mejorar las condiciones actuales de la poblacion a trabajar, asi como potenciar los

marcos tedricos que explican estos modelos (Herndndez y Mendoza, 2018).

3.2. Variables y Operacionalizacién

Soto (2015) el tratamiento de la informacion debe ser tratada por de forma
estructurada para tener un mejor conocimiento del estudio y una mejor prospectiva en
cdmo se deben tratar y componer a las variables, a sus dimensiones que la relacionan,
asi como los indicadores y los items a plantear. Operacionalizar es plasmar a detalle
la estructura de la investigacion. Respecto a ello se comprende que la presente tesis
analizara a las variables tales como son el comportamiento organizacional - motivacién

Intrinseca.

Definicion conceptual de la variable - comportamiento organizacional; para
Robbins & Judge (2016) nos dijo que el comportamiento de una organizacion depende
de como se comporte frente a sus clientes, usuarios, proveedores, otros. Pues el
comportamiento determinar es también determinada por la cultura institucional pues

es un componente muy fuerte y considerable para la organizacion.

Definir de forma operacional a la variable comportamiento; la primera se
denomina: productividad consta de 2 indicadores, y cada indicador tiene 3 items. La
segunda se denomina: ausentismo consta de 2 indicadores y cada indicador tiene 3
items. La tercera se denomina: rotacion consta de 2 indicadores y cada indicador tiene
3 items. La cuarta se denomina: comportamiento que se separa de la conducta del
individuo en su entorno laboral consta de 2 indicadores y cada indicador tiene 3 items.
La quinta se denomina: Comportamiento Ciudadano Organizacional consta de 2

indicadores y cada indicador tiene 3 items.
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Definicién conceptual de la variable Motivacién Intrinseca: para Rovira (2015),
define en su libro nos menciona que la motivacion intrinseca, es un método de como
se debe determinar como los trabajadores deben mejorar sus actitudes ante las
actividades que deberan desarrollar. Por lo, tanto la intrinseca debe es una de las
menos utilizada pero la mas efectiva en cuanto a eficiencia pues no se desgastan los

recursos que contiene la organizacion.

Definicion conceptual de la variable Motivacion Intrinseca: los factores que
limitan la motivacion intrinseca se expresan en cada uno de sus dimensiones como
son: La primera se denomina logro consta de 2 indicadores, y cada indicador tiene 3
items. La segunda se denomina poder constar de 5 indicadores, y cada indicador tiene
3 items. La tercera se denomina afiliacion o intimidad consta de 4 indicadores y cada
indicador tiene 3 items. La cuarta se denomina proceso Yy crecimiento consta de 2

indicadores y cada indicador tiene 3 items.

3.3. Poblacién muestra y muestreo
Poblaciéon: segun Nolasco (2020), se comprende como poblacién a grupo del
cual se va arealizar el estudio y con el cual se va a trabajar para tener una profundidad

de informacién y resultado esperado.

Poblacidn, esta conformada por 75 empleados del Instituto para la educacion
superior y la tecnologia publica MSC del distrito de SJL. Aplicando la férmula para
muestras finitas y con un margen de 5% de error nos brinda un resultado de la muestra

a trabajar como parte de la unidad de analisis.

Muestra, como parte del proceso que fue determinado por el estadistico de
muestra finita que permitio determinar la muestra a trabajar, se conoce que se debe
aplicar a 60 colaboradores, que han sido de seleccionados de manera aleatoria. Por

ello dicha muestra fue claramente pre seleccionada de manera significativa.

Tabla 1. Distribucién de la Poblacion de estudio

PERSONAL PROFESORES  ADMINISTRATIVOS DIRECTIVOS  TOTAL
CANTIDAD 49 15 5 60
Fuente: aporte propio
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Muestreo: para los autores Hernandez et al., (2014), es la confirmacién de
coémo se va a tratar a la poblacién y muestra pues de ello dependera si la organizacion
es factible para su andlisis y comprension de los datos. Es por ello necesario
determinar si fue o no probabilistico antes de recolectar las encuestas es necesario
determinarlo.

Criterio de inclusién: solo se considera al personal de planta y contratado en
planilla de la institucién educativa superior técnico estatal MSC, quienes son docentes

gue conocen la realidad problemética y que mantienen informacion interna del instituto.

3.4. Técnica e instrumentos de recoleccion

Técnicas, segun Hernandez et al., (2014) los cuestionarios se envian a los
sujetos que hablan, ya sea que se dirijan a un lugar especifico para hacerlo (como es
el caso al completar un formulario de solicitud de empleo) o en el trabajo, la escuela o

el hogar.

Instrumentos, también Bernal (2018) recurso que utiliza el investigador para
registrar informacidén o datos sobre las variables que tiene en mente. El cuestionario
de comportamiento organizacional del personal, para evaluar la variable aplicado al

personal del IESTP Manuel Seoane Corrales.

Tabla 2. Identificacion de las técnicas e instrumentos

Variable Técnica instrumento

Comportamiento Encuesta Cuestionario
Organizacional

Motivacién Intrinseca Encuesta Cuestionario

Fuente: elaboracion propia

Cuestionario; para Sierra (2017) es el mecanismo o instrumento para recolectar
informacion de tipo cuantitativo que permite contrastar cada tipo de informacién
corroborable y aplicable que beneficiaran a la investigacion que se encuentra enfocada

a la poblacion necesitada de una pronta solucion.

Validez: segun Hernandez y Mendoza (2018) se ha mencionado que esta es la

medida en que el equipo realmente mide la cantidad y cualidad del problema a indagar.
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Los jueces que participaron en la validacién del cuestionario fueron tres jueces
de calificacion media, lo que confirmd la validez de este instrumento. De igual manera,
al revisar cada pregunta de investigacion, determine la validez del contenido de cada
item, tomando en cuenta factores como claridad, pertinencia y claridad. Empero, es

una de los requisitos necesarios para determinar el valor cientifico de la investigacion.

Tabla 3. Validacion de juicio de expertos

N° Experto Aplicable
Experto 1. Dra. Doris Elida Fuster Guillen Aplicable
Experto 2. Dr. Johnny Félix Farfan Pimentel Aplicable

Confiabilidad: segun los autores Herndndez y Mendoza (2018) menciono que:
en términos generales, la validez se refiere al grado en que un instrumento mide

realmente las variables que se pueda medir se realiza a través de juicio de expertos.

En tanto, el grado en que un instrumento produce resultados consistentes y
consistentes constituye su confiabilidad para cada métrica que se utiliz6 para
determinar la validez (Hogan, 2014). Los resultados en ese momento fueron los
siguientes: 0,827 y 0,855. Empero, es necesario reconoce que contd con un alto grado
de fiabilidad.

Hernandez et al., (2014) dicen que la confianza es una herramienta de medicién
porque da los mismos resultados cuando se aplica repetidamente al mismo sujeto u
objeto. Con el fin de proporcionar una herramienta confiable, formal y seria para probar
gue el enfoque del estudio es la consideracion metodologica y el reconocimiento de
que el proceso en el estudio es correcto, esa confiabilidad le permite determinar si el
nivel de significacion es alto y la capacidad de medir los resultados obtenidos, también
es importante adherirse a la férmula, recomendada para este tipo de estudios, que
mide el nivel de resultados obtenidos de las preguntas consideradas y da credibilidad

a la informacién proporcionada.

Dicho coeficiente nos dice que la confianza aumenta cuanto mas se acerca el

valor a 1. En este caso, obtenemos un valor de 0.846, lo que indica que el instrumento
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utilizado tiene un alto grado de confianza, lo cual se puede verificar en la siguiente

tabla.
3.5. Procedimientos

Para el presente estudio se recolecto los datos brindados por la institucion
educativa superior, previo antes se solicitd el consentimiento para aplicar la
investigacién, asi como la aceptacion del tema de investigacion. Para ello se llegd a
trabajar en base a la recopilacién de fichas técnicas llamados cuestionarios, cuya
escala de alternativas de las preguntas estaban en una prueba de Likert de forma
politdmica. Es importante determinar que actividades se deben aplicar para poder
responder mejor a las necesidades de sus integrantes dentro de la organizacion ello

con mucho impetu a la actividad
3.6. Método de andlisis de datos

Los resultados durante se realizé un analisis descriptivo y de inferencia de los
datos. En el primer andlisis se utilizd la tabla SPSS 26 y la tabla de frecuencias para
comparar el nivel de gestiébn docente de los docentes con el nivel de calidad de la
educaciéon. Con respecto al andlisis inferencial, se comparan hipotesis, lo que se hace
utilizando una serie de razones estadisticas que responde por intermedio de la rho
Spearman en donde se analizé el comportamiento de las variables y dimensiones a

través del andlisis de forma significativa.
3.7. Aspectos éticos

Se atribuird los consiguientes preambulos: Respetar los derechos del autor
utilizadas en toda mi investigacion para la administracion de los datos, para el trabajo
de campo de como las personas entienden bien las preguntas y se debe tener en
cuenta la claridad del tema estudiado y el conocimiento de los sujetos. El estudio se
trabajo bajo el pardmetro de una indagacion original de respeto de autoria en donde
se respeto las citas de acuerdo con las normas y se referencia dentro del trabajo de
estudio. Respeto cada una de las citas fueron referenciadas con el apellido y afio

respetivo de los autores.
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V. RESULTADOS

Prueba de Normalidad

A continuacion, se inicia los procesos de control de calidad de las variables en
cuanto se inicia por analizar la prueba de normalidad que es una prueba que nos
permite asumir cual es la ruta con mejor condicional estadistica que debe aplicar la

investigacion.

Ho: Los datos muéstrales tienen distribucién normal.
Hi: Los datos muéstrales no tienen distribucién normal.

Significancia: Sig.: 0.05 (95%; z = 1.96)
Regla de decision

a) Sig. E <0.05; Rechazar HO
b) Sig. E > 0.05; Aceptar HO
Regla de muestra: 1) Si N < 50 entonces se usa estadistico de Shapiro - Wilk

2) Si N >50 entonces se usa estadistico de Kolmorogov — Smirnov

Tabla 4. Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
Comportamiento Organizacional ,130 60 ,014
Motivacion Intrinseca ,176 60 ,000

Fuente: elaboracion propia

Como se consigna en la tabla 4, la prueba de normalidad nos permite tener una
alternativa mas clara de cual es el camino que se debe tomar para dar respuesta a la
hipétesis, por ende, también a los objetivos planteados para la investigacion. Es por
ello que segun el resultado presentados ambas variables tienen un comportamiento
de distribucién no paramétrico por ello se debe aplicar la rho de Spearman para

responder cada uno de los objetivos.

HO. En consecuencia, se acepta la hipétesis alterna H1 es decir los datos muéstrales

no tienen distribucion normal.
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Estadistica Descriptiva

Tabla 5. Tabla de barra de la dimensiéon Productividad

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
Malo 17 28,3 28,3
Regular 24 40,0 40,0
Bueno 19 31,7 31,7
Total 60 100,0 100,0

Porcentaje

Malo

Regular

PRODUCTIVIDAD

Bueno

Figura 1. De la barra de la dimension Productividad

Segun la tabla 5 y figura 1, el 40% representado por 24 colaboradores

respondieron regular, el 31.7% representado por 19 colaboradores respondieron

bueno, el 28.3% que representa a 17 colaboradores respondieron malo con respecto

a la dimension productividad.
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Tabla 6. Tabla de barra de la dimensién Ausentismo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido

Malo 24 40,0 40,0
Regular 20 33,3 33,3
Bueno 16 26,7 26,7
Total 60 100,0 100,0

o

[l

=

1]

o

o

o

Mala

Regular

AUSENTISMO

Bueno

Figura 2. De la barra de la dimension Ausentismo

Segun la tabla 6 y figura 2, el 40% representado por 24 colaboradores

respondieron malo, el 33.3% representado por 20 colaboradores respondieron regular,

el 26.7% que representa a 16 colaboradores respondieron bueno con respecto a la

dimensién Ausentismo.
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Tabla 7. Tabla de barra de la dimensién Rotacién

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
Malo 17 28,3 28,3
Regular 21 35,0 35,0
Bueno 22 36,7 36,7
Total 60 100,0 100,0

Porcentaje

Malo Regular

ROTACION

Bueno

Figura 3. De la barra de la dimension Rotacion

Segun la tabla 7 y figura 3, el 36.7% representado por 22 colaboradores

respondieron bueno, el 35% representado por 21 colaboradores respondieron regular,

el 28.3% que representa a 17 colaboradores respondieron malo con respecto a la

dimension Rotacion.
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Tabla 8. Conducta que se aparta de las normas de comportamiento

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
Malo 13 21,7 21,7
Regular 17 28,3 28,3
Bueno 30 50,0 50,0
Total 60 100,0 100,0

Porcentaje

Malo Regular Bueno

CONDUCTA QUE SE APARTA DE LAS NORMA DE
COMPORTAMIENTO

Figura 4- De la barra de la dimensién Conducta que se aparta de las Normas de
comportamiento.

Segun la tabla 8 y figura 4, el 50% representado por 30 colaboradores respondieron
bueno, el 28.3% representado por 17 colaboradores respondieron regular, el 21.7%
gue representa a 13 colaboradores respondieron malo con respecto a la dimension
Conducta que se aparta de las Normas de comportamiento.
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Tabla 9. Comportamiento ciudadano organizacional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
Malo 14 23,3 23,3
Regular 24 40,0 40,0
Bueno 22 36,7 36,7
Total 60 100,0 100,0

Porcentaje

Malo Regular Bueno

COMPORTAMIENTO CIUDADANO ORGANIZACIONAL

Figura 5. De la barra de la dimension Comportamiento ciudadano Organizacional.

Segun la tabla 9 y figura 5, el 40% representado por 24 colaboradores
respondieron regular, el 36.7% representado por 22 colaboradores respondieron
bueno, el 23.3% que representa a 14 colaboradores respondieron malo con respecto

a la dimension Comportamiento ciudadano Organizacional.
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Tabla 10. Tabla de barra de la dimensién Logro

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
Malo 22 36,7 36,7
Regular 21 35,0 35,0
Bueno 17 28,3 28,3
Total 60 100,0 100,0

Porcentaje

Malo Regular Bueno

LOGRO

Figura 6. De la barra de la dimension Logro

Segun la tabla 10 y figura 6, el 40% representado por 24 colaboradores
respondieron regular, el 36.7% representado por 22 colaboradores respondieron
bueno, el 23.3% que representa a 14 colaboradores respondieron malo con respecto

a la dimension Logro.
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Tabla 11. Tabla de barra de la dimensién Poder

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
Malo 14 23,3 23,3
Regular 24 40,0 40,0
Bueno 22 36,7 36,7
Total 60 100,0 100,0

Porcentaje

Malo Regular Bueno

PODER

Figura 7. De la barra de la dimension Poder

Segun la tabla 11 y figura 7, el 40% representado por 24 colaboradores
respondieron regular, el 36.7% representado por 22 colaboradores respondieron
bueno, el 23.3% que representa a 14 colaboradores respondieron malo con respecto

a la dimension Poder.
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Tabla 12. Tabla de barra de la dimension Afiliacion e Integracion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
Malo 21 35,0 35,0
Regular 16 26,7 26,7
Bueno 23 38,3 38,3
Total 60 100,0 100,0

Porcentaje

Malo Regular Bueno

AFILIACION E INTEGRACION

Figura 8. De la barra de la dimension Afiliacion e Interpretacion

Segun la tabla 12 y figura 8, el 38.3% representado por 23 colaboradores
respondieron bueno, el 35% representado por 21 colaboradores respondieron malo, el
26.7%que representa a 16 colaboradores respondieron regular con respecto a la

dimension Afiliacion e integracion.
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Tabla 13. Tabla de barra de la dimensién Proceso y Crecimiento

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
Malo 20 33,3 33,3
Regular 22 36,7 36,7
Bueno 18 30,0 30,0
Total 60 100,0 100,0

Porcentaje

Malo Regular Bueno

PROCESO Y CRECIMIENTO

Figura 9. De la barra de la dimension Proceso y crecimiento

Segun la tabla 13 y figura 9, el 38.3% representado por 23 colaboradores
respondieron bueno, el 35% representado por 21 colaboradores respondieron malo, el
26.7%que representa a 16 colaboradores respondieron regular con respecto a la
dimensién Afiliacion e integracion.
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Tabla 14. Tabla de barra de la Variable Comportamiento Organizacional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
Malo 16 26,7 26,7
Regular 19 31,7 31,7
Bueno 25 41,7 41,7
Total 60 100,0 100,0

Porcentaje

Malo Regular Bueno

COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

Figura 10. De la barra de la variable Comportamiento Organizacional

Segun la tabla 14 vy figura 10, el 41.7% representado por 25 colaboradores
respondieron bueno, el 31.7% representado por 19 colaboradores respondieron
regular, el 26.7% que representa a 16 colaboradores respondieron regular con
respecto a la dimension Afiliacion e integracion.
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Tabla 15. Tabla de barra de la Variable Motivacion intrinseca

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
Malo 14 23,3 23,3
Regular 24 40,0 40,0
Bueno 22 36,7 36,7
Total 60 100,0 100,0

Porcentaje

Malo Regular Bueno

MOTIVACION INTRINSECA

Figura 11. De la barra de la variable Motivacién intrinseca

Segun la tabla 15 y figura 11, el 36.7% representado por 22 colaboradores
respondieron bueno, el 40% representado por 24 colaboradores respondieron regular,
el 23.3% que representa a 14 colaboradores respondieron malo con respecto a la

variable Motivacion intrinseca.
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Tabla 16. Tabla de barra de la matriz Cruzada entre las variables comportamiento
Organizacional y la Motivacion Intrinseca.

MOTIVACION INTRINSECA Total
Malo Regular Bueno
COMPORTAMIENTO NO DESARROLLADO 8 7 4 19
ORGANIZACIONAL DESARROLLADO 8 16 17 41
Total 16 23 21 60

MOTAACTCIM
INTRINSECA

M rMalo
E regular
O Bueno

Recuento

MO DESARROLLADO DESARROLLADO
COMPORTAMIENTO ORGANIZACIOMNAL

Figura 12. La barra cruzada de ambas variables a analizar

De la tabla 16 y figura 12, nos rebela que el 13.33% de los colaboradores,
poseen un comportamiento organizacional desarrollado y consideran que existe una
mala gestion de motivacion intrinseca, mientras que el 26.67% de los encuestados
poseen un comportamiento organizacional desarrollado y un regular indice de
motivacion intrinseca, y por udltimo un 28.33% poseen un comportamiento
organizacional desarrollado y consideran que existe un alto indice de motivacion

intrinseca.
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Tabla 17.Tabla de barra de la matriz Cruzada entre la variable Comportamiento
Organizacional y la dimension Logro.

LOGRO Total
Malo Regular Bueno
COMPORTAMIENTO NO DESARROLLADO 8 7 4 19
ORGANIZACIONAL DESARROLLADO 9 15 17 41
Total 17 22 21 60

Grafico de barras

Recuento

MO DESARROLLADO DESARROLLADC
COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

LOGROD

M rMalo
E regular
CBuenc

Figura 13. De la barra Cruzada entre las variables Comportamiento Organizacional y

la dimensién Logro

De la tabla 17 y figura 13, nos rebela que el 15% de los colaboradores, poseen

un comportamiento organizacional desarrollado y consideran de que existe y un mal

indice de logro, mientras que el 25% poseen un comportamiento organizacional

desarrollado y un regular indice de logro, y por ultimo un 28.33%, poseen un

comportamiento organizacional desarrollado y consideran que existe un alto indice de

logro.
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Tabla 18. Barra de la matriz Cruzada entre la variable comportamiento Organizacional
y la dimension Poder

PODER
Malo Regular Bueno Total
COMPORTAMIENTO NO DESARROLLADO 8 7 4 19
ORGANIZACIONAL
DESARROLLADO 8 15 18 41
Total 16 22 22 60

Grafico de barras

PODER
B raaio
Il Regular
O Buseno

Recuento

MO DESARROLL ADO DESARROLLADC
COMPORTAMIENTO ORGANIZACIOMAL

Figura 14. De la barra Cruzada entre las variables comportamiento Organizacional y
la dimensién Poder.

De la tabla 18 y figura 14, nos rebela que el 13.33% de los colaboradores,
poseen un comportamiento organizacional desarrollado y consideran que existe una
mala gestion de poder, mientras que el 25% de los encuestados poseen un
comportamiento organizacional desarrollado y un regular indice de poder, y por ultimo
un 30% poseen un comportamiento organizacional desarrollado y consideran que

existe un alto indice de poder.
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Tabla 19. Barra de la matriz Cruzada entre la variable comportamiento Organizacional
y la dimension Afiliacion e integracion

AFILIACION E INTEGRACION

Malo Regular Bueno Total
COMPORTAMIENTO NO DESARROLLADO 8 7 4 19
ORGANIZACIONAL DESARROLLADO 8 14 19 41
Total 16 21 23 60

Grafico de barras

AFILIACICN E
INTEGRACION

I rala
[ Regular
CBueno

Recuento

MO DESARROLLADC DESARROLLADC
COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

Figura 15. De la barra Cruzada entre las variables comportamiento Organizacional y
la dimensién Afiliacion e integracion.

De la tabla 19 y figura 15, nos rebela que el 13.33% de los colaboradores,
poseen un comportamiento organizacional desarrollado y consideran que existe una
mal indice de afiliacion e integracion, mientras que el 23.3% de los encuestados
poseen un comportamiento organizacional desarrollado y un regular indice de afiliacion
e integracion, y por ultimo un 31.67% poseen un comportamiento organizacional
desarrollado y consideran que existe un alto indice de afiliacion e integracion.
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Tabla 20. Barra de la matriz Cruzada entre la variable comportamiento Organizacional
y la dimension Proceso y crecimiento

PROCESO Y CRECIMIENTO

Malo Regular Bueno Total
COMPORTAMIENTO NO DESARROLLADO 8 5 6 19
ORGANIZACIONAL DESARROLLADO 8 15 18 41
Total 16 20 24 60

Grafico de barras

FPROCESO
CRECIMIENTO

B Malo
E regular
COBuenc

Recuento

MO DESARROLLADO DESARROLLADO
COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

Figura 16. De la barra Cruzada entre las variables comportamiento Organizacional y
la dimensién Proceso y crecimiento.

De la tabla 20 y figura 16, nos rebela que el 13.33% de los colaboradores,
poseen un comportamiento organizacional desarrollado y consideran gue existe una
mal indice de proceso y crecimiento, mientras que el 25% de los encuestados poseen
un comportamiento organizacional desarrollado y un regular indice de proceso y
crecimiento, y por dltimo un 30% poseen un comportamiento organizacional

desarrollado y consideran que existe un alto indice de proceso y crecimiento.
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Prueba de hipotesis
Prueba de hipotesis general

Ho: El comportamiento organizacional no se relaciona significativamente en la
motivacién intrinseca del personal en el “IESTP Manuel Seoane Corrales” — Lima,
2018.

Hi: El comportamiento organizacional si se relaciona significativamente en la
motivacion intrinseca del personal en el “IESTP Manuel Seoane Corrales” — Lima,
2018.

Tabla 21. Correlaciones de la Hipotesis General

Motivacion Intrinseca

Rho de Spearman Comportamiento Correlacion ,974
Organizacional Sig. (bilateral) ,000

N 60

N 60

Fuente: aporte propio

En cuanto al resultado logrado y que se muestra en la tabla 21, en el cual se
contrasta por intermedio del estadigrafo de la rho de Spearman y que tiene una
correlaciéon de 0.974 y un P valor igual a 0.000 de significancia entre ambas variables.
Con ello se resuelve que si existe relacion entre las variables aceptando con ello la
hipotesis alterna donde el comportamiento organizacién si se relaciona con la
motivacion intrinseca de los colaboradores de la IESTP — MSC en San Juan de
Lurigancho.

Prueba de hipotesis especifica 1

Ho: El comportamiento organizacional no se relaciona significativamente con el logro
del personal en el “IESTP Manuel Seoane Corrales” — Lima, 2018.

Hi: El comportamiento organizacional si se relaciona significativamente con el logro
del personal en el “IESTP Manuel Seoane Corrales” — Lima, 2018.
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Tabla 22. Correlaciones de la Hipotesis Especifica 1

Logro
Rho de Spearman Comportamiento Correlacion ,956
Organizacional Sig. (bilateral) ,000

N 60

En cuanto al resultado logrado y que se muestra en la tabla 22, en el cual se
contrasta por intermedio del estadigrafo de la rho de Spearman y que tiene una
correlacion de 0.956 y un P valor igual a 0.000 de significancia entre ambas variables.
Con ello se resuelve que si existe relacion entre las variables aceptando con ello la
hipotesis alterna donde el comportamiento organizacion si se relaciona con la
dimensién logro de los colaboradores de la IESTP — MSC en San Juan de Lurigancho.

Prueba de hipétesis especifica 2

Ho: ElI comportamiento organizacional no se relaciona significativamente con el poder
del personal en el “IESTP Manuel Seoane Corrales” — Lima, 2018.

Hi: El comportamiento organizacional si se relaciona significativamente con el poder
del personal en el “IESTP Manuel Seoane Corrales” — Lima, 2018.

Tabla 23. Correlaciones de la Hipotesis Especifica 2

Poder
Rho de Comportamiento Correlacién ,902
Spearman Organizacional Sig. (bilateral) ,000
N 60

En cuanto al resultado logrado y que se muestra en la tabla 23, en el cual se
contrasta por intermedio del estadigrafo de la rho de Spearman y que tiene una
correlacion de 0.902 y un P valor igual a 0.000 de significancia entre ambas variables.

Con ello se resuelve que si existe relacion entre las variables aceptando con ello la
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hipotesis alterna donde el comportamiento organizacion si se relaciona con la

dimensién poder de los colaboradores de la IESTP — MSC en San Juan de Lurigancho.
Prueba de hipétesis especifica 3

Ho: El comportamiento organizacional no se relaciona significativamente con la
afiliacién del personal en el “IESTP Manuel Seoane Corrales” — Lima, 2018.

Hi: El comportamiento organizacional si se relaciona significativamente con la
afiliacion del personal en el “IESTP Manuel Seoane Corrales” — Lima, 2018.

Tabla 24. Correlaciones de la Hipétesis Especifica 3

Afiliacién E Integracion

Rho de Comportamiento Correlacion 876
Spearman Organizacional Sig. (bilateral) ,000
N 60

En cuanto al resultado logrado y que se muestra en la tabla 24, en el cual se
contrasta por intermedio del estadigrafo de la rho de Spearman y que tiene una
correlacion de 0.876 y un P valor igual a 0.000 de significancia entre ambas variables.
Con ello se resuelve que si existe relacion entre las variables aceptando con ello la
hipétesis alterna donde el comportamiento organizacién si se relaciona con la
dimensién afiliacion e integracion de los colaboradores de la IESTP — MSC en San
Juan de Lurigancho.

Prueba de hipoétesis especifica 4

Ho: El comportamiento organizacional no se relaciona significativamente con el
proceso de crecimiento del personal en el “IESTP Manuel Seoane Corrales” — Lima,
2018.

Hi: El comportamiento organizacional si se relaciona significativamente con el proceso
de crecimiento del personal en el “lIESTP Manuel Seoane Corrales” — Lima, 2018.

Regla de decision.
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Tabla 25. Correlaciones de la Hipétesis Especifica 4

Proceso y Crecimiento

Rho de Comportamiento Correlacion , 965
Spearman Organizacional Sig. (bilateral) ,000
N 60

En cuanto al resultado logrado y que se muestra en la tabla 25, en el cual se
contrasta por intermedio del estadigrafo de la rho de Spearman y que tiene una
correlacion de 0.965 y un P valor igual a 0.000 de significancia entre ambas variables.
Con ello se resuelve que si existe relacion entre las variables aceptando con ello la
hipotesis alterna donde el comportamiento organizacion si se relaciona con la
dimensién proceso y crecimiento de los colaboradores de la IESTP — MSC en San
Juan de Lurigancho.
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V. DISCUSION

En primer lugar, en respuesta al objetivo general, en el cual se ha podido
determinar la asociacion de la informacion la cual mide la importancia del valor
relacional comportamiento organizacion y motivacion intrinseca de los colaboradores
de la IESTP — MSC en San Juan de Lurigancho. Tal como se muestra en la tabla 21,
se debe fortalecer las estrategias de mejora integracion, participacion laboral, la
confianza y el trabajo en equipo donde la colaboracion es lo mas fundamental entre
todos, asimismo es responsabilidad de la gerencia difundir el reconocimiento por el
logro que desarrolla cada colaborador o grupo de trabajo para potenciar la motivaciéon
laboral.

El resultado hallado tiene concordancia con la investigacion del autor Gonzéalez
(2018) quien corroboro en su estudio que si existe concordancia con la informacion de
la tesis plasmada por el autor, ello quiere decir que los resultados de la presente tesis
tiene concordancia con la investigacion y a sido reforzado los resultados pues
Gonzalez (2018) también logro resultados similares que refuerzan a la presente
investigacion y con ello se podra incrementar el compromiso dentro de las

organizaciones es necesario mejorar la motivacion laboral.

Contrastando las variables en la Tabla de barra de la matriz Cruzada del
Comportamiento Organizacional y Motivacion Intrinseca, segun la tabla 17 y figura 12,
Nos rebel6 que el 13.33% de los colaboradores, poseen un comportamiento
organizacional desarrollado y consideran de que existe una mala gestién de motivaciéon
intrinseca, mientras que el 26.67% de los encuestados poseen un comportamiento
organizacional desarrollado y un regular indice de motivacién intrinseca, y por ultimo
un 28.33% poseen un comportamiento organizacional desarrollado y consideran de
gue existe un alto indice de motivacion intrinseca. Lo cual guarda coherencia con
Gonzalez (2016) en base al compromiso organizacional con respecto a la variable
Motivacion intrinseca. Es asi que se debe fortalecer las estrategias de mejora
integracion, participacion laboral, la confianza y el trabajo en equipo donde la
colaboracion es lo mas fundamental entre todos, asimismo es responsabilidad de la
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gerencia difundir el reconocimiento por el logro que desarrolla cada colaborador o
grupo de trabajo para potenciar la motivacién laboral

En referencia al primer objetivo especifico, que busco determinar si el
Comportamiento Organizacional y respecto al objetivo especifico, donde se ha
concluido que si existe relacion entre las variables comportamiento organizacion y el
logro de los colaboradores de la IESTP — MSC en San Juan de Lurigancho, tal como
se muestra en la tabla 22. Por ende, la gerencia fomentar que lo colaboradores se
manejen de la mejor manera, tal es que debe reconocer el logro de cumplimiento de
tareas de los colaboradores, de los equipos y é&reas comprometidas en el
cumplimiento, deber y resultados que benefician a la organizacién, pues es la mejor
estrategia intrinseca que no desgasta recursos economicos a la organizacion.
Permitiendo confirmar la motivacion intrinseca.

Este resultado coincide con la tesis de Pedeira (2017) en su estudio establecido
gue, si tuvo resultados favorables dentro de la correlacién de Rho de Spearman de
0,89, lo cual sefala que existe una correlacién significativa fuerte, entre el compromiso
ensefianzas y aprendizaje. Llegando a la conclusibn que para incrementar el
compromiso dentro de las organizaciones es necesario mejorar el comportamiento y
concepciones de ensefianzas de aprendizaje de los profesores. Por tal motivo, la
conducta del colaborador determina el valor institucional y como se potencia en la
efectividad del servicio educativo. Y que permite mejora la educacion superior.

Contrastando las variables en la Tabla de barra de la matriz Cruzada del
Comportamiento Organizacional y la dimension logro, segun la tabla 18 y figura 13,
Nos rebela que el 15% de los colaboradores, poseen un comportamiento
organizacional desarrollado y consideran de que existe y un mal indice de logro,
mientras que el 25% poseen un comportamiento organizacional desarrollado y un
regular indice de logro, y por ultimo un 28.33%, poseen un comportamiento
organizacional desarrollado y consideran de que existe un alto indice de logro. Lo cual
guarda coherencia con Pedeira (2016) la ensefianza de la formacion docente. Por
ende, la gerencia fomentar que lo colaboradores se manejen de la mejor manera, tal
es que debe reconocer el logro de cumplimiento de tareas de los colaboradores, de
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los equipos y areas comprometidas en el cumplimiento, deber y resultados que
benefician a la organizaciéon, pues es la mejor estrategia intrinseca que no desgasta

recursos econdémicos a la organizacion.

En tercer lugar, respecto al objetivo especifico, donde se ha concluido que si
existe relaciéon entre las variables comportamiento organizacién y el poder de los
colaboradores de la IESTP — MSC en San Juan de Lurigancho, tal como se muestra
en la tabla 23. La organizacion debe realizar estrategias de empoderamiento en sus
colaboradores mas destacados pues es una forma mas ventajosa de darle confianza
y empoderar para que €l se pueda desarrollar mejor, 0jo no es para todos sino para el
colaborador que tiene todo el deseo de superacién y busca que le amplien la confianza
y responsabilidad desde la alta direccion. Este resultado coincide con la tesis de
Campillo (2016) la fuerte, entre el compromiso ensefianzas y aprendizaje. Llegando a

la conclusién que para incrementar.

Contrastando las variables en la Tabla de barra de la matriz Cruzada del
Comportamiento Organizacional y la dimensién poder, segun la tabla 19 y figura 14,
Nos rebela que el 13.33% de los colaboradores, poseen un comportamiento
organizacional desarrollado y consideran de que existe un mala gestion de poder,
mientras que el 25% de los encuestados poseen un comportamiento organizacional
desarrollado y un regular indice de poder, y por ultimo un 30% poseen un
comportamiento organizacional desarrollado y consideran de que existe un alto indice
de poder. Lo cual guarda coherencia con Campillo (2016) en base a los calculos
notables que cubre el buen desarrollo y con respecto al comportamiento
organizacional. La organizacién debe realizar estrategias de empoderamiento en sus
colaboradores mas destacados pues es una forma mas ventajosa de darle confianza
y empoderar para que €l se pueda desarrollar mejor, 0jo no es para todos sino para el
colaborador que tiene todo el deseo de superacién y busca que le amplien la confianza
y responsabilidad desde la alta direccion.

En cuarto lugar, respecto al objetivo general, donde se ha concluido que si
existe relacion entre las variables comportamiento organizacion y afiliacion e
integracion de los colaboradores de la IESTP — MSC en San Juan de Lurigancho, tal
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como se muestra en la tabla 24. Como se mencione parrafos anteriores si la institucion
busca motivar intrinsecamente a sus trabajadores debe buscar la manera de que
trabajen en equipo o pequefios grupos, lo cual en muchas ocasiones no es facil pues
se trata de personas con diferentes modos y maneras de pensar. Por lo cual la
organizacion debe realizar actividades de integracion y confraternidad para generar
confianza entre todos. Como se mencioné anteriormente si la institucion busca motivar
intrinsecamente a sus trabajadores debe buscar la manera de que trabajen en equipo
0 pequefios grupos, lo cual en muchas ocasiones no es facil pues se trata de personas
con diferentes modos y maneras de pensar. Por lo cual la organizacién debe realizar

actividades de integracion y confraternidad para generar confianza entre todos.

Contrastando las variables en la Tabla de barra de la matriz Cruzada del
Comportamiento Organizacional y la dimension afiliacion, segun de la tabla 20 y figura
15, Nos rebela que el 13.33% de los colaboradores, poseen un comportamiento
organizacional desarrollado y consideran de que existe una mal indice de afiliacion e
integracion, mientras que el 23.3% de los encuestados poseen un comportamiento
organizacional desarrollado y un regular indice de afiliacion e integracion, y por ultimo
un 31.67% poseen un comportamiento organizacional desarrollado y consideran de
gue existe un alto indice de afiliacion e integracion. Lo cual guarda coherencia con
Ramos (2015) en base a los y respecto a la satisfaccion laboral.

En quinto lugar, respecto al objetivo especifico, donde se ha concluido que si
existe relacion entre las variables comportamiento organizacion y proceso -
crecimiento de los colaboradores de la IESTP — MSC en el distrito de SJL, tal como se
muestra en la tabla 25. Por ello, la organizaciéon debe mejorar las condiciones de
trabajo para que el colaborador se desarrolle y beneficien tanto el propio colaborador
gue busca crecimiento profesional y experiencia, por su parte la organizacion busca
los mejores talentos como parte de su fortaleza empresarial, “por ello debe brindar las
mejores condiciones de trabajo y confianza de crecimiento para todos sus
colaboradores. Este resultado coincide con Quesada (2014) en su tesis en el cual
logro su objetivo general, donde se ha concluido que si existe relacion entre las
variables comportamiento organizacion y proceso y crecimiento de los colaboradores
ellos fue notable para el impulso del desempeiio institucional. Que tiene la condicional
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apropiada para todas las organizaciones que mejoren el clima laboral donde todos
encuentren un buen cause para desarrollar bien las actividades de la organizacion.

Contrastando las variables en la Tabla de barra de la matriz Cruzada del
Comportamiento Organizacional y la dimensién poder, segun la tabla 21 y figura 16,
Nos rebela que el 13.33% de los colaboradores, poseen un comportamiento
organizacional desarrollado y consideran de que existe una mal indice de proceso y
crecimiento, mientras que el 25% de los encuestados poseen un comportamiento
organizacional desarrollado y un regular indice de proceso y crecimiento, y por ultimo
un 30% poseen un comportamiento organizacional desarrollado y consideran de que
existe un alto indice de proceso y crecimiento. Lo cual guarda coherencia con
Quezada (2014) en base a los datos y la medicién de la relacion del liderazgo
transaccional con respecto al comportamiento organizacional. Por ello, la organizaciéon
debe mejorar las condiciones de trabajo para que el colaborador se desarrolle y
beneficien tanto el propio colaborador que busca crecimiento profesional y experiencia,
por su parte la organizacion busca los mejores talentos como parte de su fortaleza
empresarial, “por ello debe brindar las mejores condiciones de trabajo y confianza de
crecimiento para todos sus colaboradores.

Es necesario medir la motivacion interna de los colaboradores y como ello
aporta a la organizacion, pues si se logra enfoca en la motivacidon nos permitira
incrementar los resultados suficientes en la institucién. Superior. Ademas, de que es
necesario que la gerencia fomentar que lo colaboradores se manejen de la mejor
manera, tal es que debe reconocer el logro de cumplimiento de tareas de los
colaboradores, de los equipos y areas comprometidas en el cumplimiento, deber y
resultados que benefician a la organizacion, pues es la mejor estrategia intrinseca que
no desgasta recursos econdémicos a la organizacién. Permitiendo confirmar la
motivacion intrinseca. Toda vez, que la motivacion intrinseca, mide la conducta del
colaborador determina el valor institucional y como se potencia en la efectividad del
servicio educativo. Y que permite mejora la educacion superior
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VI.  CONCLUSIONES

En primer lugar, respecto al objetivo general, donde se observa que el resultado
logrado por medio de la rho de Spearman y que tiene una correlacion de 0.974 y un P
valor igual a 0.000 de significancia. Determinando que, si tiene relacion, para ambas
variables aceptando con ello el supuesto general, enfocado a los colaboradores de la
IESTP — MSC en el distrito de SJL, como se mostro en el cuadro 21.

En segundo lugar, respecto al objetivo especifico, donde se observa que el
resultado logrado por medio de la rho de Spearman y que tiene una correlacion de
0.956 y un P valor igual a 0.000 de significancia. Determinando que, si tiene relacion,
para ambas variables aceptando con ello el supuesto, con la dimensién logro de los
colaboradores de la IESTP — MSC en el distrito de SJL, como se mostro en el cuadro
21.

En tercer lugar, respecto al objetivo especifico, donde se observa que el
resultado logrado por medio de la rho de Spearman y que tiene una correlacién de
0.902 y un P valor igual a 0.000 de significancia. Determinando que, si tiene relacion,
para ambas variables aceptando con la dimensién poder de los colaboradores de la
IESTP — MSC en el distrito de SJL, como se mostro en el cuadro 21.

En cuarto lugar, respecto al objetivo especifico, donde se observa que el
resultado logrado por medio de la rho de Spearman y que tiene una correlacién de
0.876 y un P valor igual a 0.000 de significancia. Determinando que, si tiene relacion,
para ambas variables aceptando con ello, donde la hipétesis alterna donde el
comportamiento organizacion si se relaciona con la dimension afiliacion e integracion
de los colaboradores de la IESTP — MSC en el distrito de SJL, como se mostro en el

cuadro 21.

En quinto lugar, respecto al objetivo especifico, donde se observa que el
resultado logrado por medio de la rho de Spearman y que tiene una correlacién de
0.956 y un P valor igual a 0.000 de significancia. Se acept6 con ello la hip6tesis alterna
donde el comportamiento organizacion si se relaciona con la dimensidén proceso y
crecimiento de los colaboradores de la IESTP — MSC en el distrito de SJL, como se

mostré en el cuadro 21.
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VIl.  RECOMENDACIONES

En primer lugar, respecto al objetivo general, donde se ha concluido que si
existe relacion entre las variables comportamiento organizaciébn y motivacion
intrinseca de los colaboradores de la IESTP — MSC en San Juan de Lurigancho. Tal
como se muestra en la tabla 21, se debe fortalecer las estrategias de mejora
integracion, participacion laboral, la confianza y el trabajo en equipo donde la
colaboracion es lo mas fundamental entre todos, asimismo es responsabilidad de la
gerencia difundir el reconocimiento por el logro que desarrolla cada colaborador o
grupo de trabajo para potenciar la motivacién laboral.

En segundo lugar, respecto al objetivo general, donde se ha concluido que si
existe relacion entre las variables comportamiento organizacion y el logro de los
colaboradores de la IESTP — MSC en San Juan de Lurigancho, tal como se muestra
en la tabla 22. Por ende, la gerencia fomentar que lo colaboradores se manejen de la
mejor manera, tal es que debe reconocer el logro de cumplimiento de tareas de los
colaboradores, de los equipos y areas comprometidas en el cumplimiento, deber y
resultados que benefician a la organizacién, pues es la mejor estrategia intrinseca que

no desgasta recursos economicos a la organizacion.

En tercer lugar, respecto al objetivo general, donde se ha concluido que si existe
relacion entre las variables comportamiento organizacion y el poder de los
colaboradores de la IESTP — MSC en San Juan de Lurigancho, tal como se muestra
en la tabla 23. La organizacion debe realizar estrategias de empoderamiento en sus
colaboradores mas destacados pues es una forma mas ventajosa de darle confianza
y empoderar para que €él se pueda desarrollar mejor, 0jo no es para todos sino para el
colaborador que tiene todo el deseo de superacion y busca que le amplien la confianza
y responsabilidad desde la alta direccion.

En cuarto lugar, respecto al objetivo general, donde se ha concluido que si
existe relacion entre las variables comportamiento organizacion y afiliacion e
integracion de los colaboradores de la IESTP — MSC en San Juan de Lurigancho, tal
como se muestra en la tabla 24. Como se mencione parrafos anteriores si la institucion

busca motivar intrinsecamente a sus trabajadores debe buscar la manera de que
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trabajen en equipo o pequefos grupos, lo cual en muchas ocasiones no es facil pues
se trata de personas con diferentes modos y maneras de pensar. Por lo cual la
organizacion debe realizar actividades de integracion y confraternidad para generar
confianza entre todos.

En quinto lugar, respecto al objetivo general, donde se ha concluido que si
existe relacion entre las variables comportamiento organizacion y proceso -
crecimiento de los colaboradores de la IESTP — MSC en San Juan de Lurigancho, tal
como se muestra en la tabla 25. Por ello, la organizacion debe mejorar las condiciones
de trabajo para que el colaborador se desarrolle y beneficien tanto el propio
colaborador que busca crecimiento profesional y experiencia, por su parte la
organizacion busca los mejores talentos como parte de su fortaleza empresarial, “por
ello debe brindar las mejores condiciones de trabajo y confianza de crecimiento para
todos sus colaboradores.
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Anexo 1. Tabla de Operacionalizacion de las Variables

VASSI,?_ISI[_)IIEODE DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSION INDICADORES ESCALA
La variable comportamiento organizacional, Productividad Eficiencia
Eficacia
la primera se denomina: productividad consta Ausentismo f'ca_“fa metas |
i i i i 1 nasistencia a
Seg(in Robbins y Judge (2015) el ?tlgmzs indicadores, y cada indicador tiene 3 trabajo
comportamiento organizacional es ' Cambio voluntario
un campo de estudio que investiga . . Rotacion Comportamiento
S La segunda se denomina: ausentismo consta e _ )
el efecto que los individuos, grupos | 4 "> i eadores y cada indicador tiene 3 antisocial Ordinal - Likert:
Variable y estructura tienen sobre items
Comportamiento | comportamiento dentro de la ’ (1) Bajo
Organizacional | organizacion, con el propoésito de . ., iacic 2) Regular
’ ap(;l]icar dicho conocir%ie?lto para La tercera se denomina: rotacion consta de 2 Ezsg;imon ael | 23) Aﬂto
mejorar la efectividad de las indicadores y cada indicador tiene 3 items.
organizaciones. . Conducta
La cuarta se denomina: Conducta que se
aparta del comportamiento de las normas en el
trabajo consta de 2 indicadores y cada
indicador tiene 3 items. Euncionamiento
eficaz
Motivacion Intrinseca: los factores que limitan Competencia
Segun (Chiavenato, 2014) el |la motivacion intrinseca se expresan en cada Logro personal
comportamiento  humano  no | uno de sus dimensiones como son: Objetivo y control
depende del pasado ni del futuro, |La primera se denomina logro consta de 2 Necesidad de
sino del campo dindmico actual o |indicadores, y cada indicador tiene 3 items Poder estatus Ordinal - Likert:

Variable
Motivacién
Intrinseca

presente. ese campo dinamico es
“el espacio vital que contiene a la
personay su ambiente psicolégico,
para explicar el comportamiento
humano.

La segunda se denomina poder constar de 5
indicadores, y cada indicador tiene 3 items.
La tercera se denomina afiliacion o intimidad
consta de 4 indicadores y cada indicador tiene
3 items.

La cuarta se denomina proceso y crecimiento
consta de 2 indicadores y cada indicador tiene
3 items

Influencia en los
demas

Afiliacién ala | EMociones
L negativas
intimidad
Desarrollo personal
Ascenso horizontal
Procesoy
crecimiento

Ascenso vertical

(1) Bajo
(2) Regular
(3) Alto




Anexo 2: Instrumento de recoleccién de datos
CUESTIONARIO

Referido al: “Comportamiento organizacional y la motivacion intrinseca del personal en
el Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico Manuel Seoane Corrales -
Lima, 2018”.

Estimado Docente:
El presente cuestionario tiene por objetivo recopilar informacion sobre las implicaciones del:

“Comportamiento organizacional y la motivacion intrinseca del personal en el Instituto
de Educacion Superior Tecnoldgico Publico Manuel Seoane Corrales - Lima, 2018”.

ESPECIALIDAD: .......cccoiiiiiie GRADO: ..., GENERO: .............
Instrucciones para el llenado del cuestionario:

Estimado (a) lea atentamente cada pregunta, valore y elija una de las cinco posibles
categorias de respuestas que van del 1 al 5, de acuerdo a la siguiente escala:

1 2 3 4 5
Muy en En desacuerdo Ninguno De acuerdo Muy
desacuerdo desacuerdo

COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

5 1 2 3 4

DIMENSION 1: PRODUCTIVIDAD

1 | Considera que su trabajo le brinda una buena atencién.

2 | Considera que es mas atento cuando realiza sus
obligaciones

3 | Considera que es eficiente en sus tareas para alcanzar sus
metas

4 | Considera que es eficaz cuando obtengo un
reconocimiento

5 | Considera que es capaz de afrontar su trabajo con
responsabilidad

6 | Considera que cumple con tiempo sus obligaciones
laborales.

DIMENSION 2: AUSENTISMO 1 2 3 4

7 | Se siente decepcionado cuando no alcanza sus metas

8 | Considera cumplir con todas sus actividades laborales
sin distraerse

9 | Le gusta escuchar sugerencias y consejos para alcanzar
sus metas

10 | Considera que la ausencia del personal afecta la
organizacion

11 | Considera que al ausentarse en su trabajo lo podrian

cambiar




12 | Se siente incomodo cuando sus compafieros faltan al
trabajo
DIMENSION 3: ROTACION 2 4
13 | Le gustaria tener capacitacion cada cierto tiempo.
14 | Considera trabajar en situaciones y tareas dificiles
15 | Considera que la capacitacién lo ayuda a ascender de
cargo
16 | Considera que es importante respetar las sugerencias de
Su superior
17 | Considera que el cambio de su turno afectara en su trabajo.
18 | Considera que el cambio voluntario del personal perjudica
a la institucion
DIMENSION 4:CONDUCTA QUE SE APARTA DE 2 4
LAS NORMAS DE COMPORTAMIENTO EN EL
TRABAJO
19 | Se incomodaria cuando no le prestan atencion en su
trabajo.
20 | Le gustaria tener mas comunicacién con sus compafieros.
21 | Considera que en su trabajo hay privilegios laboral con
algunos empleados
22 | Se siente responsable por los logros obtenidos en su
trabajo.
23 | Con frecuencia siento sensacion de no estar capacitado.
24 | Tiene dificultades para resolver problemas en su trabajo.
DIMENSION 5: COMPORTAMIENTO 2 4
CIUDADANO ORGANIZACIONAL
25 | Considera usted que su comportamiento es fundamental
para su institucion.
26 | Considera que una mejor capacitacién habra mejor
resultados.
27 | Considera que es eficaz cuando cumple todas sus tareas.
28 | Considera que las normas de su trabajo influyen en su
comportamiento.
29 | Considera que su opinién es fundamental para la mejorar
la organizacion.
30 | Considera que su trabajo se esta mejorando su
equipamiento e infraestructura
MOTIVACION INTRINSECA
1 2 3 4 5
Muy en En desacuerdo Ninguno De acuerdo Muy
desacuerdo desacuerdo
2 4

DIMENSION 1: LOGRO

Me gusta realizar mis tareas con mucha satisfaccion.

Me gusta trabajar en competicion y ganar.

Me gusta trabajar en situaciones de estrés y presion.

Al WIN|

Me siento motivado cuando cumplo mis objetivos.




DIMENSION 2: PODER

5 Me gusta participar en las competencias para mejorar
mi trabajo.
6 Me gusta fijar y alcanzar metas realistas.
7 Considera tener beneficios laboral de acuerdo a su
cargo.
8 Me gusta que su puesto esta bien remunerado.
9 Me gusta influir en mis compafieros para cumplir mis
metas.
10 | Me gusta proponer ideas a mis superiores para
mejorar mi trabajo.
11 | Me siento motivado cuando participo en tareas
planificadas.
12 | Me gusta realizar mis tareas cuando estoy motivado.
13 | Me comprometo siempre con las funciones que realizo
en mi trabajo.
14 | Tomo iniciativas personales y aportes en bien de la
institucion.
DIMENSION 3 : AFILIACION E INTIMIDAD 2 3 4 5
15 | Se siente incdbmodo cuando su superior no le prestan
atencion.
16 | En mitrabajo recibo mas reconocimiento que criticas.
17 | Se siente motivado cuando reconocen su trabajo
18 | Se siente motivado cuando le brindan capacitacion, y
beneficios laborales.
19 | En mitrabajo Tengo posibilidades de crecer
profesionalmente.
20 | En mitrabajo me brindan oportunidades y buenas
relaciones sociales.
21 | Considero mejor trabajar en grupos, que trabajar solo.
22 | En mitrabajo respeto y apoyo las opiniones de mis
comparnieros.
DIMENSION 4: PROCESO Y 2 3 4 5
CRECIMIENTO
23 | Me gustaria ascender de cargo por méritos propios.
24 | Me siento motivado cuando obtengo un
reconocimiento por mi trabajo.
25 | Me siento motivado cuando me cambian de funciones
cada cierto tiempo.
26 | Considero que mi trabajo influye mucho en mi

institucion.

Muy agradecido por su colaboracién




Base de Datos

ANEXO 3

Ayuda

Ampliaciones  Ventana

Utilidades

Graficos

g directo

Marketing

Analizar

Datos  Transformar

Ver D:

Archivo  Editar

|V\swble 45 de 45 variables

alpze [ allps |

‘1 w1

[l 1| ol g ol ] ol | ol s ol p | ol 7 ol | il 2 ol 0]l 1l 2l 3 ol ] il it ol 6 ol 17l 16l it p20 o[l 2] a3 |

Iv

[H]

12
13
14
15
16
17
18

20

2

kY]

Vista de datos

@ *Yessenia Rodriguez Maestria UCV.sav [ConjunteDatos1] - [BM SPSS Statistics Editor de datos

Graficos

@
3
=i
=

#
®
9
=

Ampliaciones ~ Ventana

Utilidades

q directo

Marketin

Analizar

Datos ~ Transformar

Ver D

SHeHex BLAFHBE BES

Archivo  Editar

Visiole: 45 d 46 variables

20

17
19
20

21

sl ol ool ol gt ol 22 ol 2l gl s i | iz | i3 i | il [ | it | il i | i ol 2 [l ol o it e | v | it [ e | s lloe | e

19
17

16
17
18

T¥]

18

23

-

2

o

29

23

17
18
16
19

18
19
19
18

2

16

17
20

-

i

-

2

2

17
i)
15

3
14
15
14
12
13

14
14

14
14
13
15

15
i
i
13

27

21

20

17
1

2

21

17

16
17

19
17

9
0

D

10

11

Vista de datos



Archivo  Editar  Ver [Datos Transformar  Analizar  Marketing directo  Gréficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda
0 F .47
HE 0 o 1] B

| Nombre H Tipo H Anchura H Decwma\es" Etiqueta H Valores || Perdidos H Columnas || Alineacién “ Medida H Rol
pl Numérico 8 0 1. iUsted considera qu._. {1, Muy en . Ninguno 4 d Ordinal N Entrada
p2 Numérico g 0 2. ¢Usted considera qu... {1. Muy en ... Ninguno 4 ,{l Ordinal N Entrada
p3 Numérico g 0 3. iUsted considera qu... {1, Muy en ... Ninguno 4 il Ordinal “ Entrada
pd Numérico 8 0 4. jCrees que esimpor... {1, Muy en ... Ninquno 4 ol Ordinal N Entrada
ps Numérico g 0 5. iConsidera usted qu... {1, Muy en ... Ninguno 4 ,{l Ordinal N Entrada
pé Numérico g 0 6. iCreesqueelusod.. {1, Muyen ... Ninguno 4 all Ordinal N Entrada
pr Numérico g 0 7. iConsidera usted qu... {1, Muy en ... Ninguno 4 ol Ordinal “ Entrada
p8 Numérico 8 0 8 ;Crees quela munic._. {1, Muyen . Ninguno 4 dOrdmaI N Entrada
pd Numérico g 0 9. iUsted cree que los ... {1, Muy en ... Ninguno 4 ,{l Ordinal N Entrada
10 pl0 Numérico g 0 10, ¢Usted que la capacit... {1, Muy en ... Ninguno 4 il Ordinal “ Entrada
il pit Numérico 8 0 . Usted considera que... {1, Muy en ... Ninguno 4 ol Ordinal N Entrada
12 pl2 Numérico g 0 12, ¢Usted considera que... {1, Muy en ... Ninguno 4 ,{l Ordinal N Entrada
13 pl3 Numérico g 0 13, ¢Considera usted que... {1, Muy en ... Ninguno 4 all Ordinal N Entrada
14 pld Numérico g 0 14, iUsted considera que... {1, Muy en ... Ninguno 4 ol Ordinal “ Entrada
15 pla Numérico 8 0 15, ¢ Usted considera que.. {1, Muy en . Ninguno 4 d Ordinal N Entrada
16 pl6 Numérico g 0 16.  ¢Considera usted que... {1, Muy en .. Ninguno 4 ,{l Ordinal N Entrada
17 pl7 Numérico g 0 17, ¢Considera usted que... {1, Muy en ... Ninguno 4 il Ordinal “ Entrada
18 plé Numérico 8 0 18.  Usted considera que I... {1, Muy en ... Ninguno 4 ol Ordinal N Entrada
19 p19 Numérico g 0 19, ¢Usted considera que... {1, Muy en ... Ninguno 4 ,{l Ordinal N Entrada
20 p20 Numérico g 0 20.  ;Considera usted que... {1, Muy en ... Ninguno 4 all Ordinal N Entrada
21 p2 Numérico g 0 21, Considera usted que... {1, Muy en ... Ninguno 4 ol Ordinal “ Entrada
2 p22 Numérico 8 0 22 ;Considera usted que._. {1, Muy en __ Ninguno 4 dOrdmaI N Entrada
23 p23 Numérico g 0 23, ;Considera usted que... {1. Muy en ... Ninguno ] ,{l Ordinal N Entrada
24 p24 Numérico g 0 24, ;Considera usted que... {1, Muy en ... Ninguno ] il Ordinal “ Entrada
2 |p2|5 Numérico 7 0 25, ;Considera usted que... {1, Muy en .. Ningquna 8 = Centrado gl Ordinal v Entrada |
1 [+

[T

Vista de datos | vista de variables



ANEXO 4: Confiabilidad

Rango de confiabilidad del Alfa de Cronbach

Coeficiente Relacion
0,00 a 0,20 Muy baja
0,20 a 0,40 Baja
0,40 a 0,60 Regular
0,60 a 0,80 Aceptable
0,80 a 1,00 Elevada

Fuente: Hernandez, et al (2014)

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
,846 56

Interpretacion:

El coeficiente nos indica que mientras mas el valor se acerca a 1, mas elevado es el
nivel de confiabilidad, en este caso se obtuvo como resultado un valor a de 0.846, lo
que demuestra que el instrumento empleado tiene un nivel elevado de confiabilidad, la

cual si podra lograr comprobar las siguientes tablas.
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CARTA DE PRESENTACION

S ....Tulio CESAR. SALCEDO @uipe.

Presente

Asunio: VALIDACON DENSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Nos es muy grab comuncarmos con usted para expresarke nuestros saludos y asi mismo, hacer
de su conocinento que sendo estudiante del pograma de Post grado.con mencibn en
Gestiéon Palica de b UCV, enh sede Lma Este.promocion 2019 - |, aula 709 Brequerimos validar
Ios nsiumenios con Jos cuales recogeremos k informacién necesaria para poder desarrollar
nuestra nvestigaciony con ka cual optaremos el grado de Magister.

El Titulo del rarbe del proyecto de investigacion es COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL Y LA
MOTIVACION INTRINSECA DEL _PERSONAL EN EL INSTITUTO DE EDUCACION _SUPERIOR
TECNOLOGICO PUBLICO MANUEL SEOANE CORRALES - LIMA, 2018 Y Sendo impresandie con la
aprobacion de docentes especializados para poder apicar los nstrumentos en mencién. Hemos
considerado conveniente recunt a usted ante su connotada experiencia en temas educa ibs y/o

nvestigacion educativa.

H expediente de validaddn quekhacemos legar contiene:

Anexo N° 1: Cartade presentadn

Anexo N° 2: Operacicnalizacion de variables

Anexo N° 3: Definiciones conceptuabs debs variables

Anexo N° 4: Certificado de vaidez de conteriio debs nstrumentos
Anexo N° 5:Matriz de consisiencia

ORON-

Expresandole nuestros sentimientos de respe y consideracion nos despedimos de usted.
no sn antes agradecerle por Batencibnque dspense a ka presente.

Atentamente.
Firne : T Firma
Apcllidos y nombre § Apellidos y nombre:

DN DN



i RESOLUCION DIRECTORAL N°01 24-2019 -UCV - LE -EPG

San Juan de Lurigancho, 14 de febrero de 2019
VISTO:

El expediente presentado por SALCEDO QUISPE JULIO CESAR solicitando autorizaciéon para
sustentar su Tesis titulada: COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL Y LA MOTIVACION INTRINSECA
DEL PERSONAL EN EL INSTITUTO DE EDUCACION SUPERIOR TECNOLOGICO PUBLICO MANUEL .
SEOANE CORRALES - LIMA, 2018Y

CONSIDERANDO:
Que el (la) bachiller SALCEDO QUISPE JULIO CESAR ha(n) cumplido con todos los requisitos

académicos y administrativos necesarios para sustentar su Tesis y poder optar el Grado de Maestro en
Gestion Puablica;

Que, el proceso para optar el Grado de Maestro(a) est4 normado en los articulos del 22° al 32° del
Reglamento para la Elaboracién y Sustentacién de Tesis de la Escuela de Posgrado;

Que, en su articulo 30° del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad César Vallejo que a
la letra dice: “Para efectos de la sustentacién de Tesis para Grado de Maestro o Doctor se designaré un
jurado de tres miembros, nombrados por la Escuela de Posgrado o el Director Académico de Campus Lima
Este en coordinacién con el Jefe de Posgrado; uno de los miembros del jurado necesariamente deberé
pertenecer al drea relacionada con el tema de la Tesis";

Que, estando a lo expuesto y de conformidad con las normas y reglamentos vigentes;

SE RESUELVE: \
Art. 1°.- AUTORIZAR, la sustentacion de la Tesis titulada: Comportamiento Organizacional y la
Motivacién Intrinseca del Personal en el Instituto de Educacién Superior

Tecnolégico Publico Manuel SEOANE Corrales - Lima, 2018 presentada por
SALCEDO QUISPE JULIO CESAR .

P

Art. 2°.- - DESIGNAR, como mlembros jurados para la sustentacién de la Tesis a los docentes:
Presidente : Dr. Sebastian Sanchez Diaz
Secretario : Mgtr. Julca Vera Noemi Teresa

Vocal (Asesor) : Mgtr. Miguel Pérez Rérez

Art. 3°.- SENALAR, como lugar, dia y hora de sustentacién, los siguientes:
Lugar :101-E
Dia . 16 de febrero de 2019
Hora : 9:20:00 AM

Registresa comuniquese y archivese

D CE5g
g}é\“ ﬁ d %3 /
° o

I

JEFE :
CAMPUSUMAESTE gtr. Noemi Teresa Julca Vera
Secretaria Académica
Escuela de Posgrado — Campus Lima Este

ul Delgado Arenas
PoscrA0S Jefe de Unidad
cuela de Posgrado — Campus Lima Este

Cc. Jurados, interesado, Archivo.

UCV.EDU.PE



INSTITUTO DE EDUCACION SUPERIOR TECNOLOGICO PUBLICO
“MANUEL SEOANE CORRALES”

PLAN DE TRABAJO

AREA ACADEMICA. .............COMPUTACION E INFORMATICA

ANO ACADEMICO: 2018-1

APELLIDOS Y NOMBRES: ......SALCEDO QUISPE JULIO CESAR

HORAS SEMANALES.: ... 30 HORAS ..o eeeeeeeeeeseeeeseees e eeee e ereeesseees
CONDICION: ....... CONTRATADO........cccveeeee B:.......Juliosalcedog@gmail.com..............
|~ S 3884615 oo, (€)Z— 987764847

DISTRIBUCION DE LA CARGA ACADEMICA
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Subtotal carga lectiva

CARGA NO LECTIVA

Disefio y desarrollo Académico

Desarrollo institucional

Estrategias de articulacion con el sector productivo

Investigacion e innovacion

Preparacion de clases

Seguimiento y servicios de apoyo al estudiante y egresado

Supervision de experiencias formativas en situaciones
reales de trabajo

Otras actividades relacionadas a los programas de
estudios

Actividades de gestion pedagogica

Atencion de Estudiantes y Docentes

Subtotal carga no lectiva

30 HR.
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Ministeri Direccién Regional : Sl
PERU de . ib’('_' "O de Educacion de Lima B "w'i’”
ae caucadcion Metropolitana J

“ANO DEL DIALOGO Y LA RECONCILIACION NACIONAL”

CONSTANCIA DE TRABAJO

LA DIRECTORA GENERAL DEL INSTITUTO DE
EDUCACION SUPERIOR TECNOLOGICO “MANUEL
SEOANE CORRALES”

HACE CONSTAR:

) Que, el LIC. JULIO CESAR SALCEDO QUISPE,
identificado con D.N.l. N° 44870444, brinda sus servicios Profesionales en esta
Casa Superior de Estudios como Asistente de Taller a contrato en el afio 2018
conforme indica su Resolucién Directoral Regional N° 001692 - 2018, vigencia
del contrato desde el 01/03/2018 hasta el 31/12/2018.

Se expide la presente constancia a solicitud del interesado
para el fin que estime conveniente.

San Juan de Lurigancho, 26 de Octubre del 2018.

Atentamente,

EPV/DG-IESTP"MSC”-2018
Hsh-sec-Direccion




MESA DE PARTES VIRTUAL ~

INSTITUCIONAL ~

CARRERAS ~ ADMISION ~

DIRECTORIO DE CORREQOS ELECTRONICOS
INSTITUCIONALES DEL IESTP "MSC"

ITEM

OFICINA

NOMBRES Y APELLIDOS

TELEFONOS

CORREOS ELECTRONICOS

3 | uNiDAD ACADEMICA 933294 741 moidougias2012@omail com
JEFE DE UNIDAD
MOISES DAVILAPEZC ~ |Rosa Jimenez
+ | SEcRETARIASDE ACADEMICA 951780 530 s - e
UNIDAD ACADEMICA Briggit Regalado | {nidad:academica iestp@qmail.com
: SECRETARIA SECRETARA | CARMELACRISTNAGARCIA|  go0 o0 o0 mraen s e — -
ACADEMICA ACADEMICA VILLARREAL '2"0"’” aret
admsecane@qmaicom |
UNIDAD VICTOR MANUEL PACHAS
5 | ADMINISTRATIVA ACEVEDO 900528 287 1 Somsonsl
comynicaperu@vahooes |
7 JEFEDE UNIDAD | ZENAIDA TORRES TORRES | 990 246 861
AREATESORERIA | ADMINISTRATIVA
8 REGINA MAMANI MAMANI | 997 230 544
9 | MESADEPARTES JACQUELINE POTESTA 997 147629

TRANSPARENCIA ~

CONTACTANOS

CONVOCATORIAS

Nov 27,2020

Registro de Matricula VI
NOCHE

Registro de Matricula VI

DIA

Nov 18,2620

Registro de Matricula IV

NOCHE

Nov 18,2020

Registro de Matricula IV

DIA

ENCUESTA

Q

{Qué opina de Ia creacion de mas

institutos pdblicos?

® 3 estoy de scuerdo

O No estoy de acu

O No opino.

erdo.



ANEXO 5

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

N° DIMENSIONES / ITEMS f’ertinencia Relevzanci Claridad?® Sugerencias
a

DIMENSION 1: PRODUCTIVIDAD Si No Si No Si No

1 | Considera que su trabajo le brinda una buena atencion. X X X

2 | Considera que es mas atento cuando realiza sus obligaciones X X X

3 | Considera que es eficiente en su trabajo para alcanzar sus metas X X X

4 | Considera que es eficaz cuando obtengo un reconocimiento X X X

5 | Considera que es capaz de afrontar su trabajo con responsabilidad X X X

6 | Considera que cumple con tiempo sus obligaciones laborales. X X X
DIMENSION 2: AUSENTISMO Si No Si No Si No

7 | Se siente decepcionado cuando no alcanza sus metas. X X X
Considera cumplir con todas sus actividades laborales sin X X X
distraerse.

9 | Le gusta escuchar sugerencias y consejos para alcanzar sus metas. | X X X

10 | Considera que la ausencia del personal afecta a la organizacion. X X X

11 | Considera que al ausentarse en su trabajo lo podrian cambiar. X X X

12 | Se siente incomodo cuando sus compafieros faltan al trabajo. X X X
DIMENSION 3:ROTACION Si No Si No Si No

13 | Le gustaria tener capacitacién cada cierto tiempo X X X

14 | Considera trabajar en situaciones y tareas dificiles X X X

15 | Considera que la capacitacion lo ayuda ascender de cargo. X X X

16 | Considera que es importante respetar las sugerencias de su X X X
superior.

17 | Considera que el cambo de su turno afectara su trabajo. X X X

18 | Considera que el cambio voluntario del personal mejorara la X X X
instituci()p.
DIMENSION 4 :CONDUCTA QUE SE APARTA DE LAS NORMAS DE Si No Si No Si No
COMPORTAMIENTO EN EL TRABAJO

19 | Se incomodaria cuando no le prestan atencion en su trabajo. X X X




20 | Le gustaria tener mas comunicacion con sus compafieros. X X X
21 | Considera que en su trabajo hay privilegios laborales con algunos X X X
empleados.
22 | Se siente responsable por los logros obtenidos en su trabajo. X X X
23 | Con frecuencia siento sensacion de no estar capacitado. X X X
24 | Tiene dificultades para resolver problemas en su trabajo. X X X
DIMENSION 5: COMPORTAMIENTO CIUDADANO ORGANIZACIONAL Si No Si No Si No
25 | Considera usted que su comportamiento es fundamental para su X X X
institucion
26 | Considera que una mejor capacitacion habra mejor resultados X X X
27 | Considera que es eficaz cuando cumple todas sus tareas. X X X
28 | Considera que las normas de su trabajo influyen en su comportamiento. X X X
29 | Considera que su opinion es fundamental para la mejorar la organizacion X X X
30 | Considera que su trabajo se esta mejorando su equipamiento e | X X X
infraestructura.
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensién
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA MOTIVACION INTRINSECA

N° DIMENSIONES / ITEMS Pertinencial Relevancia® Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1: LOGRO Si No Si No Si No

1 | Me gusta realizar mis tareas con mucha satisfaccion. X X X

2 | Me gusta trabajar en competicion y ganar. X X X

3 | Me gusta trabajar en situaciones de estrés y presion. X X X

4 | Me siento motivado cuando cumplo mis objetivos. X X X
DIMENSION 2: PODER Si No Si No Si No

5 | Me gusta participar en las competencias para mejorar mi trabajo. X X X

6 | Me gusta fijar y alcanzar metas realistas. X X X

7 | Considera tener beneficios laboral de acuerdo a su cargo. X X X

8 | Me gusta que su puesto esta bien remunerado. X X X

9 | Me gusta influir en mis compafieros para cumplir mis metas. X X X

10 | Me gusta proponer ideas a mis superiores para mejorar mi trabajo. X X X

11 | Me siento motivado cuando participo en tareas planificadas. X X X

12 | Me gusta realizar mis tareas cuando estoy motivado. X X X

13 | Me comprometo siempre con las funciones que realizo en mi trabajo. X X X

14 | Tomo iniciativas personales y aportes en bien de la institucion. X X X
DIMENSION 3: AFILIACION E INTIMIDAD Si No Si No Si No

15 | Se siente incomodo cuando su superior no le prestan atencion. X X X

16 | En mi trabajo recibo mas reconocimiento que criticas. X X X

17 | Se siente motivado cuando reconocen su trabajo. X X X

18 | Se siente motivado cuando le brindan capacitacion y beneficios X X X
laborales.

19 | En mi trabajo Tengo posibilidades de crecer profesionalmente. X X X




20

En mi trabajo me brindan oportunidades y buenas relaciones sociales. X X X
21 | Considero mejor trabajar en grupos, que trabajar solo. X X X
22 | En mi trabajo respeto y apoyo las opiniones de mis compafieros. X X X
DIMENSION 4: PROCESO Y CRECIMIENTO Si No Si No Si No
23 | Me gustaria ascender de cargo por méritos propios. X X X
24 | Me siento motivado cuando obtengo un reconocimiento por mi trabajo. X X X
25 | Me siento motivado cuando me cambian de funciones cada cierto X X X
tiempo
26 | Considero que mi trabajo influye mucho en la institucion. X X X
Utserveiores - nay
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