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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre las
variables, el trabajo de investigacion es de enfoque cuantitativo, se realizo
utilizando el método hipotético deductivo, de tipo Basico, de nivel correlacional con
un tipo disefio no experimental, de corte transversal, La poblacién estuvo
conformada por 125 trabajadores de la Gerencia de Rentas de dicha entidad. Para
la validez de los instrumentos se utilizé el juicio de expertos y para la confiabilidad
de los resultados se utilizé el valor de Alfa de Cronbach cuyos resultados fueron:
(0.942) y (0.983) respectivamente. En cuanto al andlisis inferencial de los datos
obtenidos se utilizé el estadistico Rho de Spearman. El resultado final del analisis
inferencial demostré que existe correlacion (0.600) entre la Variable Motivacion
laboral y el comportamiento organizacional; se concluye que la motivacion laboral
tiene una relacion directa con el Comportamiento Organizacional en la Gerencia de
Rentas de la MSJL 2018.

Palabras clave: Motivacion laboral, motivacion autbnoma, comportamiento

organizacional



ABSTRACT

The objective of this research was to determine the relationship between the
variables, the research work has a quantitative approach, it was carried out using
the hypothetical deductive method, Basic type, correlational level with a non-
experimental, cross-sectional design type, The population It was made up of 125
workers from the Income Management of said entity. For the validity of the
instruments, expert judgment was used and for the reliability of the results, the
Cronbach's Alpha value was used, the results of which were: (0.942) and (0.983)
respectively. Regarding the inferential analysis of the data obtained, Spearman's
Rho statistic was used. The final result of the inferential analysis showed that there
is a correlation (0.600) between the Work Motivation Variable and organizational
behavior; It is concluded that work motivation has a direct relationship with
organizational behavior in the Revenue Management of the Municipality of San Juan
de Lurigancho 2018.

Keywords: work motivation, autonomous motivation, organizational

behavior
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.  INTRODUCCION

En el ambito internacional de nuestros tiempos, las empresas de diversa indole
dependen fundamentalmente del capital humano, que considera, el activo
irremplazable en los procesos de la industria, el comercio, etc. Garcia y Uscanga
(2011) explican que la sociedad de nuestro siglo necesita de organizaciones
dindmicas que sean adaptables, flexibles a los cambios innovadores, creativos, que
sean capaces Yy eficientes para el mercado laboral. Este desafio no es
exclusivamente para organismos del sector publico, sino también para las
organizaciones que laboran en el sector privado, entendiéndose, asi como el
elemento primordial de cualquier sistema organizacional a los trabajadores, lo cual
compone el vinculo entre el ciudadano y la organizacion. Garcia y Uscanga,
concluyen que. “Gracias a la contribucion, clasificacion y aporte individual de los
individuos, las entidades publicas y privadas hoy en dia pueden desempefiar roles

importantes, en beneficio para la sociedad peruana”

En este contexto, es importante comprender el comportamiento de los
trabajadores dentro de las entidades publicas o privadas, lo cual ayuda a la
motivacion para el desempefio laboral y asi poder cumplir con los objetivos
encomendados de la organizacion. La comunicacién, la eficiencia, la eficacia, la
puntualidad y el respeto, son las variables a considerar en el comportamiento

laboral, lo cual motiva a cumplir los objetivos a través del liderazgo, entre otros.

Sum (2015) citado por Oliva (2017), manifiesta que la motivacion es
primordial para las actividades de los trabajadores en las entidades publicas o
privadas, y de este modo debemos tener en cuenta la consideracion de los
trabajadores de acuerdo con su autoestima, de esta forma nos ayuda a
desempeniar con eficiencia la labor encomendada. En ese sentido, la conexién
actual entre la variable motivacion y el desempeio, es que los miembros de su
equipo obtengan el empleo y labores adecuadas y eficiente. Asi poder lograr una
verdadera motivacion para los trabajadores de las entidades publicas o privada,

debe existir politicas eficientes y culturales adecuadas para el funcionamiento
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organizacional de los colaboradores, asi gozar de un extraordinario clima laboral (C
L) y confort que beneficie el desarrollo de las entidades y de las personas lo cual
permite desarrollar capacidades eficientes en el sector publico, asimismo permite

satisfacer sus necesidades profesionales, personales, asi logrando el éxito.

En el &mbito nacional, se destacan importantes investigaciones dedicadas a
los procesos laborales, entre ellas es la motivacion, el comportamiento
organizacional, asi como las habilidades y capacidades en el trabajo. Tomando
mayor énfasis en el desenvolvimiento laboral de cada colaborador en los procesos
de gestién en las entidades publicas, y privadas. Donde el factor motivacional
influye progresivamente en la felicidad y el bienestar de los colaboradores y
empleados, retroalimentandose a su vez en diferentes escalas de la productividad

y también de la competitividad de la gestion empresarial.

Asimismo, resulta valioso el factor de la motivacion en los procesos laborales
en relaciéon a la Gestién Municipal del Distrito de San Juan de Lurigancho (MSJL),
a través de diversas caracteristicas, funciones y modalidades en la prestacion de
servicios, lo cual concierne a la motivacion es una cualidad que sirve para elevar
los niveles de los resultados en la produccién de servicios hacia la comunidad; cuyo
efecto se hace evidente a través del comportamiento de la organizacion de los

trabajadores y empleados en dicha entidad.

El problema especifico que pretendemos abordar en la presente indagacion
cientifica, radica en averiguar la correlacion entre el Comportamiento
Organizacional (C O) y la motivacion laboral (M L) en la Gerencia de Rentas (G R)
de la MSJL, cuya gestidon requiere la participacién y accién de los empleados y
trabajadores motivados, proactivos y comprometidos con los objetivos de la
entidad, para efectos de motivar las buenas practicas laborales y el buen liderazgo
en la administracién publica, debemos comprometernos con el compromiso laboral
encomendada, asi la poblacion pueda solucionar problemas, necesidades y
demandas a la brevedad posible dentro de un plazo minimo, a veces se deja de
lado el propoésito de la gestion publica, lo cual es un mal estar para la ciudadania

en general.

13



II. MARCO TEORICO

El propdsito del estudio fue establecer la importancia de la M Ly el C O el tipo de
disefio y el método utilizado fue basico, descriptivo, cuantitativo, transversal y no

experimental, sobre una poblacién de 125 colaboradores.

El estudio de Sum, M. (2015) tuvo como objetivo determinar cual era la
importancia motivadora para el desempeiio en el trabajo del colaborador
administrativo del negocio alimentario - zona 1, de Quetzaltenango. La forma de
investigacion que utilizd fue de tipo descriptivo correlacional y el volumen del
rendimiento laboral. La tesis present6 a 34 trabajadores administrativos de la
empresa de negocio de alimentos - zona 1 de Quetzaltenango (como muestra), los
mismos fueron separados en un grupo de 12 féminas y un grupo de 22 varones. El

estudio determina que la motivacién tiene un impacto en el desempefio laboral.

Lo aprendido llega a concluir finalmente, que la motivacion tiene un impacto
significativo en la actividad laboral de los colaboradores administrativos de la
empresa del negocio de alimentos de la determinada zona 1 de Quetzaltenango.
Asimismo, la investigacion realizada logré la conclusibn que uno de los
componentes altamente importante para el desempefio del colaborador que
administra una empresa, es la motivacion; existe una correlacién de 0,456 con un

p valor < 0.05, significativa.

Pérez (2014) En su trabajo de investigacion hallé que los colaboradores que
anteponen la motivacién y consentimiento lo cual ostentan un compromiso afable
en sus labores; de tal manera los que esperan recompensas externas debido a su
tiempo y esfuerzo dentro de la organizacion, seran a cambio de un beneficio o
posicion de cargo; de este modo, las personas que observen la necesidad de
permanecer en su organizacion para evitar ser despedidos, lo concebiran como una

obligacion.

Crespo (2014) en su trabajo de investigacion en el cual la casa Universitaria
ubicada en Cuenca, fue su objetivo, determinar, ubicar la conexion existente entre

la motivacién de los colaboradores y el entorno organizacional en la Clinica Santa
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Ana. La técnica y tipo de investigacion utilizada fue descriptivo — correlacional. La
alineacion teorica fue enfocada a los conocimientos de los diversos modelos del
clima organizacional, asi como en las seis dimensiones sefialadas por Litwin y

Stringer, y en la teoria de McClelland de las Tres necesidades identificadas.

Asimismo, la estructura del factor de confiabilidad se estructurd para los
cuestionarios del estudio actual, finalmente como resultado en todo el nivel
completo de la escala fue 0,96, para el clima organizacional el resultado fue de
0,947 y para la Escala de Desmotivacion de 0,856. En ese sentido, dicha Clinica,
se mostro a una vista total desde su creacion, historia institucional, vision, mision,
valores y como estan organizados. Entre las conclusiones se observd una
correlacion positiva y alta de Personal de (0,911) entre el la motivacion y el clima

organizacional de todos los colaboradores de la Clinica.

Ramos (2011). En su trabajo de investigacion el propésito fue encontrar si la
variable Desmotivacion, influye sobre su otra variable el C L. La existencia de
laborar en un clima inadecuado; motiva a comprobar si la falta de motivacion tiene
un impacto en el ambiente laboral. Explicando en los estudios realizados por
Herzberg, hay dos tipos de necesidades fundamentales. Los mismos son: el
analisis extrinsecos o factorial y los factores motivacionales o Intrinseco este
estudio fue correlacional, del disefio no experimental, utilizando métodos
inductivos, deductivos. Al 65% de la poblacion total; correspondiente a una
poblacién de 175 funcionarios, se observé la conducta motivacional y el C L a través
de cuestionarios, encuestas, entrevistas; los resultados finales evidenciaron una
motivacion media alta (0,765), condiciones de trabajos adecuados, segun las
politicas administrativas se da el cumplimiento de diferentes estrategias para el
desarrollo de los colaboradores con posibilidades de prosperar eficientemente,
relacionandose con la alta direccion competente en Optimas condiciones de

liderazgo e innovacion en el crecimiento laboral y desarrollo personal.

Huayanay (2017) El propdsito de esta investigacion era llegar a determinar ¢ Cuél
era la relacién entre la M L con el clima organizacional del Municipio Distrital de
Amarilis? Basado en un enfoque cuantitativo, de tipo correlacional, de corte

transversal y de disefio no experimental. Asimismo, con el instrumento de
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cuestionario de tipo Likert. En el Municipio de Amarilis, se encontrdé una relacion
entre la motivacion organizacional y el C L, se descubrié que el 64% del personal
administrativo de la Municipalidad, si existe M L, y el 36% cree que no hay M L
porque no logran satisfacer las necesidades que faltan solucionar las expectativas
de los trabajadores. Segun los colaboradores administrativos, Se dice que la

Municipalidad de Amarilis tiene motivacion para el trabajo.

Inca (2017) El objetivo principal era identificar la relacion entre M L y el
desemperio laboral en el centro hospitalario Guillermo Almenara. El estudio se llevo
a cabo utilizando un enfoque cuantitativo de tipo correlacional con un disefio
transversal. Todos los técnicos enfermeros y profesionales médicos (estratos entre
técnicos y profesionales) que trabajan en el 2BO, hasta un total de 73 trabajadores
hospitalarios, fueron incluidos en la muestra. Se empleé la escala de M L (Steers
R. y Braunstein D.), que evalla sus tres dimensiones: afiliacion, necesidad de logro
y poder. Asimismo, se utilizo la ficha de valoracion del desemperio laboral (RRHH
de MINSA).

La prueba piloto encontré una confiabilidad de 0,676, 16 items para M L,
0,669, ocho items de desempefio laboral para técnicos y 0.907 para profesionales.
Los expertos en investigacion evaluaron la ficha y la aprobaron como aplicable. El
resultado final de la prueba de Spearman muestra una correspondencia entre la
escala desempefio laboral (técnico y profesional), con la de motivacién con una
relacion significativa p < 0.05. encontrar la media del nivel de desempefio laboral
optimo y el nivel de M L Los resultados finales indicaron que las variables de
motivacion y desempefio laboral tenian una conexion positiva y débil. También
demostraron que en las dimensiones habia una relacion positiva y adecuada entre
las dimensiones las dimensiones y todas las necesidades de logro y afiliacion. Sin
embargo, su nivel de significancia fue inferior a 0.05 en la dimensién de necesidad

de poder.

Rodriguez (2016) El objetivo de este estudio es contrastar el C O de la
empresa IAYS; utilizando un enfoque cuantitativo, y un enfoque de nivel descriptivo.
Manifestaron que los resultados de la motivacién, el compromiso y la productividad

son Optimos, muy al contrario, el ausentismo y la alta rotacion son excesivamente
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extensos. Asimismo, existen un sin numero de variables del C O que estan
disminuidas en un 33.2% es necesario fortalecer. Asimismo, se encontrd un servicio

de tercerizacion como lo sustenta el contrato, lo cual arroja resultados negativos.
Teorias relacionadas al tema

Variable 1.- Motivacion Laboral

Definicion:

Amorés (2007), define como "Las fuerzas que interactian con el colaborador, Las
mismas hacen que este se comporte de cierta manera, esta a su vez esta dirigida
Hacia el cumplimiento de las metas, ajustados por la capacidad de hacer un
esfuerzo para satisfacer las necesidades del individuo"

Robbins (2004) definio a la motivacion como Son todos los procedimientos
que resultan de la direccion, intensidad y total persistencia del esfuerzo de un
trabajador para lograr un objetivo. Siendo estos los tres componentes

absolutamente esenciales en nuestra idea.

La intensidad radica en el esfuerzo de un individuo, es en estas personas
que pensamos siempre cuando nos referimos a la motivacién, es poco probable
gue una Intensidad tenga un impacto positivo en el desempefio, si todo el esfuerzo
invertido no se enfoca en una misma direccibn que sea beneficioso para la
organizacién. Por lo tanto, es importante tener en cuenta su intensidad, la calidad
del esfuerzo. asimismo, la motivacion tiene una linea trazada de persistencia, que
es la cantidad de tiempo que mantiene un individuo. Ademas, aquellos que estan

motivados y perseverantes se agarran para lograr la meta.

Chiavenato (2011), definio: Los componentes internos que intervienen en la
conducta humana definitivamente es la motivacion. No es facil precisar el concepto
de motivacion, es la fuerza de una persona en proceder de manera altamente
persistente para lograr un fin, 0 meta, lo cual da origen, al menos a una disposicion
minima acertada mediante un conducta determinada y especifica; la motivacion

tiene una afinidad con la de razén y sentido comun de la persona.
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Robbins y Judge, (2009), definieron la motivacion: Es el resultado total de

las interacciones de todos los individuos y con un escenario socioeconémico. Son

los métodos que examinan la intensidad, la persistencia y la direccion que emplea

una persona para lograr sus objetivos y asi satisfacer sus necesidades.

Teorias asociadas a la Motivacion

Robbins (2004), explica sobre las teorias lo siguiente:

Teoria de la jerarquia de necesidades, La jerarquia de necesidades de Abraham

Maslow, quien afirmo6 que cada ser humano tiene cinco necesidades, es la teoria

de motivacion. Las siguientes son las mismas:

1.

Necesidades Fisiolégicas: La sed, el hambre, la ropa, el sexo y mas son
completamente orgéanica.

Necesidades en cuanto a la seguridad: Se refiere a proteger al individuo de
dafios emocionales como fisicos.

Necesidades Sociales: Descubrimos la amistad, la aceptacién social, el
afecto, y la sensacién de pertenencia a un grupo especifico.

Necesidades de estima: Los factores internos de estimacion y los factores
externos de estimacion incluyen respeto, éxito y autonomia, asi como.
posicidn social y reconocimiento.

Necesidades de Autorrealizacién: Son el deseo de una persona de
convertirse en lo que puede ser. El desarrollo potencial propio, personal y la

autorrealizacion son los mismos.
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Figura 1

Jerarquia de Necesidades de Maslow

‘
-
AR
A=
e

Nota: Tomado de Robbins (2004) C O 10 Ed. (p.156)
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Teoria Xy Teoria Y

McGregor presentd dos perspectivas sobre la humanidad: la teoria X, que se
considera negativa, y la teoria Y, que se considera positiva. Después de observar
minuciosamente cdmo tratan los lideres a sus colaboradores, McGregor concluyo
que: Una serie de premisas sustentan las ideas basadas en la naturaleza humana,

las cuales influyen en su comportamiento hacia aquellos que los administran.

De acuerdo con la Teoria X, tenemos cuatro premisas de los altos directivos de la

organizacion. Las mismas son:

1. Alos colaboradores no les gusta su trabajo y siempre intentan evitarlo.

2. Si no estan satisfechos con su trabajo, se debe amenazarlos y/o aplicar
sanciones para amenazarlos y asi lograr los objetivos establecidos.

3. Los colaboradores evitan de manera continua las responsabilidades y
solicitan instrucciones formales, expresas y precisas.

4. Los colaboradores exigen seguridad por encima de los componentes del

trabajo y muestran pocas ambiciones.

McGregor identificd cuatro premisas, que llamo la Teoria Y, para oponerse
a estas creencias completamente negativas sobre la naturaleza y el

comportamiento humano:

a) Los colaboradores, pueden pensar que el trabajo es una forma natural de
descansar y relajate.
b) ) Silas personas estan completamente comprometidas con sus objetivos,

se dirigen.

c) La persona de orden general puede aceptar y comprender sus
obligaciones.
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d) La persona tiene la cualidad de tomar decisiones transformadoras y
propagarlas entre sus comparieros y no sera responsabilidad Unica de los

directivos y/o gerentes.

Teoria de los dos factores:

La teoria de dos factores, también conocida como teoria de motivacion e higiene,
fue propuesta por el psicélogo Frederick Herzberg. El esta seguro que el vinculo de
una persona con su desempeiio laboral es fundamental y su conducta personal
esta bien, podria llegar a determinar si funciona o no los objetivos de la
organizacién; Herzberg, en su investigacion y a la pregunta: ¢ Qué quiere la gente
en el trabajo? Asi, solicito a los colaboradores que identifiquen y sefialen todas las
situaciones en las que se sintieron bien o mal en su puesto de trabajo asignado.

Seguidamente, tabuld y clasificé los resultados siguientes:
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Figura 2

Comparacion de Satisfactores e Insatisfactores
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Teoria ERC

El ordenamiento de las necesidades de Maslow fue estudiado por Alderfer,
estudiante de la Universidad de Yale, con la tnica finalidad de concordar con las
diferentes investigaciones empiricas e identific6 a su presentacion la teoria

Existencia, Relacion y Crecimiento - ERC.

Alderfer, argumentd que existen necesidades basicas las mismas estan en
tres grupos: Existencia, relacion y crecimiento, es la fuente de la designacion de
teoria ERC. La existencia, es el grupo que se dedica a proporcionar los requisitos
fundamentales para la subsistencia. Maslow, considera las necesidades y
fisiolégicas y de seguridad. En el segundo grupo de necesidades de relacion: la
pretension de conservar significativos lazos personales. Estas pretensiones exigen
satisfacer necesidades y su estado social, el mejor trato corresponde con las
necesidades sociales de Maslow, también un componente totalmente externo para
cubrir la necesidad de estima. Finalmente, Alderfer, llegd a delimitar estas

necesidades de crecimiento: El anhelo interno para lograr el progreso del individuo.

Aqui esta el componente interior, para los niveles de Maslow, y todas las

caracteristicas de la autorrealizacion propia.

Teoria de las necesidades de McClelland

McClelland y sus trabajadores manifestaron que existe una gran teoria de
necesidades. La misma, se divide en tres grandes necesidades: La primera es de
logro, la segunda es de poder y finalmente de afiliacién; definiéndose de la siguiente
manera:

Necesidad de logro. Es gracias al esfuerzo por resaltar y lograr el éxito a
través de las relaciones concernientes a normas. La segunda Necesidad de poder,
la misma se refiere al nivel de control necesario en un escenario especifico,
influyendo en la forma de actuar sobre otras personas. La afiliacion, es la necesidad
gue se fundamenta estrictamente en el contacto permanente con los demas, lo cual
nos facilita tener la aprobacion y todo el apoyo social necesario, la comparacion y
evaluacion de todas nuestras creencias, actitudes, asi como nuestras habilidades,

también como desarrollar un sentimiento totalmente de pertenencia y de una
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identidad, asi aprovechar de relaciones amistosas. Algunas personas tienen la
decision de triunfar. Luchando siempre para realizarse como personas exitosas,
mas que por las recompensas. Hay que tener siempre ganas de superacion de
manera mas eficaz. Este deseo es la necesidad de lograr. De todos los estudios
realizados a dicha necesidad, el investigador McClelland, lleg6 a descubrir que los
realizadores destacados, son totalmente distintos a las otras personas, por mejorar
las cosas.

Buscar situaciones que pueden asumir el compromiso propio de encontrar
soluciones a los diferentes problemas, en donde se retroalimenten rapido sobre su
competencia laboral, de tal manera que puedan mejorar o tal vez no y en las que

se destinan objetivos con dificultad y algunas veces moderada.

Teoria de la evaluacion cognoscitiva

A fines del afio 1960, un destacado estudioso plante6 que la introduccion de
honorarios externos, como el sueldo, por un trabajo que anteriormente tenia un
sueldo interno por el placer que procedia del trabajo, tenia como consecuencia baja
motivacion. Esta propuesta fue llamada como la teoria de la evaluacion
cognoscitiva, la misma fue amplia y minuciosamente investigada por muchos
estudiosos que la respaldan. Segun los principios fundamentales de esta teoria se
vincula con la manera que se retribuye a los trabajadores en todo tipo de
organizaciones administrativas. Tradicionalmente, los que investigan las teorias de
la motivacibn asumen que todas las motivaciones intrinsecas son: La
responsabilidad todos los logros, y la competencia fueron completamente
independientes de factores externos, como un sueldo méas alto, promocién de
ascensos, las relaciones positivas, interpersonales con los supervisores y las

mejoras de las condiciones laborales.

En ese sentido, la motivacion de unas personas no deberia perjudicar a las
demas personas. De acuerdo con la doctrina de la evaluacion cognoscitiva advierte
lo inverso. Asevera que cuando todas las empresas recurren a los salarios
extrinsecos para gratificar el desempefio destacable, las remuneraciones
intrinsecas conducen a que los seres humanos ejecuten lo que les agrada

regularmente. En resumen, cuando se desembolsé un salario extrinseco a una
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persona por desarrollar una labor interesante, lo que se obtiene es disminuir el

interés por el trabajo.

Modelo de motivacion intrinseca
Thomas (2005), en su estudio de la motivacion intrinseca quiere aclarar y mejorar
el flujo. En el proceso de aclarar el concepto de flujo, se logro identificar elementos
bésicos y esenciales que produjeron una motivacién intrinseca. Asimismo, cuando
los trabajadores se sienten motivados por su trabajo, Thomas afirma que tienen una
gran motivacion intrinseca, buscan las maneras de ejercer mejor y se recargan de
energia positiva para hacer las cosas bien. Cuando los empleados obtienen
gratificaciones se da gracias a la motivacién intrinseca lo cual surge del esfuerzo
del trabajo, en lugar de factores externos como el incremento de sueldo o
reconocimientos de su jefatura. Thomas, en su modelo que presenta en relacion a
la motivacion intrinseca; esta se alcanza cuando los trabajadores muestran
diferentes sentimientos como: libertad, decision, competencia, sentido y finalmente
de progreso.

Asimismo, el especialista precisa que los componentes de la siguiente
manera: Que la libertad de elegir es la total facultad de optar y escoger las tareas
que le parezcan importantes y que se consideren apropiadas. La competencia, es
la satisfaccion de lograr las actividades laborales que desempefia un individuo con
habilidad. La forma oportuna de conseguir un objetivo valioso en las tareas
encomendadas es el sentimiento del sentido es, de acuerdo a su contexto general.
El progreso es una secuencia que tiene por finalidad terminar las tareas

encomendadas por el ente superior.

Teoria de las expectativas

El concepto de Vroom, relacionado con la motivacion es el mas acertado, se
basa en la teoria de las expectativas, que afirma que el impulso de conducirse u
obrar dependera de la fuerza de expectativas y que el individuo seguira el Acto para

gue encuentre atractivo el resultado.

Teoria de la equidad.
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Asegura que un trabajador se siente motivado gracias al esfuerzo que realizo, creé
gue con esto tendra un excelente desempefio para la evaluacion que le otorgara
recompensas en la institucibn como bonos, ascensos, y que estos premios
satisfacen sus necesidades personales. Por consiguiente, las tres relaciones

siguientes guian esta teoria:

1. La relacion de esfuerzo y desempefio: Se cree que un esfuerzo moderado
conducira al desempefio.

2. Relacion de desempefio y recompensa: El individuo tiene la creencia de que
avanzar a diferentes niveles dard como producto el resultado deseado.

3. Relaciéon de recompensa y metas personales: Cada centro laboral satisface
las necesidades basicas y/o objetivos de cada persona, asi como sus

Intereses personales.
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Figura 3

Teoria de las expectativas de Vroom
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Figura 4

Integracion de las teorias contemporaneas
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En resumen, se puede concluir que las teorias no estan todas en competencia unas
con otras, segun explica Robbins (2004), sino que el valor de una no le restaria

valor automaticamente a las otras. En todo caso son complementarias.

Segun Ryan & Deci, (2000), Citado por Bouvery y Garcia (2017) estos

investigadores categorizan de la siguiente manera a la motivacion:

Motivacion intrinseca, Es el potencial auténtico de la naturaleza humana, la
tendencia a hallar las nuevas tendencias, asimismo lo desafiante, a ampliar
conocimiento, formar al maximo las capacidades individuales, a la exploracion, y al
permanente aprendizaje. El arquitecto de la motivacion intrinseca relata esta
inclinacion de orden natural hacia la total asimilacion completa para alcanzar y
lograr el interés, dominio y exploracion; los mismos son tan fundamentales para
lograr el desarrollo cognitivo y/o social. El mismo simboliza su principal regocijo a

través de toda su existencia.

Motivacion extrinseca, se presenta cuando se ejecutan labores con el fin de
lograr resultados satisfactorios. Esto se produce porque el individuo disfruta de las
labores encargadas; asi mismo, por aceptacion personal, por sentimiento de
eleccioén o por regulacion externa.

La desmotivacion, es un periodo en el cual un individuo, no tiene la predisposicion
para ejecutar los trabajos encargados y no logra cumplir el objetivo sefialado, lo
cual genera desinterés por no ser competentes al momento de realizar el trabajo

requerido.

La motivacion introyectada, este sentimiento se presenta cuando el
trabajador mete dentro de El, una manera de regularse, pero no admite como algo
de su pertenencia; regularmente es una manera de fiscalizar la conducta a través
del cual son ejecutados los diferentes comportamientos y asi eludir la culpa o la
angustia mediante el ego del individuo. Estas son internamente motivadas, todas
las conductas introyectadas poseen un control de locus de causa externa y no es

habituada como fragmento de uno mismo.
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La regulacion identificada, el colaborador concede una valoracion consciente
a una meta de tal forma que esta accion es aceptada de manera personal en cuanto

sea altamente importante para el colaborador.

Motivacion integrada, aparece en el momento del proceso de las diferentes
regulaciones de identificacion. Las mismas, son admitidas por el mismo individuo,
constituyéndose como parte de las diferentes necesidades y valores del

colaborador; luego percibe en sus acciones mayor libertad
Teoria de la autodeterminacion (SDT)

Segun Explica Vega (2017) Ayuda a comprender estos fendmenos de
motivacion; utilizando una variedad de estudios empiricos, diferencia los tipos de
motivacion, lo cual se basa en diferentes evaluaciones o metas; proponiendo varias
razones que logra justificar la accidén, entonces tendria como consecuencia un
comportamiento personal. Como se puede apreciar en lineas anteriores, la
distincion elemental logra definir a la motivacion intrinseca, como todo lo que motiva
a hacer algo que como resultado sea interesante o agradable; Por otro lado, la
motivacion proveniente de fuentes externas, como la acumulacion de acciones que
conducen y logran resultados efectivos y eficientes, asimismo separado de la
accion (Deci & Ryan, 1985, 2000). La SDT, también considera conocimientos
relevantes para manifestar el comportamiento humano; la autodeterminacién por
ejemplo define la experiencia de participar en comportamientos. Las mismas, se
protegen por su independencia. Esta opcién comportamental se conforma en total
posicidn contraria a las alineaciones que son razones y/o argumentos que quieren
encontrar y presionar una forma de conducta (Deci & Ryan, 1985). Estas tesis no
marginan los diferentes niveles de la motivacién intrinseca y extrinseca, asimismo
tiene en cuenta una diferencia relevante entre la motivacion controlada y autbnoma.
Para la SDT (Deci & Ryan, 1985; Deci &Ryan 2000; Gagné & Deci, 2005;
Vansteenkiste, Lens & Deci, 2006) La motivacion controlada y autébnoma, difieren
en cuanto a los métodos reguladores (internos o externos) y los diversos tipos de
experiencias asociadas. También pueden entenderse como la motivaciéon con la

fuerza de nuestro obrar y estimular la conducta del trabajador.
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Preexisten tres importantes elementos en todos los niveles del proceso motivador
a saber: tenemos a el objetivo que procura lograr, mediante la energia basica y al
colaborador que recibe el estimulo y responde positivamente y concretamente.
Estos componentes se relacionan entre si porque se requieren multiples estimulos
para lograr una conducta positiva, lo que significa que se busca un resultado. Es
importante tener en cuenta que las motivaciones sociales vy fisioldégicas se van
articulando y cada vez mas compleja de acuerdo a la evolucion de todo el proceso

de interrelacion.

Segun Coromoto (2018) define a la motivacion para el trabajo como el
esfuerzo para lograr los diferentes objetivos en la organizacion publica y/o privada
donde la persona ofrece sus servicios, esta aspiracion se encuentra con diferentes
condiciones y asi lograr satisfacer las diferentes necesidades de cada colaborador.
Entonces, la motivacién para el desempefio del trabajo nos faculta a exponer
diferentes razones por lo que un trabajador se esfuerza especificamente y muestra

ciertas reacciones de conducta en la organizacion.

Pérez (2014), explica sobre la motivacion autbnoma (M A): Que, como parte
de la motivacion intrinseca, ambos tipos de regulacién y comportamiento externo
se integran y se identifican con la persona y el valor de la actividad para si misma;
al priorizar estas opciones los individuos utilizan la voluntad y la autonomia al
realizar sus acciones. Se observa que los trabajadores que se apoyan en la
motivacion controlada normalmente aceptan estar controladas por los diferentes
comportamientos que se producen en las contingencias externas, asi como
gratificaciones o sanciones. También, podrian influir en su comportamiento
mediante la regulacion introyectada, se puede decir es cuando es aceptada por
partes y se activada por componentes a través de aprobacién y/o evitacion de toda
culpa. De tal forma que todos los colaboradores se comportan con este tipo de
motivacion y a la vez experimentan una influencia para poder razonar, pensar,
sentir o tener un comportamiento en particular. Estos dos tipos de motivacion, rigen
el comportamiento del trabajador a la total diferencia de la amotivacion (Deci &
Ryan, 2008), El mismo indica que el empleado no esta motivado para completar su

trabajo.
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Asimismo, afirma que no es posible excluir el SDT principal, es decir, las tres
necesidades psicologicas fundamentales, durante el proceso de analisis de la M A
y controlada: la primera es autonomia, la segunda es la competencia y la tercera
es la relacion; estas necesidades son fundamentales asi lograr el desarrollo y
satisfaccion del ser humano, asi como para la salud y psicoldgico (Gagné & Deci,
2005; Meyer & Maltin, 2010). Es decir, la necesidad autbnoma es la satisfaccion de
los colaboradores que optan por comportamientos completamente voluntarios

mediante sus acciones, valores y actitud.

Dimensiones de la M A

Se define como tener consideracion de voluntad y a la libertad de escoger; a su vez
la motivacion controlada nos indica que actuar a presion y con la sensacién de estar
comprometido por premios externos. Los dos conceptos proponen que Todas las
acciones pueden clasificarse e identificarse en funcién de los niveles de autonomia

y control. Segun Ryan & Deci, (2000), p.3). Citado por Bouvery y Garcia (2017, p.5)

Motivacion controlada, es la accion de realizar una o varias actividades con
el objetivo final de adquirir una gratificacion y/o evitar una sancién. (Regulacion
externa). Obtener una responsabilidad para evadir todo sentimiento de falta, por no
cumplir con lo solicitado por otros colaboradores de la organizacién. (Regulacion
introyectada). Segun Ryan & Deci, (2000), p.3). citado por Bouvery y Garcia (2017,
p.5)

Amotivacion, es el nivel en donde el colaborador o la persona no tiene el
propdsito para actuar y los individuos se encuentran con poca motivacion, y no
ejercen bien para lograr su propésito. La desmotivacién, se presenta cuando el
colaborador se da cuenta que no es competente para realizar una labor o un trabajo.
Segun Ryan & Deci, (2000), p.3). Citado por Bouvery y Garcia (2017, p.5)

Comportamiento Organizacional (C O) Para Robbins (2004), define: Es un
tema de investigacion y estudio a grupos de colaboradores y asi demostrar la
conducta de estos, dentro de las organizaciones; con el Unico objetivo de
perfeccionar sus habilidades de manera efectiva. Este conocimiento examina tres

conceptos fundamentales sobre EI comportamiento general de las organizaciones:
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primero los individuos, luego los grupos y finalmente la estructura. Asimismo, el C
O utiliza el conocimiento en la conducta de los grupos de colaboradores y/o
individuos, con el unico fin de que las organizaciones publicas y privadas funcionen
mucho mejor. EI C O, se enfoca en el estudio del colaborador o de la persona que
labora en la organizacién y como implica ese comportamiento en el cometido de la
organizaciéon. Como el C O, se preocupa en las situaciones que comprometen al
trabajo, No deberia sorprendernos el comportamiento general del trabajo, que
incluye puestos, ausencias, alta rotacion, productividad, desemperio y, finalmente,
administracion. Ultimamente en muy continuo los acuerdos relacionados sobre las
partes que componen la materia del C O. Alun se discute sobre el valor de cada
uno, al parecer hay cada vez mas concertacion, de que el C O aborda problemas
fundamentales de la motivacion, el liderazgo, el comportamiento y la comunicacion
con todos los grupos. Asi como, para el perfeccionamiento del aprendizaje y asi
optimizar las actitudes personales y solucionar todo tipo de conflictos dentro del

centro laboral (p.8)

Para Robbins (2004), Define el C O como la disciplina que investiga como
los individuos actian de acuerdo con una serie de reglas. Los campos mas
importantes son: psicologia, sociologia, psicologia social, antropologia y la ciencia

politica.

De acuerdo con lo observado, los aportes importantes de la psicologia se
han presentado mas en los planos del analisis de tipo individual o de microanalisis,
asimismo las otras disciplinas y también importantes han ayudado a comprender
una amplia gama de conceptos, como los procedimientos de grupo y las diversas
formas de organizaciones. En la siguiente, figura 6, muestra un esquema general
de todas las principales contribuciones que se han hecho a la investigacion y
estudio del C O.
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Figura5

Disciplinas que Apoyan el Comportamiento Organizacional
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Para Robbins (2004), explica sobre las disciplinas que apoya al C O.

La psicologia es la ciencia que estudia, que explica, mide y a menudo varia la
conducta del ser humano, asi como la de los animales. Los psicologos, estan
interesados en ampliar los estudios y lograr comprender el comportamiento de las
personas en general. Los representantes de las teorias de aprendizaje de la
personalidad como: los psicologicos, los consejeros y fundamentalmente los
organizacionales y psicologos industriales. Estos ultimos, seran los que continuaran
en el amplio campo del saber del C O Los psicélogos industriales originales se
preocupaban principalmente en situaciones complicadas del agotamiento, el

desgano y otros factores importantes de todas las condiciones minimas laborales.

Las mismas, dificultan el total desempefio laboral del trabajador. En los ultimos
tiempos los aportes se extendieron a las percepciones, los aprendizajes, las
personalidades, las emociones, las capacitaciones, las necesidades, la eficacia del
liderazgo motivadores, tomar decisiones, el desempefio, satisfaccion en el trabajo,

técnicas de contratacion y estrés laboral.

Sociologia, los profesionales en psicologia enfocan su atencién en el
desenvolvimiento de la persona y centran su investigacion en el sistema social
donde las personas desempefian funciones, y la sociologia estudia a los individuos
en relacién con sus semejantes. Estos profesionales aportaron un gran nimero de
contribuciones al C O, mediante el andlisis complejo y totalmente formal del
comportamiento de varios grupos que estan presentes en Las organizaciones.
Diferentes aspectos del C O recibieron conocimientos importantes de los
profesionales, mediante grupos dinamicos y varios disefios de trabajo utilizando la

tecnologia y las comunicaciones mediante el poder y los conflictos sociales.

Psicologia social, una de las ramificaciones de la psicologia en donde se
mezclan todos los diferentes conocimientos en esta ciencia, asi como de la
sociologia. Se fundamenta en la influencia bilateral de individuos. Los psicélogos
de la sociedad, realizan investigaciones en los campos considerando el cambio:

iniciando y comprimiendo los obstaculos a través de la aprobacion. Asimismo, todos
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los psicélogos sociales realizan contribuciones a la medicion, al cambio de
actitudes, a la comprension, a la comunicacion y provocan la confianza a través de
los medios con la finalidad de complacer las necesidades mediante las actividades

de los grupos que toman la decision.

Antropologia, es la ciencia del estudio de las sociedades para entender a las
personas y su vida cotidiana. Como, por ejemplo: el trabajo de los antropélogos que
se refiere a la cultura y su entorno lo cual nos ayuda a entender fundamentalmente
conductas y comportamientos de los seres humanos en diversas organizaciones.
Actualmente sabemos que la cultura organizacional y sus contrastes entre
diferentes culturas lo cual es consecuencia de los estudios antropoldgicos utilizando

su enfoque.

La ciencia politica, es la disciplina que estudia toda ciencia politica, lo cual
viene a ser el comportamiento de los diferentes individuos en grupos a través de la
sociedad. Los temas de este material son la estructuracion de los problemas, la
reparticion del poder y la conduccion de los colaboradores en sus propios intereses.
Muchas veces pasamos desapercibidos las aportaciones de la ciencia politica, las
cuales son de gran importancia para comprender los diferentes comportamientos

de todas las organizaciones. (p. 12)
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Figura 6
Fases del C O
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Nota: Robbins (2004) Comportamiento Organizacional 10 Ed. (p.22)

El C O tiene tres planos de analisis, y de acuerdo vamos pasando del nivel de las
personas a los diferentes sistemas de grupos y afiadimos varios conocimientos
para la conducta de las personas. Los ladrillos son los 3 planos basicos: Cada uno
logra levantarse sobre el anterior ladrillo. Los conceptos distintos de cada grupo
provienen de las bases fundamentales de cada individuo. Asimismo, proponemos

una serie de restricciones sobre cada colaborador y asi llegar al C O (p.22-.23)

37



Figura 7

Descomposicion de las Fases el Comportamiento Organizacional
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Robbins (2004), lo sefala como la capacidad extraordinaria que tiene las personas
para realizar diversas actividades en su zona de trabajo. Es la valoracién que uno
puede hacer mediante las habilidades, las mismas estan estructuradas en dos

grupos de factores: Los mismos son las habilidades intelectuales y las fisicas. (p.40)
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Figura 8

Habilidades del individuo C O

Dimension Descripcion Ejemplo en el
trabajo
Aptitud numérica Habilidad parala Contable: calculo del

Comprension Verbal

Velocidad de percepcion

Razonamiento inductivo

Razonamiento deductivo

Visualizacion espacial

Memoria

velocidad y la precision
aritmeética

Habilidad de entender lo
que se lee o escucha yla
relacion entre las
palabras

Habilidad de identificar
las similitudes visuales y

diferencias rapidamente
¥ con precision

Habilidad de identificar
una secuencia logica en
un problema para
resolverlo

Habilidad de usar la
logica y evaluar las
implicaciones de un

argumento

Habilidad de imaginar
como se veria un objeto si
se le cambiara de
posicion en el espacio

Capacidad de retener y
recordar experiencias

impuesto sobre ventas en
una serie de articulos

Gerente de planta: sigue
las politicas corporativas

Investigador de
incendios: identificar
pistas para apoyar un
caso de incendio

Investigador de
mercados: pronostica la
demanda de un producto
en el siguiente pericdo

Supervisor: elegir entre
dos sugerencias ofrecidas

por los empleados

Decorador de interiores:
redecora una oficina.

Vendedor: recordar los
nombres de los clientes

Nota: Robbins (2004) Comportamiento Organizacional 10 Ed. (p.41)
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Figura 9
Habilidades Fisicas del Individuo C O

Factores de fuerza

1.- Fuerza dinamica

2.- Fuerza toracica

3.- Fuerza estatica

4.- Fuerza explosiva

Factores de flexibilidad

Habilidad de aplicar fuerza muscular
repetida o continuamente durante un
tiempo

Habilidad de aplicar fuerza muscular

usando el misculo del torso (en particular
los abdominales]

Habilidad de ejercer fuerza conta objetos
externos

Habilidad de gastar un maximo de energia
en una serie de actos explosivos.

5.- Flexibilidad de extension

6.- Flexibilidad dinamica

Otros factores

Habilidad de alargar los musculos del
tronco yla espalda

Habilidad de hacer flexiones rapidas y
repetidas

7.- Coordinacion corporal

8.- Balance

9.- Vigor

Habilidad de coordinar acciones
simultaneas con partes diferentes del
CUErpo

Habilidad de mantener el equilibrio a pesar
de las fuerzas desequilibradoras

Habilidad de continuar el maximo esfuerzo
prolongado requerido

Nota: Robbins (2004) Comportamiento Organizacional 10 Ed. (p.42)
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Todas las habilidades intelectuales y fisicas demandan un puesto para
desarrollarse bien en el trabajo. En ese sentido tenemos, por ejemplo: A los pilotos
de las aeronaves requieren destrezas solidas para la vision espacial; los salvavidas
maritimos requieren estas mismas destrezas mediante coordinacion muscular y
corporal. Los diferentes directores de los centros de estudios requieren destrezas
gramaticales y verbales; los técnicos en construccion de edificaciones requieren un
gran dominio del equilibrio en trabajos de altura. Los profesionales en las ciencias
de comunicacion con escasez de destrezas tendran dificultad para satisfacer los
criterios de productividad en el centro laboral. Al observar las capacidades de los
trabajadores o las exigencias del resultado de su desempefio en el centro laboral,

dependera de la relacion de ambos factores y no tomar en cuenta la accion.

Teoria del Aprendizaje social

Robbins (2004), explica lo siguiente: Los individuos aprenden observando y
escuchando y por las diferentes experiencias directas en las que se ve involucrado.
Por ejemplo, tenemos que en gran medida todo lo aprendido viene de observar a
los lideres y/o modelos: los mismos son nuestros padres, los maestros, estrellas
cinematograficas, television y lideres de grupos de trabajo. De acuerdo con esta
teoria, asimilamos el aprendizaje a través de la observacion y la experiencia de
cada individuo; la misma se llama o conoce como la teoria del aprendizaje social.
Segun esta teoria, es una ramificacion del condicionamiento funcional; Por lo tanto,
el comportamiento depende de sus propias consecuencias, Ademas, es aceptable
gue la ensefianza basada en la observacion y el valor de la Percepcién por querer
aprender. Reconocemos como entendemos y aceptamos definir las consecuencias.
Los modelos influyen en gran medida desde el aprendizaje social. Ademas, se han
descubierto cuatro procedimientos importantes de influencia que poseera una
persona como modelo. Mas adelante, informaremos sobre la implementacién de
Los siguientes métodos una vez que la direccion pueda establecer diversos
programas de desarrollo y capacitacion para aumentar el éxito de los

colaboradores.
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1. Procesos de atencién: Prestar atencion a las caracteristicas fundamentales
de un modelo nos permite aprender y reconocer. Los modelos significativos,

atractivos y accesibles para todos tienen un mayor impacto

2. Procesos de retencion: La influencia total del modelo o tipo dependera en
gran medida de la captacion de la persona a través de los sentidos; lo cual
recuerda la accion y la misma, no se encuentra utilizable.

3. Procesos de reproduccién motriz: Se refiere cuando un individuo observa
una nueva conducta que muestra el modelo. Este andlisis debe transformase
en un hecho. Este nuevo proceso demuestra que una persona puede realizar

todas las tareas que el modelo realiza.

4. Procesos de reforzamiento: Todos los comportamientos positivos recibiran
mucha mas atencion, asimismo se aprendera y frecuentemente se repetiran.
Los individuos estaran mucho mas motivados a mostrar el comportamiento

del modelo. y finalmente recibiran mas recompensas. (pp. 47-48)

Tipos de valores del individuo

Los repertorios de valores, segin Rokeach (1973) — RVR - 5, los mismos estan
estructurados en dos grandes grupos con 18 valores cada uno ellos. El primer grupo
se enfoca en los valores terminales y este describe a las etapas finales de la
existencia. Es decir que prioriza los objetivos que un trabajador desearia alcanzar
todo el tiempo de su vida laboral y profesional. Los valores instrumentales son el
tema del segundo grupo, Los mismos apuntan las opciones mas ventajosas y/o

todos los métodos necesarios para llegar a los valores finales.
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Figura 10

Tipos de Valores del Individuo

Valores terminales

Valores instrumentales

Una vida cémoda (Una vida préspera)

Una vida emocionante (Una vida
estimulante, activa)

Sentimiento de logro (Contribucién
duradera)

Un mundo en paz (Sin guerras ni
conflictos)

Un mundo de belleza (Belleza de la
naturaleza y las artes)

Igualdad (Hermandad, igualdad de
oportunidades para todos

Sequridad familiar (Hacerse cargo de los

seres amados)
Libertad (Independencia, libre albedrio)

Felicidad (Estar contento)

Armonia interior (Sin conflictos internos)

Amor maduro (Infimidad sexual y
espiritual)

Seguridad nacional (Proteccion contra
ataques)

Placeres (Una vida gozosa y
despreocupada)

Salvacion (Vida eterna)

Respeto por uno mismo (Autoestima)
Reconocimiento social (Respeto,
admiracién)

Amistad verdadera (compafiia cercana)

Sabiduria (una comprensién madura de
la vida)

Ambicion (Trabajo esforzado,
aspiraciones)

Mente abierta (De mentalidad amplia)
Capaz (competente, eficaz)

Animado (Alegre, gozoso)

Limpio (Pulcro, esmerado)

Valiente (Defender las convicciones
propias)

Perdén (Disposicién a perdonar a los
demas)

Servicial (Trabajar por el bienestar de
otros)

Heonesto (Sincero, confiable)

Imaginativo (Audaz, creativo)

Independiente (Confiado, autosuficiente)
Intelectual (Inteligente, reflexivo)

Légico (Congruente, racional)

Carifioso (Afectuoso, tierno)

Obediente (Deferente, respetuoso)
Cortés (Amable, educado)

Responsable (Confiable, formal)

Controlado (Limitado, disciplinado)

Nota: Robbins (2004) Comportamiento Organizacional 10 Ed. (p.42)
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Valores de la fuerza laboral actual. Robbins (2004) propone: todos los
colaboradores deberian de agruparse de acuerdo en los periodos en los que
ingresaron a laborar. Observamos, que la mayoria se iniciaran a laborar en un
promedio de 18 y 23 afios, este promedio de edad concuerda con la edad de todos
los empleados.

Las personas que llegaron a laborar influenciados por la represion del bloqueo de
Berlin durante la 2da Guerra Mundial, ingresaron a laborar forzadamente durante
los afios 50 y 60 entendiendo que existe el trabajo forzado por estos
acontecimientos de la guerra, el status quo y toda figura autoritaria. Los logramos
identificar como Veteranos y/o antiguos, eran contratados y mantenian una fidelidad
alta a su empleador. Los empleados en relacién con los valores terminales del RVR
consideraban una gran importancia a la vida despreocupada y cémoda, asi como
a la esperada seguridad familiar.

Los Boomers, ingresaron al mercado laboral en los afios 60 y hasta mediados de
los afios 80’. Esta masa laboral recibié una influencia intensa de los movimientos
de derechos civiles como: la liberacion femenina, grupos de musica como los
Beatles, y la guerra de Vietham con los Estados Unidos de Norteamérica y la
competencia del baby-boom. Contribuyeron considerable cantidad de “ética jipi” y
una regular desconfianza y de respeto a la autoridad. Asimismo, logran éxito
material, son pragmaticos y consideran notablemente que los medios estan
justificados por el fin. Los Boomers, creen que las organizaciones laborales como
medios para lograr terminar su carrera profesional. Los valores terminales que los
satisface en gran medida son los sentimientos de realizacion y los reconocimientos
sociales. Los miembros de la Generacion denominada X, regularmente fueron
conformados por el fendmeno de la globalizacién, también a los padres de familia
gue tiene dos carreras, las cadenas de television como MTV, las computadoras,
etc. Asimismo, La flexibilidad es importante para ellos, las diferentes opciones para
la vida y sobre todo la satisfaccion en el trabajo. Para este grupo de trabajadores la
familia y las relaciones interpersonales son muy apreciados para su estilo de vida.

Asimismo, disfrutan y apoyan considerablemente el trabajar juntos. El dinero
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ganado es considerado como un indicador del desempefio laboral y en la vida
profesional, Estdn completamente dispuestos a recibir un aumento salarial, seguro,
bonificaciones, ascensos jerarquicos y nuevos titulos profesionales, y otras
oportunidades y mejoras de estilos de vida. Asimismo, se encuentra en basqueda
de un satisfactorio equilibrio para su vida, no esta muy comprometido con las
generaciones anteriores, como continuar haciendo sacrificios laborales y/o
personales en beneficio de su centro de trabajo. En los RVR los dos criterios mas
efectivos para determinar la verdadera amistad son: la primera es la felicidad y el
placer segundo. Los trabajadores que se integraron ultimos al mercado laboral son
los siguientes; los que prosperaron en épocas de bonanza y esperanza, teniendo
siempre presente en la capacidad de lograr triunfar. Asimismo, se encuentra en
busca de trabajo iddéneo e interminable, estos trabajadores no cuestionan la alta
rotacion del su puesto de trabajo y permanentemente indagan el sentido de su
trabajo. Los otros trabajadores estan a gusto con la variedad y son los primeros de
Su generacion que gozan de la tecnologia como algo rutinario. Ellos experimentaron
gran parte de su dia a dia la disponibilidad de usar las videocaseteras,
reproductores de discos compactos, la telefonia celular, la navegacion por el mundo
del Internet. Esta generacion se enfoca en el consumo, gasto de dinero y estan
contentos con los bienes y servicios disponibles para ellos con este dinero.
Paralelamente estan buscando el éxito social y econémico del mismo modo que la
generacion denominada X, aprendieron a trabajar en equipo y son conscientes que
dependen mucho de si mismos. A su vez enfatizan los valores personales y la
libertad de gozar de una vida cémoda. Es necesario entender que los valores de
cada individuo se evidencian en las predilecciones sociales de esa década en la
que se desarrollaron y favorece a pronosticar sus comportamientos. Tenemos como
ejemplo, los trabajadores que sobrepasan los 60 afios, son mas pasivos a la

aceptacion de la influencia de sus comparieros de 10 o 15 afios menores que ellos.

Los colaboradores de 30 afios tienen mas a quejarse de sus padres, estas personas
al verse que tienen que laborar el fin de semana y/o dias festivos estan propensos
a salir del puesto de trabajo e inician una busqueda, otro puesto de trabajo que les

ofrezca tener mas libertad de su tiempo.
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Figura 11

Valores de la Fuerza Laboral Actual

Cohorte

Ingreso en la fuerza
laboral

Edad actual
aproximada

Principales valores
del trabajo

Veteranos

Boomers

Generacion X

Siguientes

1950 a comienzos
de los 60

1965-1985

1985-200

2000 al presente

Mas de 60

40-60

25-40

Menos de 25

Trabajo duro,
conservador,
obediencia; lealtad
a la organizacion.

Exito, Logro,
ambicion, disgusto
con la autoridad;
lealtad a la carrera.

Equilibrio de vida y
trabajo, equipo,
disgusto con las
reglas; lealtad a las
relaciones

Confianza, éxito
economico,
equipos; lealtad a si
mismo y a las
relaciones

Nota: Robbins (2004) Comportamiento Organizacional 10 Ed. (p.65)

Tipos de actitudes
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Robbins (2004) explica: Simbolizan valoraciones positivas 0 negativas de los dos,
en su lugar de trabajo. Todo estudio del C O, se ha estructurado en tres
perspectivas principales: en primer lugar, tenemos a la satisfaccion con el trabajo,
en segundo plano la participacion laboral y finalmente la colaboracion con toda la

organizacion.

La Satisfaccion laboral. Es asimismo identificado como la satisfaccion en el trabajo,
basicamente, a la forma en que un colaborador ve su trabajo que realiza. La plena
satisfaccion de un individuo, con el trabajo tiene un sin nimero de actitudes
positivas, mientras que la persona insatisfecha tiene muchas actitudes negativas.
Cuando nos referimos a las actitudes de los colaboradores, entonces generalmente
nos sefialamos a la satisfaccion laboral. De acuerdo con la importancia y a la
apreciacion de los estudiosos del C O, este concede a la satisfaccion laboral; los

mismos posteriormente los analizaremos con mas detalles.

Participacion en el trabajo, es un término que se ha introducido recientemente en
la bibliografia del C O No existe un completo acuerdo sobre participacion en el
trabajo, en el mismo se mide el nivel y/o grado de identificacion de una persona se
sobre el trabajo que realiza. Asimismo, consideramos que el desempefio laboral es
importante para el desarrollo humano. Los trabajadores permanentemente estan
identificados con el trabajo que realizan y estan comprometidos realmente con su
trabajo. Asimismo, de la investigacion se logré identificar que los trabajadores se
relacionan con menos asistencia laboral y una considerable reduccion de

renuncias.

Los compromisos con la organizacion, es definido cuando un empleado se identifica
con la vision, mision y el compromiso de la organizacion, asimismo continuar
formando parte de la misma. En ese sentido, una intervencion y/o participacion en
el centro laboral, tiene como base en identificarse con la labor que el individuo
desempenia, paralelamente el — C O, tiene como sentido a identificarse con el centro
laboral en donde trabaja. De acuerdo con pruebas y propias investigaciones, la

participacion en el trabajo indica una relacién significativamente negativa entre el
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compromiso con la organizacion, Como ausentismo y rotacion del personal. En ese
sentido el indicador de la rotacion es el mas usado para medir los niveles de la
satisfaccion laboral, pues explica el porcentaje de la variable — C O. Posiblemente
el compromiso de la organizacion esta sefialado como la mejor respuesta y mas
acertada a la organizacion en toda su dimension, que la satisfaccion laboral. Un
colaborador es posible que este insatisfecho con la labor que realiza en su centro
laboral; pero este lo considera como un escenario temporal y no admite y/o cree
estar en desacuerdo con la organizacion. Pero, si la insatisfaccion del empleado
afecta a todo El Centro de Trabajo y de la organizacién, es muy posible que los

colaboradores renuncien a este centro de trabajo.

Percepcion individual

Robbins (2004) explica: todos estos elementos reposan en el objeto observado, en
el receptor o en la contextualizacion en el que se desarrolla lo apreciacion.
Asimismo, si alguien mira algin objeto y quiere comprender lo que observa, su
interpretacion es pasible a diferentes influencias en las caracteristicas de las
experiencias personales del receptor. Estas caracteristicas del observador influyen
considerablemente en la percepcion del individuo, en las mismas encontramos
diferentes actitudes como: el de la personalidad, el interés, las motivaciones, las
experiencias personales y esperanzas de vida. Por ejemplo: consideramos que la
autoridad policial es autoritaria y/o abusiva, también que los empleados publicos no
son empaticos y totalmente burocréaticos, es posible que todos o la mayoria

percibirdn de esa manera y sus comportamientos no se ajusten a la realidad.
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Figura 12

Factores que Afectan la Percepcion Individual

Factores en |la persona que percibe.
Actitudes.
Motivos.

Intereses.
Experiencia.
Expectativas

Factores en la situacion.

Tiempo. '
. Percepcion
Entorno de trabajo.

Entorno social

Factores en el objetivo
Novedad.
Movimiento.

Sonidos.
Tamarnio.
Antecedentes.

Proximidad.

Similaridad.

Nota: Robbins (2004) Comportamiento Organizacional 10 Ed. (p.65)

Dimensiones del C O

Yrribarren (2017), explica: en concordancia con los esbozos de Robbins y Judge

(2013), el C O, esta variable muestra las dimensiones siguientes:

Desempefio individual
Para Robbins y Judge (2013), sostienen que el rendimiento organizacional se basa
en el desempeiio de cada individuo. En ese sentido, comprender el comportamiento

de cada individuo, es definitivo para una administracion laboral altamente eficiente.
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El desempeiio de los empleados individuales es fundamental para la prosperidad y
el éxito de una organizacion. La alta direccion de las empresas no deberia
desconocer la necesidad de la adquisicion y de actuaciéon de las cualidades

distintivas e individuales de sus empleados y de si mismos.

Motivacion individual. La habilidad y la motivacién para realizar cualquier tipo de
trabajo se encuentran con el constante desempefio. La motivacién busca en su
teoria explicar como el comportamiento individual surge y se autodetiene. En ese
escenario, la motivacién puede impedir que una teoria combine todas, por lo que la

alta direccion debe intentar comprenderla.

Incentivos y evaluacion. Entre las principales influencias en el desempefio individual
tenemos a los incentivos. La alta direccion puede utilizar incentivos para atraer
trabajadores muy calificados para el centro laboral. Estos incentivos pueden ser:
los aumentos, gratificaciones, bonos y premios, estas acciones son importantes del
sistema. Asimismo, estos no serian los exclusivos. El desempefio laboral conlleva
en cierta medida a una alta responsabilidad en el trabajo, mediante las diferentes
evaluaciones de desempefio, autonomia y de significacion. En ese sentido los
incentivos intrinsecos ademas son perfeccionados con los incentivos extrinsecos,
entonces es lo que cuenta una organizacién y los gerentes para que puedan ofrecer

a un trabajador en factores pecuniarios o0 no pecuniarios.

Conducta grupal, Robbins y Judge (2013), sefialan que el ambiente grupal y las
relaciones interpersonales tiene muchas razones fuertes para el C O que se realiza.
Comportamiento de grupo, todos los grupos son diferentes formandose de acuerdo
con la administracion y en virtud a todos los empefios personales de los
trabajadores. Los altos funcionarios organizan y estructuran grupos de trabajo para
realizar diferentes tareas y obligaciones de la empresa privada y/o administracion
publica (grupos formales), estos grupos también se estructuran debido a la empatia
de los colaboradores (grupos no oficiales), se desenvuelven en ambiente con
diferentes intereses y también de la administracion.

Comportamiento intergrupal y conflictos. Cada grupo se desenvuelve un conjunto

de caracteristicas Unicas, las mismas se incluyen en una organizacién con
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coherencia, los roles, las normas y los diferentes procesos. El grupo tiene la
particularidad de crear su propia estructura. Como resultado final cada uno de los
grupos puede ayudar o competir con los otros grupos; asimismo las competencias
intergrupales pueden llevar a un determinado reto. Este reto en los diferentes
grupos logra obtener diferentes resultados positivos para todo el centro laboral y/o
organizacion, en ese sentido cuando existen diversos retos, pueden acarrear
demasiados conflictos intergrupales, y estos tendran resultados negativos para

toda organizacion.

Estructura organizacional.

Segun Robbins y Judge (2013), toda la distribucidn oficial de los diferentes puestos
de trabajo dentro de una entidad, estos diferentes procesos involucran muchas
decisiones acerca de la especializacion particular del trabajo, tenemos la cadena
de control, también la amplia gama de control, finalmente la formalizacién y

centralizacion.

Asimismo, Gibson (2002) citado por Salazar (2012) precisa: el disefo
organizacional, la estructura, las particularidades especificas, las influencias de las
relaciones interpersonales son esenciales a fin de tener conocimiento de los
diferentes comportamientos de todos los grupos humanos que existen dentro de

toda organizacion.

Para poder desempefiar y trabajar complacidamente en las diferentes
organizaciones, las personas a cargo de la administracion del centro laboral deben
pensar claramente en la estructura de las organizaciones. La estructura sdlida y
bien distribuida de una organizacién es la pauta formal de todas las actividades y
las relaciones entre diferentes oficinas jerarquicas que conforman la organizacion.
Este modelo esta conformado por dos aspectos muy importantes de la estructura
organizacional: en primer lugar, tenemos al disefio de cargo y en segundo lugar el

disefio organizacional
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Disefio de cargo. Describe el procedimiento a través del cual los encargados de las
gerencias detallan los contenidos, todos las diferentes metodologias y las
relaciones de trabajo y asi lograr saldar los innumerables requerimientos de la
organizacién y de todo su personal

Disefio organizacional. Esta referida a toda la estructura de organizacion en todo
su acervo, donde la misma posee una visualizacion muy clara de la légica y la

instruccion de los trabajos de cada equipo de la organizacion. (p.24-27).

Formulacién del problema

Problema General.
¢, Qué relacion existe entre laM Ly el C O en los colaboradores de la MSJL — 20187?
Problema especifico 1.

¢ Qué relacion existe entre M L y la conducta individual en los colaboradores de la
MSJL - 20187

Problema especifico 2.

¢ Qué relacién existe entre la M L y la conducta grupal en los colaboradores de la
MSJL — 20187

Problema especifico 3.

¢, Qué relacion existe entre la M L y la estructura organica en los colaboradores de
la MSJL — 20187

Justificacion.

La investigacién actual es significativa debido a que satisface las demandas

organizacionales tanto de la MSJL como de nuestra nacion.

Justificacion teorica.

Este estudio que se realiz0 establece una gran aportacion tedrica toda vez que
aumentara todo el entendimiento sobre el desarrollo de lo investigado, el cual nos

permite saber la conexion existente entre laM Ly el C O de la G R de la MSJL, al
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existir una conexion clara entre estas variables. Entonces se comprueba que se
mejorara el comportamiento de cada trabajador de la Municipalidad; y buscamos la
mejor manera de incentivarlo, para mejor su rendimiento organizacional y asi
evitaremos un ambiente desmotivador. De acuerdo con la teoria “X” y la teoria “Y”,
por Douglas McGregor, sefiala un par de perspectivas muy importantes sobre los
individuos: el primero negativo, llamado teoria “X”, y el segundo positivo, teoria “Y”.
Posteriormente se visualiza detenidamente el modo en que los encargados de la
administracion tratan a sus colaboradores; McGregor, concluy6 con la opinién de
que los administradores toman decisiones en un cumulo de indicios con las que
conforman su manera de comportarse con sus administrados; Asimismo la Teoria
del Aprendizaje Social, sefialado por Robbins (2004), quien explica lo siguiente:
Todos aprenden mirando lo que les pasa a sus compafieros de trabajo a veces solo
escuchando y/o por experiencias totalmente directas.

El trabajo actual tiene por finalidad ser ejemplo, y modelo para los alcaldes que
desean mejorar el C O a través de la motivacion laboral en las municipalidades,
deberan tener en consideracion la envergadura de los estudios de nuestras
variables y en cual facilitarles a obtener las decisiones correctas, también constituir
un ambiente armonico y que todos los colaboradores puedan comunicarse con
facilidad para conseguir un desarrollo exitoso dentro de las diferentes

organizaciones, y asi poder lograr los objetivos personales en la municipalidad.
Justificacién social.

El trabajo llega a tener un significado social, sobre la investigacion y traera como
resultado un impacto social, puesto que instruird a los colaboradores de la MSJL,
el estudio generara una mejora en las carencias encontradas, por falta de
motivacion laboral y con ello mejorar el desenvolvimiento de forma individual, en
grupo, para el beneficio de la organizacion. Por tanto, tendremos personal activo y
comprometido con la Municipalidad y de esa forma podemos lograr los objetivos
trazados. Con ello lograremos la motivacion laboral y la conducta de cada
trabajador en su lugar de trabajo y con ello tendremos un cambio organizacional de

la Municipalidad.
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Justificacion préctica.

Con este estudio se logr6 demostrar el dominio y la relacion directa entre la
motivacion laboral y el C O en los colaboradores de la G R de la MSJL. Como
producto tenemos un impacto social, puesto que mejorard a los colaboradores de
la entidad edil, esta investigacion generard& una mejora en las carencias
encontradas, por falta de motivacién laboral y con ello tendremos un mejor
desenvolvimiento en forma grupal e individual para el beneficio de la organizacion.
Por tal razoén se tendrd un personal activo y comprometido con la Municipalidad y
de esa manera podemos lograr los objetivos trazados. Con ello conseguiremos que
la motivacién laboral mejore la conducta de cada trabajador en su lugar de trabajo
y lo cual conlleva un cambio de C O en el municipio, de tal manera obtendran

beneficiados los trabajadores de la G R de la MSJL.
Hipétesis:
Hipotesis General.

Se halla una relacién directa entre la M L y el C O de los colaboradores de la G R
de la MSJL - 2018.

Hipotesis Especificas.

Existe una relacion directa entre la M L y la conducta individual en los colaboradores
de la G R de la MSJL — 2018.

Existe una relacion directa entre la M L y la conducta grupal en los colaboradores
de la G R de la MSJL — 2018.

Existe una relacion directa entre la M L y la estructura organica en los colaboradores
de la G R de la MSJL — 2018.

Objetivos:
Objetivo general.

Determinar la relaciéon de la G R de la MSJL — 2018
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Objetivos especificos.

Determinar la relacion entre la M L y la conducta individual en los colaboradores de
la G R de la MSJL — 2018

Determinar la relacién entre la M L y la conducta grupal en los colaboradores de la
G R de la MSJL - 2018.

Determinar la relacion entre la M L y la estructura organica en los colaboradores de
la G R de la MSJL — 2018.
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.  METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

3.1.1

3.1.2

Tipo de investigacion: Este tipo de estudio pertenece a la categoria de
3.1lInvestigacion basica, segun. Valderrama (2013). Logra identificar que
lo que se conoce como "investigacion basica", también se conoce como
“investigacion  pura”, ‘“investigacion tedrica” o0 "investigacion
fundamental". No logra producir resultados precisos de uso practico e
inmediato porque esta predestinado a contribuir a un cuerpo altamente
organizado de un sinnumero de conocimientos cientificos. Nos
preocupamos por acopiar datos de la realidad para mejorar nuestro
conocimiento tedrico-cientifico, enfocandonos siempre en descubrir

principios y leyes

Disefio y nivel de investigacion: El disefio hace referencia a la técnica o
tactica pensada para conseguir el informe que deseamos y poder lograr
los principales objetivos del estudio, puesto que no se vieron
manipuladas las variables del estudio realizado, Teniamos que utilizar un
disefio no experimental, es decir, un disefio de estudio donde
observamos los fendmenos "tal como se dan en su contexto natural, y
luego los analizamos y no provocamos situaciones, sino que observamos
situaciones ya existentes", asi como lo sefiala Hernandez, Fernandez y
Baptista (2014).

El estudio fue desarrollado mediante un disefio no experimental de corte
transversal y la recoleccidn de datos se llevé a cabo en un solo momento.
El dnico objetivo del estudio era describir todas las variables y analizar
sus relaciones entre si en ese momento. Ninguna de las variables de
estudio fue modificada o alterada, y la totalidad de la recoleccion de
datos se llevé a cabo en un solo momento, lo que obedecié al esquema

siguiente:
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De acuerdo al alcance del estudio, puedo decir que empleamos el
“disefio no experimental transeccional correlacional” (Hernandez,
Fernandez y Baptista, 2014, p. 154), se procurd describir la relacion

existente entre las variables MLy C O dela G R de la MSJL.

A continuacién, presentamos el disefio empleado

V1
M = Poblacién
M r
V1 = Motivacion Laboral
V2 = Comportamiento Organizacional ‘[
r = Relacion entre las variables en estudio V2

El enfoque cuantitativo utilizado en este estudio nos permitid controlar todas las
variables con el objetivo de medirlas y compararlas con estudios similares de otros

investigadores.

La meta principal siempre ha sido crear y demostrar teorias, por lo que empleamos
la l16gica o el pensamiento deductivo. (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010). Es
fundamental destacar que el enfoque cuantitativo representa una serie de
procedimientos, por lo que es secuencial y, por lo tanto, el orden debe ser
extremadamente riguroso. Como parte de los objetivos principales y las diversas
preguntas de investigacion, elaboramos una perspectiva tedrica basada en teorias
preexistentes revisadas y, en funcion de ellas, establecemos hipoétesis, variables y
dimensiones. Todo esto se desarrolla siguiendo un plan preestablecido (disefio de
la investigacion) para probar las hipotesis, El analisis y la contrastacion de datos
permiten esta técnica; por ultimo, llegamos a las conclusiones que estan
directamente relacionadas con los objetivos iniciales. EI método utilizado fue el
meétodo hipotético deductivo. Empezamos observando el fendbmeno a estudiar y

luego planteamos problemas e hipotesis pertinentes. Después del andlisis
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correspondiente, verificamos y confirmamos la precision de los enunciados
deducidos. Esta combina la reflexién racional (la formacion de hipétesis y la
deduccién) con la observacion de la realidad (la observacion y la verificacion),

segun el método aplicado. (Lorenzano,2010).

3.2. Variables y operacionalizacion:

En el presente estudio se determinaron dos variables de investigacion: la primera
es la M L y la segunda el C O Se establecieron relaciones de orden entre las
diferentes categorias porque estas dos variables eran de escala ordinal y
cualitativas.

Variable 01: Motivacion laboral (M L):

Definicién conceptual: Indica que cuando intentemos lograr cualquier tipo de meta,
restringiremos toda nuestra atencién a todas las metas organizacionales, ya que
nuestro interés especial en el comportamiento laboral sera el mayor. Robbins
(2004, p.155)

Definicion operacional: Todos los procesos que indican la intensidad, la direccidon y

la persistencia total del esfuerzo de cada persona para lograr y/o lograr una meta.

Escala de medicion: Motivacion autbnoma, Motivacion controlada y amotivacion

(Totalmente en desacuerdo)

(En desacuerdo)

(Levemente en desacuerdo)

(Ni de acuerdo ni en desacuerdo)
(levemente de acuerdo)

(De acuerdo)

N o g bk Db RE

(Totalmente de acuerdo)

Variable 02: Comportamiento Organizacional (C O)
Definicion conceptual: Define al C O; una disciplina de estudio en la que se logra
investigar, el impacto que tiene entre los trabajadores y/o individuos, grupos

formales y diferentes estructuras, y como actuar en todas las organizaciones, con
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el objetivo de aplicar estos conocimientos para mejorar continuamente la eficacia

de todas las organizaciones.

Definicion operacional: Esta presenta el efecto que causa a los trabajadores y
diferentes grupos formales y diferentes estructuras que tienen en la conducta en el

interior de las diferentes organizaciones

Escala de medicion son: Conducta Individual, conducta grupal y estructura

organizacional

(Nunca)
(Casi nunca)
(A veces)

(Casi siempre

ok~ 0N PE

(Siempre)

3.3. Poblacion, muestray muestreo

3.3.1 Poblacién: Para Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), Debido a que
la poblaciéon es "el conjunto de todos los elementos y/o los casos que
coinciden con una serie de diferentes especificaciones”, debemos
establecerla en funcion de "sus particularidades de contenido, de lugar y en

el tiempo" El estudio incluy6 a 125 trabajadores de la G R de la MSJL.

Criterios de Inclusién: Aqui Consideramos, que el empleado de la
Gerencia, debe estar laborando en su oficina en el momento de la encuesta

y haber asistido a la MSJL.

Criterios de exclusion: No haber ido a laborar a la MSJL por enfermedad,
no estar presente en su oficina y/o estacion de trabajo por haber salido de
comision, no haber llegado puntualmente a la Municipalidad, no querer
participar en el llenado del cuestionario.
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos:

La metodologia que se utilizara para el estudio actual y asi poder lograr medir

las diferentes variables, fue la encuesta, basada en una cierta cantidad de

preguntas dirigidas a un gran numero de individuos, por lo tanto, empleamos

dos cuestionarios para indagar y/o averiguar las diferentes caracteristicas que

requerimos conocer y/o medir. (Hernandez, et al., 2010).

Procedimiento de puntuacion, Escala de Baremizacion.

Niveles de M L alto (19-57); media (58-96) y bajo (97-133)

Tabla 1

Baremos de la Variable Motivacion Laboral

Instrumento General: Bajo < 19-57> Media <568-96>  Alto <97-133>
Motivacion auténoma Baja <10-30> Media <31-50> Alta <51-70>
Motivacién controlada Baja <6-18> Media <19-31> Alta <32-42>

Amotivacion Baja <3-9> Media <10-15> Alta <16-21>

Nota. Procedimiento de puntuacion, Escala de Baremizacion.
Niveles de C O alto (26-60); media (61-95) y bajo (96-130)

Tabla 2

Baremos del C O

Instrumento General:

Baja <26 — 60>

Media <61-95>

Alto <96-130>

Conducta Individual
Conducta Grupal

Estructura Organica

Baja <8-18>
Baja <9-21>

Baja <9-21>

Media <19-29>

Media <22-34>

Media <22-34>

Alta <30-40>

Alta <35-45>

Alta <35-45>
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Validacion y confiabilidad de los instrumentos
Validacion de los instrumentos.

El objetivo principal es validar un instrumento. Se refiere al grado en que un
instrumento mide correctamente la variable que se pretende medir en términos

conceptuales y generales (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).

El instrumento fue sometido a una serie de consideraciones de juicio de varios
expertos para determinar su validez. Segun Hernandez, Fernandez y Baptista
(2014), Finalmente, la cualidad, la pertinencia, la relevancia, la importancia, la
claridad y la suficiencia de cada item en el caso del instrumento a validar

constituyen la base del juicio de los expertos.

Tabla 3

Validez del instrumento para la M L segun expertos

_ Condicion

Experto El instrumento presenta _

final
Pertinencia Relevancia Claridad Suficiencia

Dra. Maritza Guzman _ _ _ _ _

Si Si Si Si Aplicable
Meza

Dr. Armando . . ) . .

Si Si Si Si Aplicable

Altamirano Palomino.

La tabla antes mostrada sefiala que los expertos han considerado que el
instrumento es aplicable porque contiene items de cualidad pertinencia, relevancia,
importancia, claridad y suficiencia para garantizar una medicién valida de la variable
ML
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Tabla 4

Validez del instrumento para el C O Motivacion segun expertos

Experto El instrumento presenta Condicion final

Pertinencia Relevancia Claridad Suficiencia

Dra. Maritza Guzman
Meza

Dr. Armando
Altamirano Palomino.

Si Si Si Si Aplicable

Si Si Si Si Aplicable

Como se muestra en la tabla anterior, los expertos han considerado que el
instrumento era adecuado porque contenia items como cualidad, pertinencia,
relevancia, importancia, claridad y suficiencia para garantizar una medicidon

confiable de la variable de C O

Tabla b

Escala de valores para determinar la confiabilidad

Valor Confiabilidad

Alrededor de 0.9 Nivel elevado de confiabilidad
0.8 o superior Confiable

Alrededor de 0.7; se considera Baja

Inferior a 0.6; indica una confiabilidad Inaceptablemente baja.

La tabla antes mostrada sefiala que los expertos han considerado que el
instrumento es aplicable porque contiene items de cualidad pertinencia, relevancia,
importancia, claridad y suficiencia para garantizar una medicion valida de
Confiabilidad
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Tabla 6

Confiabilidad de los instrumentos — Alfa de Cronbach

Instrumento Alfa de Cronbach N° jtems
Motivacion laboral 0.942 19
Comportamiento organizacional 0.983 26

Se utilizé el método conocido de consistencia interna para evaluar la confiabilidad
de la prueba; los dos instrumentos obtuvieron valores de coeficiente alfa de
Cronbach de 0,942 y 0,983, lo que indica que la escala tenia una confiabilidad muy

alta.

3.5. Procedimiento de recoleccién de datos:

El propédsito de utilizar el coeficiente alfa de Cronbach para evaluar todos los
instrumentos utilizados en la recoleccion de datos que presentaron items con
diferentes opciones politomicas fue determinar su proposito de consistencia y/o
estabilidad interna, analizando la comparacion media de cada item con todos los
demas. que existen e integran el instrumento. Ademas, se llevo a cabo una prueba
piloto y luego se analiz6 el Alfa de Cronbach mediante el uso del programa

estadistico SPSS y la version 25.
3.6. Métodos de analisis de datos:

El siguiente es el procedimiento utilizado para recopilar de los diferentes datos:

Iniciamos la recoleccion de datos utilizando instrumentos validados, asimismo
seguimos todas las instrucciones y sugerencias respectivas de las fichas técnicas.
Solicitamos el permiso correspondiente al encargado de turno de la oficina para la
aplicacion y/o realizacién de la encuesta. Cada instrumento para ser llenados tomo
un tiempo relativamente de 10 a 20" aproximadamente para ser llenado y/o

respondido.
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Subsiguientemente, Después de recopilar los datos, creamos la matriz de datos y
transformamos los valores segun las escalas establecidas. Luego, realizamos el
analisis adecuado para llegar a las conclusiones y recomendaciones correctas.

Después de completar estas tareas, se elabora el informe final.

Se utiliz6 la estadistica descriptiva e inferencial para presentar todos los datos
obtenidos en este estudio. Varios graficos de orden estadistico representaron estos
hallazgos, lo que permiti6 observar y comprender graficamente la investigacion

actual.

Asimismo, Se organiz6 y procedio a ordenar toda la indagacion recepcionada

dentro de un repositorio de datos, consecutivamente los analizamos esta data

empleando un programa estadistico informatico, software SPSS version 25. El

mismo, permitié determinar los porcentajes de incidencias en todas las respuestas

de la encuesta realizada, Utilizamos la prueba no paramétrica Rho de Spearman

para confirmar las hipotesis porque las dos variables de estudio eran cualitativas

y medidas en una escala ordinal.

Es preciso indicar que una vez que la variable fue identificada y/o definida como
una variable cualitativa en el presente estudio, la estadistica no paramétrica

utilizada permitié que las hipétesis fueran contrastadas, aceptadas o rechazadas.

3.7. Aspectos éticos:

Cabe precisar que la informacién obtenida de la investigacién realizada fue
acopiada del grupo de preguntas. Asimismo, se llevaron a cabo en forma apropiada

sin adulteraciones y/o manipulaciones.

Cabe precisar que los trabajadores los cuales accedieron y participaron en la
encuesta no estuvieron sefialados y/o mencionados en ningiin momento, se logro
tomar las precauciones necesarias y precisas para impedir cualquier informacion

dafiina a todos los colaboradores, que participaron con esta investigacion.

Asimismo, el acopio de informacidn para el marco tedérico se recopilé de acuerdo
como lo solicitan los estandares preestablecidos para este tipo de investigacion,

también impidiendo la copia y/o el duplicado de terceras investigaciones.
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Los productos finales de este presente estudio no se han adulterados, modificado,
y/o plagiados de estudios antes realizadas, en la misma se utilizé una excelente

informacion encontrada para el bien de la comunidad.
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IV. RESULTADOS

Figura 13

Distribucién de Frecuencias de M L

60

40

Porcentaje

20

Inadecuada Adecuada Muy Adecuada

Motivacion laboral

Los resultados de los trabajadores, como se muestran, indican que el 68.8% de
los trabajadores consideran un nivel muy adecuado, el 28.8% considera un nivel
adecuado y el 2.4% considera un nivel inadecuado en relacion con M L en los
trabajadores de la G R de la MSJL en 2018
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Figura 14

Distribucién de Frecuencias de C O

Porcentaje

Nivel Bajo Nivel Medio Nivel Afto

Comportamiento Organizacional

Se evidencia que los resultados de los trabajadores muestran que el 84,8 por
ciento considera un nivel alto, el 8,0 por ciento considera un nivel bajoy el 7,2
por ciento considera un nivel medio. en C O en los trabajadores de G R de MSJL
en 2018.
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Figura 15
MLyCO
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Se evidencia que los resultados de la percepcién de los encuestados, muestran

que el 68% de M L y C O tienen un nivel muy adecuado y alto, y el 16.8% de laM

L tiene un nivel muy adecuado y alto, respectivamente, entre los trabajadores de G

R de MSJL en 2018
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Figura 16
M L y Conducta Individual
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Se evidencia de los resultados de la percepcion de los encuestados: el 68% de M
L y la conducta individual tienen un nivel muy adecuado y un nivel alto, y el 18.4%
de M L y la conducta individual tienen un nivel adecuadoy un nivel alto,

respectivamente, en los trabajadores de G R de MSJL en 2018
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Figura 17
M L y Conducta Grupal
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Se evidencia de los resultados de la percepcion de los encuestados: el 67.2% de
M L y la conducta grupal tienen un nivel muy adecuado y un nivel alto, y el 16.8%
de M L y la conducta grupal tienen un nivel adecuadoy un nivel alto,

respectivamente, entre los trabajadores de G R de MSJL, 2018
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Figura 182

M Ly Estructura Orgénica
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Se evidencia que los resultados de la percepciéon de los encuestados, muestran

que el 68.0% de la M L y la estructura organica tienen un nivel muy adecuado y un

nivel alto respectivamente, y el 16.8% de la M L y estructura organica tiene un nivel

alto muy adecuado y un nivel alto, en los trabajadores de la G R de la MSJL, 2018
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CONTRASTE DE HIPOTESIS

Prueba de hip6tesis de investigacion general

Ho: Los Colaboradores de la MSJL — 2018, no tienen una relacién directa entre la
MLyelCO

Ha: Los Colaboradores de la MSJL — 2018, tiene una relacion directa entre la M L
yelCO

Nivel de Significacion Se demostré que a= 0.05
Regla de decision: Sip 2 a, se acepta HO; Si p <a, se rechaza HO

Prueba de estadistica: Debido a que ambas variables tienen una escala ordinal,
utilizamos el procedimiento estadistico Rho de Spearman de la estadistica no

paramétrica para determinar el grado de relacion entre ellas.

Tabla 7
CorrelacionML-C O

Comportamien

Motivacion to
laboral Organizacional
Rho de Motivacion Coeficiente de 1,000 ,600™
Spearm laboral correlacién
an Sig. (bilateral) : ,000
N 125 125
Comportamient Coeficiente de ,600™ 1,000
o] correlacién
Organizacional  Sig. (bilateral) ,000 .
N 125 125

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

Se muestra que la M L y C O tienen una relacion altamente significativa, que es
moderada (segun Bisquerra, 2009), y que el valor p=0,000 de la prueba es menor
que el nivel de confianza p=0,01, lo que indica que M L y C O tienen una relacion
directa en los colaboradores de MSJL.
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Prueba de hipotesis especifica 1

Ho: No Existe una relacién directa entre la M L y la Conducta Individual de los
Colaboradores de la MSJL — 2018

Ha: En los colaboradores de la MSJL — 2018, Existe una relacion directa entre la M
L y la Conducta individual

Nivel de Significacion se demostré que a= 0.05

Regla de decision: Sip 2 a, se acepta HO; Si p <a, se rechaza HO

Prueba de estadistica: Debido a que ambas variables tienen una escala ordinal,
utilizamos el procedimiento estadistico Rho de Spearman de la estadistica no

paramétrica para determinar el grado de relacion entre ellas.

Tabla 8

Correlacion M L — Conducta Individual

Motivacion Conducta

laboral individual

Rho de Motivacié Coeficiente de 1,000 ,563"
Spearman n laboral correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 125 125

Conducta Coeficiente de ,563" 1,000
individual correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 125 125

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

La relacion entre M L y la conducta individual es moderada, como se muestra
(Bisquerra, 2009). Se encontré una relacion directa entre M L y la conducta
individual en los colaboradores de MSJL, entre las variables, con un Rho de
Spearman de 0.563. Esto se debe a que el valor p=0,000 de la prueba es menor

gue el nivel de confianza p=0,01.
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Prueba de hipotesis especifica 2

Ho: No hay una relacion directa entre la M L y la Conducta Grupal de los
Colaboradores de la MSJL — 2018

Ha: En los colaboradores de MSJL, existe una relacion directa entre M L y la
conducta grupal.

Nivel de Significacion. Se ha considerado a= 0.05

Regla de decisién: Sip 2 a, se acepta HO; Si p <a, se rechaza HO

Prueba de estadistica: Debido a que las variables tienen escala ordinal, utilizamos
el procedimiento estadistico Rho de Spearman de la estadistica no paramétrica

para determinar el grado de relacién entre ambas variables.

Tabla 9

Correlaciéon M L — Conducta Grupal.

Motivacion
laboral Conducta grupal
Rho de Spearman Motivacion  Coeficiente de correlacién 1,000 577"
laboral Sig. (bilateral) . 000
N 125 125
Conducta  Coeficiente de correlacion 577" 1,000
grupal o

Sig. (bilateral) ,000

N 125 125

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
La relacion entre M L y el comportamiento grupal es moderado, segun (Bisquerra,

2009). Se concluye que M L y el comportamiento grupal en los colaboradores de

MSJL son directos entre las variables, con un Rho de Spearman de 0,577.
Prueba de hipoétesis especifica 3

Ho: En los Colaboradores de MSJL de 2018, no existe una relacién directa entre M

L y la Estructura Orgéanica

Ha: Los colaboradores de la MSJL tienen una relaciéon directa con la estructura
organica.
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Nivel de Significacion. Se ha considerado a= 0.05
Regla de decision: Sip 2 a, se acepta HO; Si p <a, se rechaza HO

Prueba de estadistica: Debido a que ambas variables tienen escala ordinal,
utilizamos el procedimiento estadistico Rho de Spearman de la estadistica no
paramétrica para determinar el grado de relacion entre ellas.

Tabla 10

Correlaciéon M L — Estructura Organica

Motivacion Estructura

laboral Organica

Rho de Spearman Motivacién Coeficiente de correlacion 1,000 ,562™
laboral Sig. (bilateral) . ,000

N 125 125

Estructura Coeficiente de correlacion ,562" 1,000

Organica Sig. (bilateral) ,000 .

N 125 125

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

Se muestra una relacién altamente significativa entre la estructura organica
moderada y la M L (Bisquerra, 2009). Se encontr6é una relacion directa entre M L y
la estructura organica en los colaboradores de MSJL entre las variables, con un
Rho de Spearman de 0,562.
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V. DISCUSION

En este capitulo hacemos un estudio exhaustivo de los resultados mas destacados
en el presente estudio, entre los que se puede enfatizar los productos finales desde

la percepcién de todos los encuestados:

Que el 68.0% de la M L y la estructura organica poseen un nivel muy
adecuado y un alto nivel respectivamente, el 16.8% de la M L cuenta con un nivel
adecuado y una estructura organica que tiene un nivel alto en los colaboradores de
la G R de la MSJL. Respecto a la M L se muestran los resultados de los
colaboradores, el 68.8%, se consideran un nivel muy adecuado, el 28.8% cuenta

con un nivel adecuado, el 2.4% muestra un nivel inadecuado.

En cuanto a la motivacion es primordial para las actividades de los
trabajadores en las entidades publicas o privadas, y de este modo debemos tener
en cuenta la consideracion de los trabajadores de acuerdo con su autoestima, de
esta forma nos ayuda a desempefiar con eficiencia la labor encomendada. Ello
coincide con las evidencias de nuestro estudio en funcion a la M L y la estructura

organica.

En relacion al C O, se evidencian resultados de los trabajadores, el 84.8%
consideran un alto nivel, el 8.0% tienen un bajo nivel, el 7.2% presentan un nivel
medio.

Asimismo, Se destacan importantes investigaciones dedicadas a los
procesos laborales, entre ellas es la motivacién, el comportamiento organizacional,
asi como las habilidades y capacidades en el trabajo. Tomando mayor énfasis en
el desenvolvimiento laboral de cada colaborador en los procesos de gestion en las
entidades puablicas, y privadas. Donde el factor motivacional influye
progresivamente en la felicidad y el bienestar de los colaboradores y empleados,
retroalimentandose a su vez en diferentes escalas de la productividad y también de
la competitividad de la gestion empresarial, coincidiendo con nuestro estudio en

funcién al C O
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En el estudio de Pérez (2014), se hallé que aquellos que colocan en primer
lugar la voluntad y la autonomia propia tienen un compromiso organizacional muy
elevado, ello coincide con las evidencias de nuestro estudio en funcion a la

motivacion y C O de los trabajadores de la G R.

Pérez (2014), explica sobre la motivacion autonoma: Que, parte de la
motivacion intrinseca, y comportamiento externo se integran y se identifican con la
persona y el valor de la actividad para si misma; al priorizar estas opciones los
individuos utilizan la voluntad y la autonomia al realizar sus acciones. Se observa
que los trabajadores que se apoyan en la motivacion controlada normalmente
aceptan estar controladas por los diferentes comportamientos que se producen en
las contingencias externas, asi como gratificaciones o sanciones. También, podrian
influir en su comportamiento con relacién a la regulacién introyectada siendo
aceptada por partes y es activada por componentes a través de aprobacion y/o
evitacion de toda culpa. De tal forma que todos los colaboradores se comportan
con este tipo de motivacién y a la vez experimentan una influencia para poder
razonar, pensar, sentir o tener un comportamiento en particular. Ello coincide con

las evidencias de nuestro estudio en funcién ala M A

De manera los resultados efectuados por Huayanay (2017), los resultados
indicaron que el 64%, si existe M L en los trabajadores de la entidad edil, lo que

indica que existe M L

También, es importante resaltar lo que indica Amords (2007), respecto a
“todas las diferentes fuerzas que intervienen sobre el trabajador, y que estas
originan que su conducta de una manera definida y/o determinada, se ve dirigida
hacia los objetivos, los mismos estan condicionados debido a la habilidad de todas

las medidas tomadas para satisfacer una necesidad particular.”

En base a la premisa anterior, podemos evidenciar que la capacidad del
esfuerzo individual y grupal, fue logrado en la municipalidad, lo cual esta

evidenciado por los resultados.
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Una de las limitaciones identificadas en el presente estudio fue la falta de
informacion adecuada y no fue posible encontrar antecedentes relacionados de
forma directa con la variable del presente estudio e investigacion, pero si es
necesario precisar algunas investigaciones que lograron orientar el avance y
progreso de este estudio en todos los aspectos enmarcados en la metodologia y la

teoria.

Respecto a la M L y la conducta individual, se evidencia una relacion positiva
y significativa, como lo expresa Robbins (2004), sobre las peculiaridades
personales que tienen influencia en la percepcion de la personalidad, asi como en
las motivaciones, el interés, experiencias y finalmente en las esperanzas, lo cual se

evidencia en los colaboradores del area de Rentas de la MSJL.

Robbins (2004) con respecto a la motivacion defini6 que son todos los
procedimientos resultantes de la direccion, intensidad y total persistencia de un
trabajador para lograr un objetivo. Siendo estos los tres componentes

absolutamente esenciales en nuestra idea.

La intensidad radica en el esfuerzo de un individuo, es en estas personas
gue pensamos siempre cuando nos referimos a la motivacion, es poco probable
gue una Intensidad tenga un impacto positivo en el desempefio, si todo el esmero
invertido no enfoca en una misma orientacion que sea beneficioso para la
organizaciéon. Como resultado, es importante tener en cuenta su intensidad, la
calidad del esfuerzo, asimismo, la motivacion cuenta con una linea trazada de
perseverancia, siendo la cantidad de tiempo que mantiene un individuo. Ademas,
aguellos que estan motivados y perseverantes se agarran para lograr la meta, lo
cual evidenciamos en nuestro estudio con los colaboradores del area de G R de la
MSJL.
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La M L y la conducta individual tienen una relacion altamente significativa,
siendo una moderada relacién (segun Bisquerra, 2009). Entre las variables de la
presente investigacion de estudio, con un Rho de Spearman de (0.563), finaliza que
existe relacion directa entre M L y la conducta individual en los colaboradores de G
R de MSJL.

De acuerdo con la teoria de Maslow, “las necesidades humanas” se
organizan en una piramide en funcion de su relevancia para la conducta humana.
En la base de la piramide se encuentran las necesidades bésicas y repetitivas
(conocidas como necesidades primarias), mientras, en la cuspide se encuentran
las necesidades complejas e intelectuales (conocidas como necesidades
secundarias). Después de satisfacer sus necesidades primarias, los trabajadores
buscan satisfacer sus necesidades sociales, de reconocimiento y autorrealizacion
dentro de su area de trabajo. Encontramos un porcentaje equitativo en nuestra
muestra evaluada, lo que significa que, en la MSJL, la relacion entre la motivacion

de los trabajadores y su productividad laboral sera siempre directa.

Lo expresado por Robbins y Judge (2013), “El desempefio individual se basa
en el rendimiento organizacional”, en base al desempeino de los trabajadores es
bastante aceptable.

Por cuanto es definitivo para una administracién laboral altamente eficiente.
El desempefio de los colaboradores individuales es reinportante para la prosperidad
y el éxito de una organizacion, la alta direccion de las empresas no deberia
desconocer la necesidad de la adquisicion y de actuacion de las cualidades
distintivas e individuales de sus empleados y de si mismos.

En relacién con M L y la conducta grupal, se evidencia una relacion directa
moderada, al respecto Robbins y Judge (2013), Segun ellos, la influencia
interpersonal y el entorno grupal existente también son factores muy poderosos que

tienen un impacto en la realizacion total de una organizacion.
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En ese sentido, en la G R, los altos funcionarios crean varios grupos de

trabajo para ejecutar labores y responsabilidades especificas (grupos formales)

Asimismo, se desenvuelven con relacion a diferentes intereses compartidos
y organizativos, y son efectivos en la actual gestion. La teoria expresada se
corrobora por Sum (2015) citado por Oliva (2017), declara que lo motivacional es

significativa para el rendimiento de todas las tareas que realizan los colaboradores.

Y, tenemos en consideracion la perspectiva y la valoracion de los
colaboradores para lograr conocer sus sentimientos en relacion a la organizacion y

poder ayudarlos en su desempefio en el aspecto laboral.

Las relaciones que existen entre las 2 variables de estudio (motivacion -
desemperio) es que todos los colaboradores posean en su organizacion, el puesto

de trabajo apropiado y deseado.

Sobre la M L y la estructura organica, se evidencia a través de la relacion
directa, positiva con una correlacion moderada. Se comprueba a través de lo
expresado por Garcia y Uscanga, y concluyen que. “En cuanto a la persona y la
organizacién, gracias a la participaciéon y contribucion de los trabajadores, a la
ejecucion de sus funciones de trabajo; haciendo viable el progreso deseado de la
entidad”.

Es importante comprender el comportamiento de los trabajadores dentro de
las entidades publicas o privadas, lo cual ayuda a la motivacion para el desempefio
laboral y cumplimiento de los objetivos encomendados en la organizacion. La
comunicacion, la eficiencia, la eficacia, la puntualidad y el respeto, son las variables
a considerar en el comportamiento laboral, o cual motiva a cumplir los objetivos a

través del liderazgo, entre otros

Es importante analizar y entender la relacién entre el comportamiento de los
trabajadores en su motivacion, como fundamento del desempefio laboral y los

objetivos corporativos encausados con el C O En base al estudio de Pasten (2010).
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El resultado final del estudio de todas las variables del C O de la actualidad
y deseadas de la Empresa Entrelargos Ltda., indico que la organizacion empresarial
se viene desenvolviendo bajo todo un sistema participativo de modo global y en sus
variables de total comportamiento, que contribuydé a una mejora significativa de
todos los procedimientos internos y a la méxima eficiencia de la organizacion,

Asimismo, resulta valioso el factor de la motivacion en los procesos laborales
en relacion a la Gestion de la MSJL, a traves de diversas caracteristicas, funciones
y modalidades en la prestacion de servicios, lo cual concierne a la motivacion es
una cualidad que sirve para elevar los niveles de los resultados en la produccién de
servicios hacia la comunidad; cuyo efecto se hace evidente a través del
comportamiento de la organizacion de los trabajadores y empleados en dicha
entidad

Por lo que este estudio entreel COyla ML en G R de la MSJL, cuya gestion
requiere la participacion y accion de los empleados y trabajadores motivados,
proactivos y comprometidos con los objetivos de la entidad, para efectos de motivar
las buenas practicas laborales y el buen liderazgo en la administracién publica,
debemos comprometernos con el compromiso laboral encomendada, asi la
poblacién pueda solucionar problemas, necesidades y demandas a la brevedad
posible dentro de un plazo minimo, Estos aspectos se muestran en la G R de la
MSJL.
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VI. CONCLUSIONES

Primera

Se identificé la existencia de un nexo altamente significativo entre laM Ly el C O,
siendo esta relacion moderada, entre las variables de la presente investigacion, con
un Rho de Spearman de (0.600) Finalmente, se concluyé que en los colaboradores
de G R de MSJL-2018, existe una relacion directa y moderada entre MLy C O, con
un p de 0,000 y un Rho de Spearman de 0,600.

Segunda

Se identificé una relacién altamente significativa entre M L y la conducta individual,
con una relacion moderada entre las 2 variables del presente estudio, con un Rho
de Spearman de (0.563), se deduce una relacion moderada entre M L y la conducta
individual en los colaboradores de G R de la MSJL en 2018.

Tercera

Se evidencia una relacion altamente significativa entre la M L y la conducta grupal,
siendo una relacion moderada, entre estas 2 variables de la presente investigacion
de estudio, con un Rho de Spearman de 0.577, se finaliza que M L y la conducta
grupal en los colaboradores de G R de MSJL, 2018 tienen una relacion directa con
un p de 0,000 y un Rho de Spearman de 0,577.

Cuarta

Se identifico una relacion muy significativa entre M L y la estructura organica, con
una relacion moderada entre las dos variables en la presente investigacion de
estudio, con un Rho de Spearman de (0.562). Ademas, se concluye que, en los
colaboradores de la MSJL, 2018, existe una relacion directa entre M L y la

estructura organica, con un p =0.
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ViIl.  RECOMENDACIONES

Primera

Adecuar las estrategias de la G R de la MSJL, para que los trabajadores motivados
puedan tener una mayor expectativa organizacional y mejorando un sistema de
comunicacion; asi las personas participen e influyan en los factores, y mejorar el
comportamiento organizacional, es importante considerar las funciones de los
funcionarios, asi poder ver la eficiencia de las persona en forma individual, en tal
sentido tienen derecho los trabajadores a ejercer el poder, y asi logra su
autorrealizacién y participar en la organizacion, considerando su grupo etario, el
nivel de capacitacion e instruccion, el tipo de grupo familiar y la situacion laboral en

el que se desarrollan los trabajadores.

Segunda

El M L y la conducta individual tienen una relacion altamente significativa, siendo
esta una relacion moderada (segun Bisquerra, 2009). Entre las variables de la
presente investigacion de estudio, con un Rho de Spearman de (0.563), se
concluye que existe una relacion directa entre M L y la conducta individual en los
colaboradores de G R de MSJL. Por lo tanto, se recomienda que, a mayor M L,

mayor es la conducta organizacional.

Tercera

Es recomendable realizar acciones adecuadas, siguiendo el cumplimiento de las
estrategias planteadas, sobre el cuidado de la motivacion y el total desarrollo de las

conductas de los trabajadores de la MSJL.
Cuarta

Es necesario publicar articulos sobre la M L de los empleados de la Oficina de
Rentas Municipales para que colaboren con los funcionarios en la organizacion del

personal.
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ANEXOS - Matriz de Operacionalizacion de variables

Tabla 1

Operacionalizacion de la variable 1 “Motivacion laboral”

Dimensiones Indicadores items Escala Ordinal Nivel y rango
Voluntad de Baja <6- 18>
Motivacion tcr(:sg?)rz(;]i%grfgrglj 6,12,3,4,11,18 1. Totalmente en desacuerdo Media <19-30>
auténoma 2. En desacuerdo Alta <31- 42>
3. Levemente en desacuerdo
4. Nien acuerdo ni en desacuerdo
Voluntad de 1,3,5,7,8,9,10,14, 5. Levemente de acuerdo Baja <10 -30>
Motivacion ;(;Isgjc;racién en 17,19 6. De acuerdo Media <31-50>
controlada 7. Totalmente de acuerdo Alta <51- 70>
Desmotivacion 2,15,16
Baja <3 - 9>
Amotivacion Media <10-15 >
Alta < 16- 21>

Instrumento general

Baja <19 - 57>
Media <58- 96>
Alta <97- 133>

Nota: Tomado de Cuestionario R-MAWS, tomado de Pérez (2014) citado por Vega 2017)

Tabla 2



Operacionalizacion de la variable 2 “Comportamiento organizacional”

Dimensiones Indicadores items escala Nivel y rango
Conducta Individual Personalidad 1. Nunca Baja <8- 18>
Valores y actitudes 1,2,34, 2. CasiNunca Media <19-29>
Habilidades
56,7, 8 3. Aveces Alta <30- 40>
4. Casisiempre
Conducta grupal Liderazgo 5. Siempre Baja <9 -21>
COfT'IUﬂIC&ClO_n_ 9,10,11,12,13,14 Media <22-34>
toma de decisiones
,15,16,17 Alta <35-45>
Ambiente fisico Baja <9 - 21 >
Cultura organizacional Media <22-34 >
recursos
Alta < 35- 45>
Estructura organiza 18,19,20, 21,22,
23, 24, 25, 26
Baja <18- 60>

Instrumento general

Media <61-94>
Alta <95- 130>

Nota: Tomado de Tomado de Yrribarren (2017), p.50



Anexo 2. Instrumentos de recoleccion de datos

Ficha técnica del instrumento 1: La motivaciéon laboral

Nombre : Cuestionario para medir la Motivacion laboral
Cuestionario R-MAWS

Autor : Gagné, Forest, Gilbert, Aube, Morin y Maloni

Adaptacion : Br. Lopez Castillo Grecia Lisset

Dra. Maritza Emperatriz Guzman Meza

Afio : 2010

Forma de

Respuesta : Formato Tipo Likert

Objetivo: Determinar la motivacion laboral de los trabajadores de
la G R de la MSJL.

Poblacion: Trabajadores de la G R de la MSJL.

Numero de item : 19 item

Aplicacion : Individual

Lugar de aplicacion : G R de la Municipalidad de San Juan

de Lurigancho

Forma de aplicacion: Directa

Duracion de la

Aplicacion : Quince (15) minutos

Descripcion del instrumento: Encuesta destinada a trabajadores de la
Municipalidad. Para la variable Motivacion Laboral, el cuestionario estuvo
constituido por 19 preguntas, distribuidas en 10 preguntas para la dimension
motivacion controlada, 6 preguntas para la dimension motivacién auténoma; 3
preguntas para la dimension amotivacion; las respuestas del cuestionario
estuvieron estructuradas bajo la escala Likert, considerando siete categorias: muy
en desacuerdo = 1 punto, en desacuerdo = 2 puntos, ni de acuerdo, levemente en
desacuerdo = 3, ni en desacuerdo ni de acuerdo = 4 puntos, levemente de acuerdo
5 punto, de acuerdo = 6 puntos y muy de acuerdo = 7 puntos.



CUESTIONARIO PARA MEDIR MOTIVACION LABORAL

Estimado trabajador (a) : El presente documento es anénimo y su aplicacion seréa de utilidad
para el desarrollo de mi investigacién, por ello se pide su colaboracion:

Marque con un aspa “X” la respuesta que considere acertada con su punto de vista, segun
las siguientes alternativas:

La escala de siete puntos es la siguiente: A: Totalmente de Acuerdo (7) B: De Acuerdo (6)
C: Levemente de Acuerdo (5) D: Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo (4) E: Levemente en
Desacuerdo (3) F: En Desacuerdo (2) G: Totalmente en Desacuerdo (1)

N° Dimensién: Motivacién autbnoma 1 2 3 4 5 6 7

Para obtener la aprobacion de otras personas (por
1 ejemplo, mis superiores, los compafieros de trabajo, la
familia, los clientes, etc.).

Porqué el poner esfuerzo en este trabajo va con mis
valores personales

3 |Porqué me divierto haciendo mi trabajo.

4 Porqué el trabajo que llevo a cabo es interesante.

Porqué yo personalmente considero que es importante
oner esfuerzo en este trabajo

Porqué el poner esfuerzo en este trabajo tiene un
significado personal para mi

Dimension: Motivacion controlada

Porqué tengo que probarme a mi mismo que yo puedo
hacerlo

8 [Porqué me hace sentir orgulloso de mi mismo.

9 |Porqué si no me sentiria mal respecto a mi mismo.

Porqué otras personas me van a ofrecer mas
10 seguridad en el trabajo sélo si pongo el suficiente
esfuerzo en mi trabajo

Para evitar que otras personas me critiquen (por
11 ejemplo, mis superiores, los compafieros de trabajo, la
familia, los clientes, etc.).

Porqué otras personas me van a respetar mas (por
12 ejemplo, mis superiores, los compafieros de trabajo, la
familia, los clientes, etc.).

13 Porqué lo gue hago en mi trabajo es emocionante.

14 Porqué me arriesgo a perder mi trabajo si no pongo el
suficiente esfuerzo

Porqué otras personas me van a compensar
15 financieramente, solo si pongo el suficiente esfuerzo
en mi trabajo

16 Porqué si no sentiria verglienza de mi mismo.

Dimensién: Amotivacion

Me esfuerzo poco, porque no creo que valga la pena

7 esforzarse en este trabajo.

No me esfuerzo, porque siento que estoy malgastando

18 mi tiempo en el trabajo.

No sé por qué hago este trabajo, puesto que no le

19 encuentro sentido.




Ficha técnica del Instrumento 2: El comportamiento organizacional

Nombre: Cuestionario para medir el Comportamiento

Organizacional

Autor : Elaboracion por Mirtha Doris Yrribarren Ureta
Afo : 2017
Adaptacion : Por Br. Lopez Castillo Grecia Lisset

Dra. Maritza Emperatriz Guzman Meza

Forma de

Respuesta : Formato Tipo Likert

Obijetivo: Determinar el C O de los trabajadores de la G R de la
MSJL.

Poblacion: Trabajadores de la G R de la MSJL.

Numero de item : 26 item

Aplicacion : Individual

Lugar de aplicacion : G R de la Municipalidad de San Juan

de Lurigancho

Forma de aplicacion: Directa

Duracion de la

Aplicacion : Veinte (20) minutos

Descripcion del instrumento: encuesta destinada a trabajadores de la
Municipalidad. Para la variable comportamiento organizacional, el cuestionario
estuvo constituido por 26 preguntas, distribuidas en 8 preguntas para la dimension
conducta individual, 9 preguntas para la dimensién conducta grupal; y 9 preguntas
para la dimension estructura organica, las respuestas del cuestionario estuvieron
estructuradas bajo la escala de Lickert, considerando cinco categorias: muy en
desacuerdo = 1 punto, en desacuerdo = 2 puntos, ni de acuerdo, ni en desacuerdo

= 3 puntos, de acuerdo = 4 puntos, y muy de acuerdo =5 puntos.



CUESTIONARIO PARA MEDIR EL C O

Estimado trabajador (a): El presente documento es anénimo y su aplicacién sera de utilidad para el
desarrollo de mi investigacién, por ello se pide su colaboracion:
Marque con un aspa “X” la respuesta que considere acertada con su punto de vista, segun las
siguientes alternativas:

1: Nunca 2: Casi nunca 3: A veces 4: Casi siempre 5: Siempre

N° |Dimensién: Conducta individual 1 2 3 4 5

Se valora a si mismo por ser como es

Reconoce importante su rol en la institucién educativa

Esta en continua busqueda del perfeccionamiento

Tiene una actitud democratica en el desarrollo

Demuestras compafierismo cuando realizas alguna actividad

Expresas tus emociones de manera libre y espontanea
Desarrolla habilidades cognitivas de manera espontanea

N[Ol |W|IN|F

8 |Desarrolla habilidades emocionales que permite la integracién

Dimension Conducta grupal
9 |Demuestra capacidad de liderazgo en sus acciones

Mantiene una relacion laboral y amical adecuada en la

10 institucion educativa

Realiza actividades teniendo en cuenta la participacion de los

1 demas

12 |Se comunica de manera directa y cordial con las personas

Comunica sus pensamientos e ideas de manera libre y

13 .
espontanea

Es asertivo cuando participa en las actividades de la

14 institucion educativa

15 [Demuestra autonomiay libertad en la toma de decisiones

16 [Toma decisiones teniendo en cuenta el consenso del grupo

Participa en la toma de decisiones en beneficio del desarrollo

17 institucional

Dimension Estructura orgénica

18 |Se adecua con facilidad en el ambiente laboral

Siente comodidad y seguridad en el lugar donde realiza su

19 labor docente

20 |Realiza sus actividades de aprendizaje de manera amena

Realiza mantenimiento a los espacios donde realiza sus

21 .
funciones

22 Distribuye los recursos de manera equitativa

Fomenta la generacion de recursos econdmicos y financieros

23 A
para la institucion.

24 |Propone la innovacion tecnoldgica asumiendo riesgos

25 |(Orienta sus actividades hacia el bienestar institucional

Realiza sus actividades en la busqueda de mejorar el

26 A
desarrollo organizacional




Anexo 3: Matriz de consistencia

TITULO: Motivacién Laboral y C O de la G R de la MSJL 2018
IAUTOR: Grecia Lisset Lopez Castillo

MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema general:

¢, Cudl es la relacion que existe entre
la motivacion laboraly el C O de la G
R de la MSJL 2018?

Problemas especificos:

¢.,Cual es la relacion que existe entre
la motivacion laboral y la dimension de|
la conducta individual de la G R de la|
MSJL 2018?

¢, Cudl es la relacién que existe entre|
la motivacion laboral y la dimensién
conducta grupal de la G R de la MSJL
20187

¢Cudl es la relacion que existe entre
la motivacion laboral y la dimensién

lestructura organica de la G R de la|

Objetivo general:

¢Determinar la relacién que existe
lentre la motivacion laboral y el C O de
la G R de la MSJL 2018?

Objetivos especificos:

Demostrar la relacion que existe entre
la motivacion laboral con la dimension
conducta individual en la G R de Ia
MSJL 2018

Demostrar la relacién que existe entre
la motivacion laboral con la dimension
de comportamiento grupal en la G R de
la MSJL 2018

Demostrar la relacion que existe entre
la motivacion laboral con la dimensién

de estructura orgéanica en la G R de la

Hipo6tesis general:

¢ Existe relacién directa entre la|

\Variable: Motivacion Laboral

motivacion laboraly el COenlaG
R de la MSJL 2018?

Hipotesis especificas:

Existe relacién directa entre la
motivacion  laboral con 4
dimension conducta individual en

la G R de la MSJL 2018

Existe relacion directa entre la|

motivacion  laboral con |4
dimension conducta grupal enla G

R de la MSJL 2018

Existe relacion directa entre la|

motivacion  laboral  con a

dimension estructura organica de|

Dimensiones Indicadores items Niveles o rangos
\Voluntad de
9 6,12,3,4,11,18 |1. Totalmente en
Motivacién auténoma [c0laboracion en tu
trabajo en general desacuerdo
2. En desacuerdo
Vollutr)ltad t_ife 1,3,5,7,8,9, |3 Levemente en
Motivacién controlada [c0laboracion en tu
trabajo 10,14,17,19 | desacuerdo
4. Ni de acuerdo ni en
desacuerdo
5. Levemente de
Amotivacion L
Desmotivacion 2,15,16 acuerdo
6. De acuerdo
7. Totalmente de
acuerdo
\Variable: Comportamiento Organizacional
Dimensiones Indicadores items Niveles o rangos




MSJL 20187 MSJL 2018 la G R de la MSJL 2018
Conducta individual . 1. Nunca
ersonalidad
alores y actitudes 1-8 2. Casinunca
Habilidades
Liderazgo
IComunicacién
Conduct | T de decisi 9-17
onducta grupal oma de decisiones 3. A veces
4. Casi siempre
IAmbiente fisico 18-26 5. Siempre
Cultura
Estructura organica  |organizacional
Recursos
Metodologia: Poblacién: Instrumentos: Estadistica descriptiva e inferencial

Enfoque cuantitativo
Método Hipotético deductivo
Tipo Bésica

Nivel correlacional

Disefio no experimental

Corte transversal

Trabajadores de la G R de la MSJL N=|
125

No se realiz6 muestreo porque se|

tomo toda la poblacion

Se tomaron dos instrumentos

Nombre Cuestionario  para|
medir la motivacion laboral
Cuestionario R-MAWS

IAutor Gagné, Forest, Gilbert,

lAube, Morin y Maloni

IARO: 2010

Nombre Cuestionario  para|
medir el C O

IAutor: Elaborado por Mirtha

Doris Yrribarren Ureta
)Afio 2017

Para el andlisis y presentacion de los datos obtenidos en la investigacion, se
empleé la estadistica descriptiva e inferencial. Estos resultados fueron
representados utilizando figuras estadisticas para poder visualizar y

comprender mejor la investigacion.

En un primer momento se procedié a organizar y ordenar la informacion
recopilada en una base de datos, posteriormente se analizaron empleando el
isoftware SPSS version 25, que permitié establecer el porcentaje de incidencias
en las respuestas obtenidas, Para la contratacion de las hipotesis se empled
la prueba no paramétrica Rho de Spearman, pues las variables de estudio eran

cualitativas y medidas en una escala ordinal.




Anexo 4. Matriz de Datos

Cuestionario N°1: MOTIVACION LABORAL

Motivacion laboral
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35

36
37
38
39
40

41
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43
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51
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53
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56
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58
59
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4
7
4
4
4
4
4
4
6
6
6
6
6
6
6

75
76
77
78
79
80
81

82
83
84
85
86
87

88
89
90

91

92

93
94

95

96
97

98
99

100 | 7

101 | 6

102 | 7

103 | 6

104 | 6

105 | 7

106 | 7

107 | 4

108 | 6

109 | 6

110 6

1111 6

112 | 6

113 | 6

1141 6




6
7
6
4
4
4
4
4

2
2
2

115| 6

116 | 6

117 | 6

118 | 4

119 | 4

120 | 4

121 | 4

122 | 4

123 | 2

124 | 2

125 | 2




Cuestionario N°2: COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

Comportamiento organizacional

Conducta individual Conducta grupal Estructura Organica
Ne

pl | p2 |p3 | p4 [ p5 [ p6 [ p7 [ p8 | p9 | p10 | p1l | p12 | p13 | p14 | p15 | p16 | p17 | p18 | p19 | p20 | p21 | p22 | p23 | p24 | p25

11/2|2|(5|5|5|5|5|4|5|5|5|5|5|4)|5|5|4)|5|5|5((4|5]|]5]4]5
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Anexo 5. Autorizacion de aplicacién de instrumento

&Q}MUNICIPAUDAD DE GERENCIA DE EJECUCION COACTIVA
& _SAN JUAN DE LURIGANCHO
“San juan de Lurigancha cuna de Emprendedores”

‘Ao del Diglogo y de la Reconciliacién Nacional”

REFERENCIA:

CARTA P.361-2018-UIGV LE (11-07-2018)
REGISTRO N° 40196-U1-2018

CONSTANCIA

Que, GRECIA LISSET LOPEZ CASTILLO, con D.N.I. N° 43055916, con codigo de
matricula N° 7001135707, cstudiante de la camrera de MAESTRIA EN GESTION
PRI ICA en la Universidad Ceser Vallejo, ha realizado su ‘Iesis titulada. “Motivacion
iavviai y comportamiento Organizacional en la Corencia de rentas de la
Municipaizaed de San Juan de Lurigancho 2018” proporcionanaosele toda la
informacion solicitada.

Se expide la presente constancia, a solicitud del interesado; para los fines que estiv.
conveniente.

San Juan de Lurigancho, 03 de Agosto del 2018.




Anexo 6: Certificado de Validez de Instrumento

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide Motivacién Laboral

N°

DIMENSIONES / items F

| Pertinencia’ Relevancia® |

Claridad®

[

Sugerencias

Dimensién 1 Motivacion auténoma

w

No

Si

No

@

No

Porqué el poner esfuerzo en este trabajo va con mis
valores personales

Porqué me divierto haciendo mi trabajo.

Porqué yo personalmente considero que es
importante poner esfuerzo en este trabajo

Porqué el trabajo que llevo a cabo es interesante.

Porqué lo que hago en mi trabajo es emocionante.

Porqué ¢l poner esfuerzo en este trabajo tiene un
significado personal para mi

\ \;\~\ \\\

Dimensién 2: Motivacion controlada

2]

w

No

w
b

No

Porqué tengo que probarme a mi mismo que yo
puedo hacerlo

L

Para obtener la aprobacion de otras personas (por
ejemplo, mis superiores, los compaiieros de trabajo,
la familia, los clientes, etc.).

Porqué me hace sentir orgulloso de mi mismo.

Porqué si no me sentiria mal respecto a mi mismo.

o\

Porqué otras personas me van a ofrecer mas
seguridad en el trabajo sdlo si pongo el suficiente
esfuerzo en mi trabajo

Para evitar que otras personas me critiquen (por
cjemplo, mis superiores, los compaiieros de trabajo,
la familia, los clientes, etc.).

10

Porqué otras personas me van a respetar mas (por
ejemplo, mis superiores, los compaiicros de trabajo,
la familia. los clientes, etc.).

14

Porqué me arriesgo a perder mi trabajo si no pongo
el suficiente esfuerzo

17

Porqué otras personas me van a compensar
financieramente, solo si pongo el suficiente esfuerzo
cn mi trabajo.

SEPESEUSER S IRENSN Y

i i e e R e

19

Porqué si no scntiria vergiienza de mi mismo.

Dimension 3: Amotivacion

No

@

2

Me esfuerzo poco, porque no creo que valga la pena
esforzarse en este trabajo.

15

No me esfuerzo, porque siento que estoy
malgastando mi tiempo en ¢l trabajo.

16

No sé por qué hago este trabajo, puesto que no le encuentro sentido.

SNNEN NN N SO RIS

N N

QAN

Observaciones (precisar si hay suficiencia):




Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ | No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: P(Qﬂ%lg ﬂ%[%ﬂnﬂ@f\ .................. DNI:&é. .035-5;\/ ...............
Especialidad I, 1
23 de junio dei 2018

'Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.

Relevancia: El item es apropiado para representar 2l componente o ;

dimension especifica del constructo \
*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado de! item, es , w
conciso, exach y directo ; e

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados ¢ Firma del Experto Informante.
son suficientes para medir la dimension g




Certificado de validez de contenido del instrumento que mide Comportamiento organizacional

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ |Relevancia® Claridad® Sugerencias
Dimension 1: Conducta Individual Si,| No Si | No Si,| No

01 | Se valora a si mismo por ser como es v/, /) £

02 | Reconoce importante su rol en la institucién educativa 7 /7, 7,

03 | Estd en continua bisqueda del perfeccionamiento v, /., 7

04 | Tiene una actitud democratica en cl desarrollo V. Vv, V2

05 | Demuestras compaiierismo cuando realizas alguna actividad Y A VA

06 | Expresas tus emociones de manera libre y espontinea v, i A

07 _| Desarrolla habilidades cognitivas de manera esponténea A A v,

08 | Desarrolla habilidades emocionales que permite la integracion 4 T4 4
Dimensién 2: Conducta grupal ; Si No Si, | No Si, No

09 | Demuestra capacidad de liderazgo en sus acciones /2 ¥, / /

10 | Mantiene una relacion laboral y amical adecuada en la institucién educativa 7 4 'y

11 | Realiza actividades teniendo en cuenta la participacién de los demas /., , /

12 | Secomunica de manera directa y cordial con las personas A A /,

13 | Comunica sus pensamientos ¢ ideas de manera libre v espontanea i Y/ /,

14 | Es asertivo cuando participa en las actividades de la institucién educativa VA VA /

15 | Demuestra autonomia v libertad en la toma de decisiones 7 v v,

16 | Toma decisiones teniendo cn cuenta ¢l consenso del grupo 7 / v

17 | Participa en la toma de decisiones en beneficio del desarrollo institucional 4
Dimensién 3: Estructura organica Siy| No Si | No [ Si, | No

18 | Sec adecua con facilidad en el ambiente laboral // Y, Y/

19 | Siente comodidad y seguridad en el lugar donde realiza su labor docente Y/ [A Yy

20 | Realiza sus actividades de aprendizaje de manera amena Y/ 7, v,

21 | Realiza mantenimiento a los espacios donde realiza sus funciones V. v, Y,

22 | Distribuye los recursos de manera equitativa 7 Y 4

23 | Fomenta la generacién de recursos econémicos y financieros para le / / }/
institucion educativa & o 7

24 | Propone la innovacién tecnolégica asumiendo riesgos i Y, Y,

25 | Orienta sus actividades hacia el bienestar institucional ' v {

26 | Realiza sus actividades en la bisqueda de mejorar ¢l desarrollo ,/ l/ /

. | organizacional

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad:

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: !/I{M%AKIWM]%{.W./{%

Especialidad del vARRAROr:. . sl NEEIRIIL. iiiiiiisavsiivivisivisssssiissisivsssssvisissvinivioassonssvsiaisssirsisvnsvivevisises T T PRy 1

Aplicable [ ]

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

..............




'Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
Relevancia: El item es apropiedo para representar al componente o
dimension especifica del constructo

%Claridad: Se entiende sin dificultad zlguna &l enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

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

23 de junio del 2018

Firma del Experto Informante.



Certificado de validez de contenido del instrumento que mide Motivacién Laboral

N° DIMENSIONES / items | Pertinencia® Relevancia’ | Claridad® | Sugerencias

Dimensién 1 Motivacion auténoma No No | Si No

4 Porqué el poner esfuerzo en este trabajo va con mis
valores personales

6 Porqué me divierto haciendo mi trabajo.

11 Porqué yo personalmente considero que es
importante poner esfuerzo en este trabajo

12 | Porqué el trabajo que llevo a cabo es interesante.

RN N |2
NNRE N Z
\:\‘\\\

13 | Porqué lo que hago en mi trabajo es emocionante.

18 | Porqué el poner esfuerzo en este trabajo tiene un
significado personal para mi

3

Dimensiéon 2: Motivaciéon controlada Si Si

1 Porqué tengo que probarme a mi mismo que yo
puedo hacerlo

3 Para obtener la aprobacion de otras personas (por
ejemplo, mis superiores, los compaiieros de trabajo,
la familia, los clientes, etc.).

=l

Porqué me hace sentir orgulloso de mi mismo.

Porqué si no me sentiria mal respecto a mi mismo.

wl\|wn

Porqué otras personas me van a ofrecer mas
seguridad en el trabajo sélo si pongo ¢l suficiente
esfuerzo en mi trabajo

9 Para evitar que otras personas me critiquen (por
cjemplo, mis superiores, los compaiieros de trabajo,
la familia, los clientes, etc.).

10 | Porqué otras personas me van a respetar mas (por
ejemplo, mis superiores, los compaiieros de trabajo,
la familia, los clientes, etc.).

14 | Porqué me arriesgo a perder mi trabajo si no pongo
el suficiente esfuerzo

NASAYATL RN

17 | Porqué otras personas me van a compensar
financieramente, sélo si pongo el suficiente esfuerzo
en mi trabajo.

~ OIS NS NS

19 | Porqué si no sentiria vergiienza de mi mismo.

Dimensién 3: Amotivacion Si No Si | No

2 Me esfuerzo poco, porque no creo que valga la pena - /
esforzarse en este trabajo.

A)

15 | No me esfuerzo, porque siento que estoy
malgastando mi tiempo en el trabajo.

OV SN NS SNy

AANAN

16 | No sé por qué hago este trabajo, puesto que no le encuentro sestido.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):




Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir | ] No aplicable [ |

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: ARA&NDQALTAHJﬁANOBl(-f?fﬂ.@{?. DNE. 311 22095........
Especialidad del validador:... JR.ZIQR..... . NETDRC 4Q. GG on...... tanibemesmadbnnssneasansennss TN SR ierrersliereeees-rerese R oK
23 de junio del 2018

{Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
Relevancia: El item es apropiado para representar 2l components o

dimension especifica del constructo
“Claridad: Se entiende sin dificultad &lguna el enunciado de! item, es
conciso, exaclo y directo N,
' .
Firma del EXperto Informante.

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



Certificado de validez de contenido del instrumento que mide Comportamiento organizacional

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ | Relevancia® Claridad® Sugerencias
Dimensién 1: Conducta Individual Si | No Si | No Si No
01 | Se valora a si mismo por ser como es 7 ¥, y 4
02 | Reconoce importante su rol en la institucién educativa A 7, /
03 | Esta en continua bisqueda del perfeccionamiento 4 /. P
04 | Tiene una actitud democratica en el desarrollo P V. P
05 | Demuestras compaiierismo cuando realizas alguna actividad P /4 7
06 | Expresas tus emociones de mancra libre y espontinea F7 . ¥
07 | Desarrolla habilidades cognitivas de manera espontinea I4 [ 4 j 4
08 | Desarrolla habilidades emocionales que permite la integracion 4
Dimension 2: Conducta grupal Si | No Si No Si_ | No
09 | Demuestra capacidad de liderazgo en sus acciones 7 o [/ [
10 | Mantiene una relacién laboral y amical adecuada en la institucion educativa 4 Vv V8
11 | Realiza actividades teniendo en cuenta la participacién de los demas / v v
12 | Secomunica de manera directa y cordial con las personas d v 4
13 | Comunica sus pensamientos ¢ ideas de manera libre v espontanea 4 / / »
14 | Es asertivo cuando participa en las actividades de la institucién educativa T PA Y.
15 | Demuestra autonomia y libertad en la toma de decisiones v, P A
16 | Toma decisiones teniendo en cuenta ¢l consenso del grupo 2 A /,
17 | Participa en la toma de decisiones en beneficio del desarrollo institucional "4 v A
Dimensién 3: Estructura organica Si_| No Si ,| No Si No
18 | Se adecua con facilidad cn el ambiente laboral ¥, Vv, /]
19 | Siente comodidad y seguridad en el lugar donde realiza su labor docente J/ Y, v
20 | Realiza sus actividades de aprendizaje de manera amena v, /, /
21 | Realiza mantenimiento a los espacios donde realiza sus funciones Y /, Y,
22 | Distribuye los recursos de manera equitativa 4 4 J
23 | Fomenta la generacién de recursos econdmicos y financicros para le / / /
institucion educativa o )
24 | Propone la innovacién tecnoldgica asumiendo riesgos ¥ vV, Y/
25 | Orienta sus actividades hacia el bienestar institucional 4 4 j
26 Rcaliz.m sus actividades en la busqueda de mejorar el desarrollo / / V
organizacional
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. D/ Mg: .. ARMANDC.. ALTAMIRAND.... FALOMING...... ot 11290 95 ..................

Especialidad del validador:.... L22.6. 2./2.. . (MET 2. L OO V. Y. aesases



'Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

%Claridad: Se entiende sin dificultad alguna ¢ enunciado del item, es
conciso, exaclo y directo

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

23 de junio del 2018

V],
Firma del Experté Informante.



Resultados de Confiabilidad
Procedimiento de Alfa de Cronbach para la Variable Motivacion Laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,983 26

Procedimiento de Alfa de Cronbach para la Variable Comportamiento
Organizacional

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos

,942 19




