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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo general proponer y validar el modelo de
gestién con enfoque de organizaciones inteligentes para fortalecer el comportamiento
organizacional en los colaboradores de la sede central del Gobierno Regional San Martin. El
tipo de estudio es propositivo con disefio no experimental, asimismo en la investigacion, la
poblacion y muestra estuvo conformada por 491 colaboradores de la sede Gobierno Regional
de San Martin. La técnica fue la encuesta y entrevista estructurada cuyo instrumento fue los
cuestionarios. Donde se llegd a la conclusion que el comportamiento organizacional,
presenta un nivel medio en un 53% donde se evidencio que el comportamiento de los
colaboradores que laboran en el Gobierno Regional San Martin llegaron a obtener
informacidén como se encuentra y que no estan siendo productivos, ocasionando falencias
a futuras estrategias innovadoras; por otro la lado en la dimension del componente que tiene
el comportamiento organizacional se evidencio un nivel bajo con un 53% donde 258
colaboradores afirmaron que es la falta de direccién y estimulo de la excelencia, porque se
observo que no estan desempefando sus actividades y hay poca comunicacion. Asimismo,
se evidencio que los componentes mas relevantes para la propuesta del modelo de gestion
con enfoque de las organizaciones en el Gobierno Regional San Martin se considera vision

compartida en un 42%, y los modelos mentales en un 22%.

Palabras claves: Organizaciones, comportamiento, funciones



ABSTRACT

The purpose of this research was to propose and validate the management model with a focus
on intelligent organizations to strengthen organizational behavior among employees at the
San Martin Regional Government headquarters. The type of study is propositive with a non-
experimental design, also the research, the population and the sample consisted of 491
employees of the San Martin Regional Government headquarters. The technique was the
survey and structured interview whose instrument was the questionnaires. Where it was
concluded that the organizational behavior, presents an average level of 53% where it was
evident that the behavior of the collaborators who work in the San Martin Regional
Government and came to obtain information as it is and are not being as productive causing
Failures to future innovative strategies on the other hand the dimension of the component
that has the organizational behavior showed a low level with 53% where 258 employees
stated that it is the lack of direction and stimulation of excellence because it was observed
that they are not performing their activities and lack of communication. Likewise, it was
evidenced that the most relevant components for the proposal of the management model with
a focus on organizations in the San Martin Regional Government are considered a shared

vision in 42%, mental models in 22%.

Keywords: Organizations, behavior, functions
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INTRODUCCION

Las empresas en el mundo actual se enfrentan con preocupaciones sobre el
comportamiento deficiente de cada colaborador que se da en la entidades y/o empresas,
ya que el comportamiento organizacional representa un papel importante donde se
evidencia los comportamientos o actos que tiene cada colaborador o grupos de la
institucién, asimismo el comportamiento organizacional busca el mejoramiento de las
empresas o0 entidades ya sea el clima laboral, sus metas, objetivos, mejorando la eficacia
de la organizacion, segun Alles, M. (2013) hace referencia a las conductas seguidas por
las personas que conforman una organizacion, pues estudia la conducta individual o
colectiva de las personas, y efectGa un analisis introspectivo; o a través de terceras
personas con la finalidad de disminuir los inconvenientes organizacionales y asegurar

el progreso de la organizacion (p.19).

Sin embargo, todo esto implica el comportamiento de los colaboradores que integran
una organizacion de cualquier rubro o de cualquier tamafio. Su relevancia radica en que
la conducta y actuacion de los colaboradores que pertenecen a una empresa va a
depender de la percepcion que tengan sobre cada actividad, interacciones o las propias
experiencias que tienen con la empresa, es por ello que se va evidenciado el
comportamiento negativo de los trabajadores, esto debido a que el trabajador se ha
convertido en una necesidad, mas que en la realizacion del empleado. Es decir que los
trabajadores realizan el trabajo por obtener una compensacion econémica mas que por

sentirse satisfecho con lo que hacen.

En el gobierno regional de San Martin se identifica el problema respecto al
comportamiento organizacional, como que la comunicacion entre los trabajadores es de
desconfianza, escaso entendimiento, escasa disposicion para trabajar en equipo, escaso
compromiso con las responsabilidades de la organizacion. EI mismo que ocasiona, que
en el gobierno exista un mal clima laboral donde las emociones de cada trabajador estan
relacionados con la motivacion de cada uno de ellos. Ademas, perjudicando al gobierno
que no pueda tomar decisiones que conduzcan a una mayor eficiencia por parte de sus
colaboradores y asi predecir cuales empleados son calificados, productivos y dedicados
a su labor. Es por ello que en el gobierno se evidencia que los trabajadores no puedan

demostrar dominio personal que les que ayude a desarrollar sus fortalezas para que el



gobierno pueda ser eficiente en cumplir sus visiones y metas, es por ello que de la
situacion problematica evidenciada nace la necesidad de analizar en este tema, a fin de
proponer y validar un modelo de gestion con un enfoque de las organizaciones
inteligentes para fortalecer el comportamiento organizacional en el Gobierno Regional
San Martin, 2018.

En un andlisis de investigaciones tanto a nivel internacional se tiene a Garbanzo (2015).
En su trabajo de investigacion titulado: Desarrollo organizacional y los procesos de
cambio en las instituciones educativas, un reto de la gestion de la educacion. (articulo
cientifico). El estudio fue de tipo descriptivo con disefio no experimental. La poblacion
y muestra se conformo de 45 docentes de instituciones educativas. Como técnica se tuvo
la encuesta y como instrumento el cuestionario. Conclusiones: El liderazgo compartido
mediante una eficiente gestion es clave en las organizaciones que aprenden; la
responsabilidad, la direccion de los procesos y el cumplimiento de los objetivos se
comparten en la organizacion en forma general y se trabaja con un enfoque sistémico;
la totalidad de sus miembros se siente parte de la institucion. Asimismo, Las
organizaciones inteligentes invierten en el aprendizaje y comprenden que las
organizaciones que sean incapaces de aprender desde un enfoque sistémico y
permanente tienen pocas posibilidades de sostenerse en el contexto ante el cual fueron
creadas. Una organizacion inteligente comprende que invertir en el aprendizaje no es
una opcion, es una responsabilidad que se debe asumir con los méas altos principios y

valores éticos y morales (p.12).

Segredo, A. (2016). En su trabajo de investigacion titulado: Aproximacion teorica a la
evolucion, teorias, enfoques y caracteristicas que han sustentado el desarrollo de las
organizaciones. (Articulo cientifico). El estudio ha sido de tipo cualitativo con disefio
no experimental. La poblacion y muestra se conformd por 32 médicos del sector salud.
La técnica empleada fue la encuesta y el instrumento el cuestionario. El autor concluye
que la necesidad de que las organizaciones disefien estructuras mas flexibles al cambio
y que este se produzca como consecuencia del aprendizaje de sus miembros. Esto
implica generar condiciones para promover equipos de alto desempefio, al entender que
el aprendizaje en equipo implica generar valor al trabajo y mas adaptabilidad al cambio

con una amplia visién hacia la innovacion. Seguidamente, L0os nuevos esguemas



gerenciales o de direccidn son reflejo de la forma como la organizacién piensa y opera,
exige entre otros aspectos: un trabajador con el conocimiento para desarrollar y alcanzar
los objetivos, un proceso flexible ante los cambios introducidos por la organizacion, una
estructura plana, agil, reducida a la minima expresion y que cree un ambiente de trabajo

que satisfaga a quienes participen en la ejecucion de los objetivos organizacionales
(p.9).

Mirabal, J. (2015). En su trabajo de investigacion titulado: Gestion dindmica de
conocimiento organizacional. (Articulo cientifico). La investigacion ha sido de tipo
descriptiva con disefio no experimental. La poblacion y muestra se conformé de 4
compafias de la ciudad. La técnica empleada fue fia encuesta y como instrumento el
cuestionario. Conclusiones: Para interactuar con el complejo y cada vez mas cambiante
entorno actual donde se requiere una mayor participacion y competitividad de las
organizaciones, es necesario disponer de: estructuras organizativas agiles que
contribuyan a maximizar la eficiencia; con un talento capaz de aprender, asi como
asimilar de manera continua la constante variedad que proviene de su medio ambiente
para asegurar la eficacia operativa; con tecnologias idoneas y efectivas que den apoyo a
los procesos misionarios. Es necesario para ello, que la organizacion posea una cultura
de gestidn de conocimiento, fomente de manera inteligente el desarrollo continuo de
todos sus actores, asi como también desarrolle una vigilancia tecnoldgica y competitiva
en forma seguida del entorno. Finalmente, el nivel de organizacion es medio, puesto que

no se realizan todas las acciones correspondientes del caso (p.76)

En cuanto al nivel nacional, se tiene el estudio presentando por Ferrer, R. (2018). En su
trabajo de investigacion titulado: EI comportamiento organizacional y su relacion en
los procesos de innovacion tecnoldgica. (articulo cientifico). La investigacion es de tipo
aplicada con disefio no experimental. La poblacion y muestra estuvo constituida por 4
instituciones publicas del pais. Como técnica se empled la encuesta y como instrumento
el cuestionario. Conclusiones: La aplicacion de procesos de innovacion dentro de las
empresas, depende en gran medida del comportamiento y de la cultura organizacional.
El lider juega un papel clave en la gestion del conocimiento de manera a incentivar las

conductas adecuadas que apunten al aprendizaje organizacional. El clima



organizacional es uno de los aspectos claves para que las empresas, adquieran la

capacidad de aprender y de implementar innovaciones (p.72).

Gomez, V. & Flores, M. (2018). En su trabajo de investigacion titulado: Apoyo
organizacional percibido y compromiso organizacional en una empresa Privada de
Lima, Peru. (articulo cientifico). El estudio fue de tipo cuantitativo de disefio no
experimental. La poblacion y muestra estuvo conformada por 135 trabajadores que se
desempefian como asesores telefonicos, como técnica la encuesta y como instrumento
el cuestionario. Conclusiones: Existe una relacion positiva significativa entre las dos
principales variables. Con respecto a las relaciones encontradas con la dimension
Percepcion Positiva de Apoyo Organizacional. Esta escala se relaciona de manera
positiva con una significancia débil con la dimension Afectivo - Normativo y, es decir,
si el colaborador percibe que la organizacion se interesa por el bienestar del colaborador,
es probable que este desarrolle un vinculo méas fuerte con la empresa. la dimension
Continuidad presenta una correlacion positiva muy debil con la variable cantidad de
hijos, lo cual da a entender que el colaborador que tiene mayor cantidad de hijos presenta
mayores probabilidades de permanecer en la empresa, debido a que se encuentra en la

necesidad de tener un ingreso fijo por las responsabilidades familiares que posee (p.22).

Salvador, E. & Sanchez (2018). En su trabajo de investigacion titulado: Liderazgo de
los directivos y compromiso organizacional Docente. (articulo cientifico). El estudio
fue de tipo béasica con disefio no experimental. La poblacion y muestra estuvo
conformada por las instituciones educativas de la ciudad. La técnica fue la encuesta y el
instrumento el cuestionario. Conclusiones: Los resultados obtenidos permiten afirmar
que existe relacion positiva entre el nivel Moderado de Liderazgo de los Directivos y el
Compromiso Organizacional docente en la Red Educativa N° 22- UGEL 01. En vista
de esto los rasgos caracteristicos del Liderazgo directivo eficaz determinarian las
dimensiones del Compromiso organizacional docente. Asimismo, el nivel de relacion
entre la dimension establecimiento de metas y expectativas del liderazgo directivo y el
compromiso organizacional docente es significativa. Este resultado indica que la
variable independiente es un elemento que asociado al nivel del compromiso docente

que se evidenciaria en la contribucién con la solidificacion de la mision y vision, asi



como con la mejora de los resultados y el logro de la Calidad Educativa Institucional
(p.121).

Dentro del contexto local se tiene a Arévalo, L. & Valdez, J. (2019). En su trabajo de
investigacion titulado: Comunicacion interna y comportamiento organizacional en las
empresas de Tarapoto. (articulo cientifico). El estudio fue de tipo descriptivo —
correlacional. La poblacion y muestra estuvo constituida por las principales empresas
de Tarapoto. La técnica fue la encuesta y el instrumento el cuestionario. Conclusiones:
se obtuvo una confiabilidad Alpha de Crombach de 0.751 para la variable Comunicacion
Interna y 0.708 para la variable Productividad Laboral; la poblacion de estudio fue de
50 colaboradores de la empresa. A través de la prueba de Pearson se determind una
correlacion positiva entre la variable Comunicacion Interna y Productividad Laboral con
una significancia de p = 0.000 < 0.05. Se concluye tomar medidas o capacitar en funcion
a la comunicacion que se desarrolla dentro de la empresa y disefiar estrategias para

fortalecer la productividad de cada colaborador (p.6).

Garcia, C y Rojas, E. (2015), En su trabajo de investigacion titulado: Capacidad
organizacional y su relacion en la satisfaccion laboral de los trabajadores del
PEHCBM, periodo 2014. (Tesis de pregrado). Universidad Nacional San Martin.
Tarapoto — Peru. Tipo de investigacion fue aplicada, descriptiva, con disefio no
experimental; utilizaron de técnica de encuestas y como instrumento el cuestionario. La
poblacion se conformé por 135 trabajadores y la muestra estuvo conformada por 51
colaboradores. Los autores llegaron a la conclusién: que la capacidad organizacional de
los colaboradores del proyecto especial Huallaga Central y Bajo Mayo se encuentra en
un nivel muy deficiente (49%), debido a que dentro de la institucién el liderazgo
estratégico predominante en los trabajadores solo esta direccionado a obtener beneficios
en su busqueda personal, no se tiene una éptima planificacién financiera. Ademas, la
satisfaccion laboral de los trabajadores del Proyecto Especial Huallaga Central y Bajo
Mayo se encuentra en un nivel muy insatisfecho (50.98%); esto debido a que en la
institucion no existe un clima organizacional apto para el trabajador, las tareas
administrativas no estan claramente definidas. Es por ello que efectivamente existe
relacion entre la capacidad organizacional y la satisfaccion laboral de los colaboradores

del Proyecto Especial Huallaga Central y Bajo Mayo en el periodo 2014. En la que se



menciona que la capacidad organizacional se encuentra en un nivel de deficiencia del

49% vy la satisfaccion laboral en un nivel de insatisfaccion del 51% (p.74)

Abad, K. Pizango, L y Saavedra, S. (2017) En su trabajo de investigacion titulado:
Cultura organizacional y su relacion en el desempefio laboral de los colaboradores del
hotel puerto palmeras - Tarapoto resort, Banda de Shilcayo, en el afio 2015. (Tesis
pregrado). Universidad Nacional de San Martin. Tarapoto- Peru. Tipo de investigacion
fue descriptiva correlacional con disefio no experimental. La técnica empleada fue la
encuesta y como instrumento el cuestionario. La poblacion y muestra estuvo constituida
por 58 colaboradores. Llegaron a la conclusion: que la cultura organizacional de los
colaboradores del hotel Puerto Palmeras, se relaciona positivamente con el desempefio
laboral de la empresa la cual ha sido objeto de estudio, por lo tanto, se afirma la
incidencia positiva que existe entre las dos variables. — Con respecto al analisis de la
cultura organizacional en el hotel se concluye que existe una cultura organizacional
predominante, porque el 60% de los encuestados dieron respuestas positivas, esto se
midio en base a cada una de sus dimensiones, proporcionando estrategias de mejora por
cada una de ellas, de tal forma que se busca reducir el 40% que reflejan una cultura
organizacional regular, a través de la integraciéon total de los colaboradores, sin
descuidar aspectos claves como la orientacion hacia las personas debido a que no se
sienten reconocidos por la empresa, lo que ocasiona una insatisfaccion en ellos,
asimismo el gerente promueve el trabajo en equipo pero no aplicada de la mejor manera
en el hotel (p.59).

En cuanto al andlisis de la teoria se da inicio con las organizaciones inteligentes, donde
Senge (1997), acufio la expresion organizacion inteligente como un elemento sistémico
de una empresa para saber enfrentar los cambios de un entorno cambiante y volatil,
turbulento y con un alto nivel de incertidumbre. (p.44), por otro lado, Rodriguez et al.
(2004) sostiene que el término organizacion hace referencia al conjunto de elementos
sociales y técnicos que se encuentran en permanente interaccion con el entorno.
Asumiendo una estructura coordinada que permitird responder ordenadamente a las
dindmicas del cambio, ademas de alcanzar los objetivos y metas especificas de la entidad

que lo promueve. (p.57)



Para autores como Escafio & Gil (2006) el término inteligencia, por su parte, se asocia
con la capacidad para resolver problemas ante cualquier situacion presentada; que se va
desarrollandose a través del aprendizaje generado por las vivencias ocurridas con la
interaccion con el medio. (p. 62) El ser humano ha es catalogado como el principal
activo de una organizacion, colaborando con sus esfuerzos y capacidades para alcanzar
los objetivos que permitan el desarrollo de una empresa productiva y competitiva. El
capital intelectual es entonces el elemento generador de riquezas y progreso de una
organizacion. Segun Barcel6 (2001) actualmente, los enfoques empresariales han
destinado una mayor atencién a la tecnologia del conocimiento como factor de
produccion, considerando al personal como un elemento pensante que contribuye a la

ventaja competitiva de la empresa. (Pag.74)

Autores como Robbins & Coulter (2010) una organizacion inteligente desarrollara la
capacidad de aprender, adaptarse y cambiar continuamente hasta lograr ventajas
competitivas. (p.45). En palabras de Llano, L. (2009) es fundamental que estas empresas
tengan un solido desarrollo en sus diferentes niveles y areas para atender esfuerzos
internos que fortalezcan sus competencias y generen una cultura de aprendizaje, que les
permitira responder competitivamente a los retos del entorno. (Pag.57) Las practicas de
una organizacion inteligente involucran diferentes perspectivas de la administracion y
reconocen un importante nimero de factores que determinan la conservacion del
aprendizaje organizacional, la habilidad para resolver problemas, la participacién de los
empleados y el entendimiento de las variables del entorno. Dasgupta (citado por Chavez
y Torres 2012) integra siete factores con las cuales enmarca los siguientes enfoques de
una empresa que aprende: El aprendizaje organizacional, el aprendizaje individual, el
de sistemas y procesos, la cultura, la memoria organizacional para recuperar el
aprendizaje, la mejora continua y la creatividad e innovacion. Maddocks (citado por
Chavez y Torres 2012) distingue algunos factores ambientales que deben ser
considerados para el desarrollo emocional de los integrantes de la empresa, entre los que
se destacan la participacion, la responsabilidad, la apertura, el reconocimiento, el
facultamiento y la empatia. (p. 68). Al propiciar estos ambientes favorables, despertaran
las capacidades para enfrentar las situaciones de la organizacién, demostrando actitudes
de fortaleza, madurez, honestidad, aceptacion, cooperacion, cordialidad, con las cuales

el proceso de interrelacion permitira un aprendizaje constante de su entorno.



Segun De Geus (1996) gestionar la organizacién inteligente implica ejecutar acciones
orientadas al aprendizaje, el cambio y el desarrollo organizacional. (p.60). En palabras
de Becerra, M & Sanchez, L (2011) el reto gerencial en una organizacion inteligente es
centrar su atencion en la dindmica del conocimiento con sus colaboradores,
impulsandolos a desarrollar sus capacidades y fomentar en ellos la auto-superacion

continua y la capacidad de formarse en conjunto (p. 71)

En cuanto a las habilidades gerenciales, para Valecillos & Quintero (2009) es importante
desarrollar las habilidades gerenciales para administrar eficientemente los recursos de
una organizacién inteligente, es necesario coordinar los elementos que se ven
involucrados dentro de los procesos de innovacion y desarrollo con la finalidad de
responder a las situaciones del entorno. Para estos autores, destacan las siguientes
habilidades gerenciales, tener ideas claras y persuasivas que aseguren el compromiso
con el aprendizaje continuo, inspirar confianza para que los colaboradores puedan
aprender entre ellos y logren los resultados deseados por la empresa, esforzarse para
desarrollar aptitudes que faciliten la comunicacién y conocer los valores e ideas de su

personal (p.14).

Segun Chavez & Torres (2012) las habilidades gerenciales en una organizacion
inteligente ayudan a todos sus colaboradores el trabajar en equipo, tomar decisiones,
desarrollar su creatividad, reconocer sus cualidades y limitaciones como puntos de
referencia de su aprendizaje, para Esquivel (2012) Nos indica que una organizacion
inteligente asegura que sus miembros tengan las facultades necesarias para tomar sus
propias decisiones, favoreciendo el descubrimiento de capacidades para ser compartidas
entre los colaboradores, Robbins & Coulter (2010) afiaden la habilidad gerencial de
crear situaciones que involucren a sus colaboradores donde ellos estén dispuestos a

desempefiar acciones constructivas en su proceso de aprendizaje.

Hassan et al. Citados por Chavez & Torres (2012) sostienen que saber gestionar la
comunicacion fomentando el didlogo entre los colaboradores, ademas de orientar y
coordinar acciones que faciliten la adaptacion a los cambios, es una habilidad gerencial

que permite generar nuevas ideas y practicas, fortalecer el aprendizaje individual y



grupal, ademéas de facilitar la gestion del cambio y construir la memoria de la

organizacion, lo cual contribuird a una mejor consecucion de los objetivos.

Segun Valvuena (2001), la Quinta Disciplina de Senge, P. (1990) hace referencia a la
Teoria de la Accidn, que permitird a los actores sociales (sean estos individuos, grupos,
organizaciones o sistemas) construir una teoria para sus acciones intencionales con un
comportamiento que respondan, a esas construcciones, llamadas modelos mentales,
formados por sus creencias, valores, estrategias de accion y supuestos o0 premisas;
mientras que en las organizaciones son acciones colectivas. Las organizaciones
inteligentes se sustentan en cinco disciplinas de Senge, tales como: a) Dominio Personal,
que busca expandir la capacidad individual para crear los resultados que deseamos y a
desarrollarse en funcion de las metas y los propdsitos seleccionados; b) Modelos
Mentales, para aclarar nuestra imagen del mundo, c) Vision Compartida, que implica
un compromiso grupal en funcion del futuro que se desea crea, asi como los principio y
lineamientos para lograrlo; d) Aprendizaje en Equipo, para desarrollar la inteligencia y
una capacidad para enfrentar los cambios, y €) Pensamiento Sistémico, como un
lenguaje para describir, analizar y comprender los comportamientos de los sistemas para
enfrentar los cambios con mayor eficacia. En cuanto al dominio personal. Senge (1997)
menciona que las actividades gerenciales en una organizacion inteligente deberan
considerar como punto de partida la importancia de desarrollar el dominio personal, con
el cual podran compartirse las visiones y metas de la empresa; esta premisa indica que,
si se atiende primeramente el factor del aprendizaje individual, la organizacion va
trascendiendo conforme cada uno de sus miembros desarrolla sus competencias y

habilidades generadas en sus procesos de aprendizaje continuo.

Una empresa alcanzara altos niveles de competitividad si se preocupa por establecer o
desarrollar un ambiente de trabajo positivo. Robbins & Judge (2009) proponen el
concepto de educacion organizacional positiva, refiriéndose al esfuerzo de una
organizacion para desarrollar y estimular sus fortalezas y aprovechar el potencial
(competencias) de su personal, centrandose en todo lo que marcha bien en la empresa

para asi enfrentar el entorno de una forma mas eficiente.



Senge (1997) refiere que cuando la gente practica el dominio personal, puede iniciarse
en una tercera orientacion, la interdependiente, en la cual nosotros y el mundo estamos
intimamente relacionados. EI cambio de orientacion es decisivo porque afecta cada
aspecto de la capacidad de una persona para participar en la creacion de organizaciones
inteligentes. Afecta el modo en que los individuos obtienen conocimientos a partir de la
experiencia, que comprenden los sistemas y actuan sobre ellos, y la clase de visiones
que crean. EI dominio intrapersonal, abraza la orientacion interdependiente. Pero para
ejercer dominio en el mundo externo, es preciso comenzar la préctica del dominio en
las profundidades de uno mismo. La practica del dominio intrapersonal es similar. Nos
preparamos para la conversacion, los pensamientos, las emociones, los recursos, las
opciones, los problemas, las oportunidades, juicios y cuestionamientos que se puedan
presentare entre los individuos que conforman el sistema. Ademas, incrementa la
capacidad de atencion con el pasar de los afios y afinamos nuestra estimacion del ritmo
de los cambios. Aprendemos a reconocer cuando nuestros actos son coherentes con el
flujo del sistema que nos rodea. Sabiendo que contribuimos a crear el mundo, nos

sentimos mas responsables.

Modelos mentales. Senge (1997) dice que estos modelos son representaciones
pictoricas, hechos imaginarios o conceptos que almacenamos dentro de nuestra mente
sobre nosotros mismos, sobre terceros, organizaciones y todo aquello que nos rodea. Es
considerando como un espejo que modifica los acontecimientos que presenciamos pues
establecen las situaciones que debemos ver. Las personas no pueden desplazarse por los
diferentes entornos del mundo sin emplear los modelos metales cognitivos, los mismos
que presentan limitaciones. Cabe recalcar que existen diferencias entre los distintos
modelos mentales, pues esto explica la razén por la que dos individuos pueden describir
de diversas formas una misma situacion o hecho, debido a que cada individuo se enfoca
en diferentes aspectos. Cabe recalcar que estos también pueden modelar nuestros actos,
por ejemplo, si creemos que las personas son dignas de confianza, hablamos con mas

libertad que si creyéramos que las personas no son de fiar.
Vision compartida. Senge (1997) dice que «Una vision compartida no es una idea. (...)

Es unafuerza en el corazon de la gente, una fuerza de impresionante poder. Puede estar

inspirada por una idea, pero si es tan convincente como para lograr el respaldo de més
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de una persona, cesa de ser una abstraccion. Es palpable. La gente comienza a verla
como si existiera. Pocas fuerzas humanas son tan poderosas como una Vision
compartida». Y manifiesta que la presencia de un lider inspiré al desarrollo y
crecimiento de diversos organismos en el transcurso de los Gltimos afios, pues es
considerada como la capacidad que se busca adquirir, siendo casi imposible que una
entidad logre alcanzar el éxito sin la necesidad de promover la practica de principios y

valores morales dentro de la misma.

En caso de que exista una vision genuina (contraria a la vision coman), las personas no
sobresalen y tampoco aprenden porque fueron ordenados ya que este hecho nace de un
deseo. Diversos lideres que tienen una vision de manera individual no pueden convertir
estas visiones en simultaneas pues estan enfocadas en las actitudes que tiene el lider o
de las situaciones que involucran a todos. Sin embargo, la gran mayoria sélo quiere
cumplir los objetivos mas altos. Entonces la clave para conseguir una vision que se
convierta en una fuente de poder e inspiracion y productividad para los equipos y las
organizaciones es que los trabajadores o colaboradores sean capaces de aprender a
descubrir en la profundidad de si mismos la capacidad de crear una vision personal que
de sentido a su vida y a su trabajo, que apoye la vision central propuesta por el lider.
Por consiguiente todas las visiones personales van construyendo la gran vision de la
organizacion, y cada uno siente en ella una conexion intima que lo impulsa a dar todo
de si para convertirla en realidad.

Aprendizaje en equipo. Senge (1997) dice que este mecanismo puede abarcar el
desarrollo de habilidades y capacidades de manera colectiva en distintos &mbitos como
puede ser el deportivo, artistico, cientifico, empresarial, entre otros, incluso se ha visto
casos en donde la capacidad del equipo pude llegar a superar las capacidades que poseen
las personas que los conforman. Es por ello que se considera que el trabajo en equipo
fundamental dentro de las organizaciones pues adgquieren mas conocimientos y crecen

de manera mas rapida y en conjunto.

La préctica de este mecanismo se inicia con la comunicacion y la facilidad con las que
las personas que lo conforman pueden desistir de sus capacidades de manera individual
para adquirir nuevos de manera grupal. Para las personas nacidas en Grecia por ejemplo,

la comunicacion o didlogo comprende la libertad de expresar sus ideas y pensamientos
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de manera grupal, y es esencial pues daba origen al descubrimiento de nuevas
apreciaciones que no se pueden obtener de manera individual. Cabe recalcar que la
comunicacion es practicada por diversas culturas arcaicas, y actualmente se busca
promover su practica. La disciplina de la comunicacion conlleva al aprendizaje de y

reconocimiento de los modelos que permitan interactuar en grupo.

Pensamiento sistémico. Senge (1997) dice que, desde la perspectiva organizacional,
hace referencia al analisis que se debe efectuar sobre los elementos y las relaciones que
existen entre estos frente a cualquier hecho o situacion. Asimismo, se encuentran
vinculados a hechos irreales cuyos efectos son visibles a largo plazo. Este pensamiento
estd comprendido por conceptualizaciones, aptitudes y mecanismos que son
desarrollados durante los altimos afios con la finalidad de que los hechos se encuentren
claros y pueda ser modificado con facilidad. Cabe recalcar que estudios realizados en
nifos permitieron evidenciar que estos tienen una mayor capacidad para aprender este

tipo de pensamiento.

En un estudio del comportamiento organizacional, Davis & Newstron (1998)
manifiestan que este pensamiento es el anélisis e adquisicion de las aptitudes que poseen
los individuos y el conjunto de estos conforman las organizaciones, en donde pueden
influir el comportamiento administrativo de la alta direccion de las mismas (p.43). En
el planteamiento de Robbins (2004), el comportamiento revela como se desarrollan las
conductas de cada uno de los miembros dentro de la aplicacion de procesos, la
asignacion de funciones que debe desempefiar cada uno de ellos, entre otros factores
importantes dentro de la organizacion. Igualmente, para Druckert (2004), sefiala que
este comportamiento esta distribuido en 4 aspectos: Conocer lo que se quiere comunicar,
Identificar el momento oportuno para comunicarlo, Conocer a la persona ideal para
comunicarlo y Conocer la manera indicada para comunicarlo; si tenemos en cuenta todo
ello sabremos que el comportamiento organizacional es efectivo. Se sabe también, que
este comportamiento se origina de la necesidad de comunicar o manifestar una

percepcion o idea sobre algo especifico a través de la utilizacion de mensajes o signos.

Segun Martinez & Nosnik (2006), el comportamiento organizacional es un

procedimiento desarrollado dentro de una organizacion, que permite la comunicacion o
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interaccion de una persona con otra mediante la utilizacion de mensajes. El
comportamiento organizacional, segin Martinez, D. (2007), es aquello que tiene como
finalidad conocer el efecto que tienen las personas en la manera de actuar de los
individuos que forman parte de las organizaciones, siempre buscando en ello, la eficacia
en las actividades de la institucion el hombre por naturaleza es un ser inminentemente
social y tiende a relacionarse con otras personas, estableciendo grupos en la escuela, en
su zona donde vive y por supuesto, en su trabajo. Los grupos son espacios donde

interactUan dos 0 mas personas que trazan objetivos particulares.

Autores como Kiniki & Kreitner (2003) refieren que debe sefalarse que el
comportamiento en la organizacion son los resultados de los factores organizacionales
existentes (externos e internos), por lo que es importante considerar las percepciones
que tenga el trabajador en: los factores de liderazgo y las précticas de direccion
(autocratico, persuasivo, paternalista, consultivo y participativo); el sistema formal y la
estructura de la organizacion (sistema de comunicaciones, relaciones de dependencia,
promociones, remuneraciones); y la consecucion del comportamiento en el trabajo
(sistema de incentivo, apoyo social, interaccion entre individuos). Silva (2018), dice que

el comportamiento organizacional presenta los siguientes objetivos principales:

Describir: Detallar el comportamiento de los individuos en distintas situaciones de tal
manera que la alta direccion de una organizacion pueda emplear las palabras adecuadas
para transmitir sus ideas. Entender: Conocer los aspectos que influyen en el
comportamiento de los individuos, pues la alta direccidn de la empresa se podra frustrar
en caso de no entender las causas que originan los distintos comportamientos de sus
colaboradores. Predecir: La alta direccion de la empresa debe tener la capacidad para
conocer el comportamiento que pueden tener sus colaboradores, es decir, detectar cuales
seran los que poseen mayores capacidades y son los mas trabajadores. Controlar:
Evaluar y vigilar la ejecucion de actividades dentro de la organizacién, pues la alta
direccion de la empresa es la responsable de analizar la capacidad y rendimiento de sus
colaboradores, de tal manera que se puedan implementar medidas que le permitan

mejorar ello.
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Segun Pesantez & Guapacaza (2012,) una de las razones mas importantes que impulsa
el estudio el comportamiento organizacional es que ciertas problematicas son comunes
a las organizaciones, por lo cual su estudio y comprension ayuda a conocer cudl es la
mejor manera de afrontarlas. Como se puede observar en los conceptos anotados, el
propésito del estudio del comportamiento organizacional en cualquier empresa, es el
ayudar a lograr que los objetivos organizacionales tengan significado genuino para los
colaboradores y con esto se contribuya a la eficiencia organizacional. Mediante este
enfoque que se ha realizado acerca de la importancia del comportamiento organizacional
podemos decir que este campo toma muy en cuenta los sentimientos, creencias,
competencias y modos de comportamiento del personal que se relacionan e interactiian
en la organizacidn, quienes son la parte fundamental de la empresa, ya que son los que

generan iniciativas y permiten el crecimiento de la organizacion.

Para Chiavenato (2009), un gerente que entiende el comportamiento organizacional
puede tomar decisiones mas adecuadas en relacion con situaciones especificas; y hace
maés facil su capacidad de resolver problemas y ayudar a personas y grupos a alcanzar
sus objetivos de la mejor manera. Asimismo Dailey (2012), enfatiza la importancia de
este enfoque argumentando que no solo permite ampliar la vision de esta disciplina, sino
que también crea una filosofia de gestion, que puede ser renovada con conocimientos.
En la media que se utilice en beneficio de la compafiia, se traducira en ventajas
competitivas, mediante un mejor uso del capital humano. Gémez & Saldafia. (2006),
refieren que es uno de los aspectos fundamentales dentro de una empresa u organizacion
puesto que ayuda a que esta se mantenga unida y brinda mecanismos para proporcionar
la informacion requerida por los colaboradores al momento de ejecutar sus funciones de

tal manera que se puedan cumplir con los planes trazados inicialmente.

Silva (2018), estudiaron las siguientes dimensiones en el comportamiento
organizacional, clima de renovacion y cambio. Los grupos de trabajo se discuten nuevas
e ideas y formas de hacer las cosas (p.56), efectividad de supervision. Es el
conocimiento que demuestran las jefaturas sobre el trabajo de sus colaboradores y la
orientacion que ofrecen a sus colaboradores para cumplir con su trabajo (p.56). Dentro
de los aspectos la satisfaccion con el trabajo. Es sentirse realizado con la labor que

realiza para ello es importante que las funciones se asignen de acuerdo a la especialidad
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del profesional, efectividad de la capacitacion. La capacitacion que da la Institucion para
el logro de los objetivos institucionales, retroalimentacion del desempefio. Es
proporcionar informacién periddica con respecto al desempefio del personal y hacer
indicaciones sobre los aspectos que se deben mejorar (p.56). En cuanto a la
comunicacion descendente. La informacion que el personal recibe sobre el motivo de
los cambios en los procedimientos que afectan a su trabajo, ademas se tiene la
comunicacion ascendente. Las jefaturas reciben las sugerencias del personal y dialogan
con ellos acerca de sus ideas, orgullo de pertenencia. Es sentirse bien en su propio grupo
de trabajo y en la Institucion en la que trabaja (p.56), condiciones fisicas de trabajo y
equipo. Los equipos, herramientas y materiales que se disponen son adecuados para
realizar el trabajo, cooperacion entre compafieros. Es la cooperacion y compafierismo
entre los miembros de grupos de trabajo para sacar el trabajo adelante, finalmente se
tiene la evaluacion de la calidad de servicio. Esta relacionado a la rapidez con que se

atiende a los usuarios del servicio (p.56).

Quesada (2014), en su investigacion trabajo las siguientes dimensiones: Direccion y
estimulo de la excelencia. Tiene que ver con el entendimiento de trabajo, distribucion
del trabajo, claridad de funciones, metas del trabajo, informacion que se brinda, calidad
de trabajo, obligaciones e ideas de mejora (p.89). En cuanto al trabajo en equipo y
solucion de conflictos, comprende la organizacion del trabajo, competencia laboral,
discusién de problemas, solucidon de problemas, adopcion de soluciones, realizacion
personal y reconocimiento de la aportacion. Incluye el raciocinio, realizacion
profesional, ingenio y creatividad, orgullo, trabajo de calidad, dedicacion y buen

desempefio (p.82).

La responsabilidad y adecuacién de las condiciones de trabajo. Incluye la toma de
decisiones, sugerencia de ideas, consulta de superiores, revision de trabajos, ambiente
laboral condiciones de trabajo, satisfaccion y mejora de condiciones laborales. Segun
Quesada (2014), es un factor indispensable al momento de efectuar la revision de las
teorias aplicadas a los procedimientos, pues un sistema abierto implica mantener una
relacion sustancial y transcendental para algo en especifico que fue producido en un
espacio determinado. Durante el procedimiento estan involucradas diversos elementos

que conforman una organizacion y los diversos aspectos que abarca (p.90).
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Para Luhmann (1990), la principal funcién del sistema global de la sociedad, por lo
tanto, consiste en un simultaneo aumentar y reducir, 0 sea: proveer un acceso pre
modelado y ordenado a la complejidad de los entorno externos e internos, de tal manera
que los subsistemas menores encuentren subestructura suficiente para apoyar su
selectividad creciente o sus aumentadas libertades. Este proceso continta en el plano de
los subsistemas. Podemos concebir la diferenciacion del sistema como el origen de uno
nuevo dentro del mismo, es decir, una diferenciacion entre el sistema y el espacio que
lo conforma. Esta diferenciacién también es comprendida como una manera de
reflexionar recursivamente en la reconstruccion de un sistema. En estos sistemas
encontramos dos tipos de entornos: El externo y el interno, en el primer caso todos los
que conforman el sistema deberan estar juntos y en el segundo caso todos los que
conforman el sistema deberan estar separados, esta concepcion conlleva a que se

evidencie una gran diferencia entre los sistemas y sus entornos (p.41).

De acuerdo con Castro (2007), la teoria de Luhmann es una teoria autorreferente. El
sistema social es autorreferente, lo que significa que se refiere a si mismo tanto en la
constitucién de sus elementos como en sus operaciones fundamentales. El sistema se
diferencia respecto a un entorno y utiliza internamente esta diferencia sistema/entorno
como principio orientador y generador de informacion. Asi, el entorno es una

contraparte necesaria en las operaciones autorreferenciales del sistema (p.45).

Segun Morin (1997), una organizacién y un sistema se originan del caos, esto quiere
decir que la existencia de un entorno desorganizado socialmente causa que aparicion de
la organizacion como resultado, en donde sus componentes conforman una nueva
concepcion. Moriello, citado por Castro (2007), define complejidad como un sistema,
donde los sistemas complejos se caracterizan fundamentalmente porque su

comportamiento es imprevisible (p.56).

Luhmann, N. (1991) define la complejidad esta comprendida por elementos que no
pueden relacionarse entre si debido a la existencia de restricciones o limitaciones que se
los impiden. Con respecto a las restricciones o limitaciones, este término hace referencia
a la poca capacidad o posibilidad de hacer algo. Para Luhmann, N. (1991), la

complejidad surge cuando el nimero de situaciones que pueden realizarse dentro del
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sistema, crece de forma desmesurada y es necesario restringir de algin modo este
espacio enorme de posibilidades.

En palabras de Navarro, citado por Castro (2007), la nocion de complejidad es como
constriccién de situaciones que son potencialmente realizables entre los componentes
de un sistema, no nos proporciona una razén clara de por qué ciertos sistemas necesitan
restringir el namero y las clases de relaciones entre sus elementos constitutivos. Una
respuesta a esta cuestion podria ser la siguiente: necesita restringir esas relaciones
precisamente para mantener su organizacion caracteristica como tales sistemas, para
seguir siendo sistemas viables. La reduccion de la complejidad potencial del sistema;
entonces, seria un medio para mantener la organizacién propia del mismo. Pero entonces
la nocidn selectiva de complejidad que nos propone Luhmann pierde su condicion de
concepto primitivo y puramente formal, y se hace dependiente de ese concepto de
organizacion viable de un sistema (real). El concepto de complejidad en los sistemas
sociales y, en este caso, en los sistemas organizacionales que componen el espectro
social, se ha venido tratando de una u otra forma a través de todo este apartado; ya sea,
mediante la complejizacion de las estructuras sociales, por los nuevos conocimientos
adquiridos o por la insatisfaccién de dar respuestas de ciertos fendmenos de la realidad
mediante los procesos racionales y tradicionales que la ciencia venia utilizando vy, era

consentida por toda la comunidad cientifica.

Luego de conocer los conceptos de la investigacion referentes a las variables, se formula
el problema general. (De qué manera el modelo de gestion con enfoque de
organizaciones inteligentes mejorara el comportamiento organizacional del Gobierno
Regional San Martin?, por otro aspecto se tiene los problemas especificos: 1) ¢Cual es
la situacion actual del comportamiento organizacional en los colaboradores de la sede
central del Gobierno Regional San Martin?, 2) ;Cuéles son los componentes mas
relevantes para la propuesta del modelo de gestién con enfoque de organizaciones
inteligentes para fortalecer el comportamiento organizacional en los colaboradores de
la sede central del Gobierno Regional San Martin?. 3) ;Cual es la validacion del modelo
de gestiobn con enfoque de organizaciones inteligentes y el comportamiento

organizacional en el Gobierno Regional San Martin?.
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En tanto la investigacion se justifican por conveniencia, con los resultados alcanzados
el investigador busca fortalecer a los trabajadores en el Gobierno Regional San Martin
mediante la aplicacion de procesos de un modelo de gestion donde ayudara en la toma
de decisiones para evitar ser deficientes en el gobierno de forma que sea posible
disminuir un mal clima laboral permitiendo fortalecer el comportamiento organizacional
del gobierno regional San Martin. La investigacion también se sustenta socialmente,
debido a que la realizacion del presente trabajo pretende establecer, que los
colaboradores puedan desarrollar sus actividades donde la finalidad es ser productivo y
eficiente en sus actividades o funciones; contando que en el gobierno exista un buen
clima laboral que desarrolle las dimensiones del mismo y que fortalecerd que cada
colaborador pueda desarrollar un buen desemperio del gobierno regional San Martin
en sus perspectivas financieras y de servicio al ciudadano, incluyendo la capacidad de
comprender a los trabajadores buscando adaptar los recursos humanos de la mano con

la tecnologia.

En cuanto al aspecto teorico, con la realizacion de la investigacion, se facilito
informacion y conocimientos relevantes en cuanto a la evaluacion de las variables en
estudios, la misma que permitira la solucion de cada uno de los objetivos plantados en
la investigacion. Es importante determinar que la evaluacion de las variables parte de
las teorias empleadas para la variable Modelo de gestion con enfoque de organizaciones
inteligentes; se evalud teniendo en cuenta la teoria del autor Senge, P. (1997) por otro
lado la variable comportamiento organizacional se evalué por el de Quesada, (2014),
por otro lado, el aspecto practico, se justifica en la practica, debido a que al ejecutar la
investigacion se propone estrategias que al aplicarse contribuiran a resolver la
problematica, las mismas que al evaluar el comportamiento organizacional en el
Gobierno Regional San Martin y como esta influye considerablemente en la aplicacion
de un modelo de gestion con enfogque de organizaciones inteligentes para fortalecer el
gobierno y llegar a tener un buen clima laboral y las decisiones pueden ser de beneficios
a la poblacion o comunidad, en cuanto al aspecto metodoldgico, se justifica en la
aplicacion de metodos, procedimientos y técnicas cientificas empleadas durante el
proceso de estudio, asi mismo se va a realizar proponiendo un nuevo método o
estrategia, con el fin de contar con informacion confiable, se desarrollaron cuestionarios

validados mediante la firma de expertos y confiabilizados mediante la prueba del Alfa
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de Cronbach, entregando de esta manera un valor estadistico a la investigacion.
Asimismo, la aplicacién del modelo de gestion con enfoque de organizaciones
inteligentes para fortalecer el comportamiento organizacional; donde se demostrara su
validez o confiabilidad podran ser utilizados en otros trabajos de investigaciones y en

otras organizaciones que estén pasando por la misma situacion.

La investigacion tiene objetivos, como objetivo general: Determinar un modelo de
gestion con enfoque de organizaciones inteligentes para mejorar el comportamiento
organizacional del Gobierno Regional San Martin. Y como objetivos especificos: 1)
Comprobar la situacion actual del comportamiento organizacional en los colaboradores
de la Sede Central del Gobierno Regional San Martin. 2) Identificar los componentes
mas relevantes para la propuesta del modelo de gestion con enfoque de las
organizaciones inteligentes para fortalecer el comportamiento organizacional en la Sede
Central del Gobierno Regional San Martin. 3) Validar el modelo de gestién con enfoque
de organizaciones inteligentes para mejorar el comportamiento organizacional en el
Gobierno Regional San Martin.

El estudio plantea como hipdtesis: EI modelo de gestion con enfoque de organizaciones
inteligentes mejora de manera significativa el comportamiento organizacional del

Gobierno Regional San Martin.
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Il. METODO
2.1. Tipoy disefio de investigacion

Tipo de investigacion

Segun Baena (2014) la investigacion es de tipo aplicada, pues se da a conocer un
problema con el objeto de brindar solucién al mismo y conocer la relacion entre
las variables estudiadas.

El nivel de investigacion fue descriptivo — propositivo. Baena (2014) sefiala que
es descriptiva porgque reconoce y describe las caracteristicas del fendmeno de
estudio y propositivo porque se caracteriza por generar conocimientos,
proponiendo desarrollar el fortalecimiento con el fin de lograr productividad que
se desarrollan ideas innovadoras, realizar un diagnostico del comportamiento

organizacional y disefiar un modelo para mejorarlo.

Disefio
La investigacion es de disefio no experimental. Segin Baena (2014),.

El esquema es el siguiente.

Rx

&

Tx

Donde:

Tx: Teorias de gestion con enfoque de organizaciones inteligentes vy
comportamiento organizacional.

Rx: Realidad diagnosticada.

Pv: Modelo de propuesta validado.

2.2. Variables, Operacionalizacién

- Variable 1: Gestion con enfoque de organizaciones inteligentes.

- Variable 2: Comportamiento organizacional.
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Tabla 1.

Operacionalizacion de variables

Variables Definicién conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores Escala
Senge  (1997), acufi6 la Son  practicas  que Dominio personal - Aprendizaje individual
exDresion ’ organizacion involucran  diferentes Modelos mentales - Iméagenes acerca de nosotros
. eXpr g perspectivas, el dominio . . - Capacidad para compartir una imagen del
Gestion con inteligente como un elemento Vision compartida
enfoque de sistémico de una empresa para personal, - los - modelos futuro
N . mentales, la  vision  Aprendizaje en equipo  -Ingresar en un auténtico pensamiento Ordinal
organizaciones  saber enfrentar los cambios de un . .
A o compartida, el conjunto
inteligentes entorno volatil, turbulento y con aprendizaje en equipo
un alto nivel de incertidumbre. J Po y . L - Tramas invisibles de actos
el pensamiento  Pensamiento sistémico . .
(p.44) NP interrelacionados.
sistémico.
- Entendimiento de trabajo.
. L . Distribucidn del trabajo.
Davis & Newstron (1999) Direccion y estimulo de Claridad en funcionesj
expresan que el comportamiento la excelencia - Metas de trabajo '
organizacional es el estudio y . .
T - - Calidad del trabajo.
aplicacion de los conocimientos Son las formas de - Organizacion deljtrabajo
sobre la manera en que las interaccion que se  Trabajo enequipoy . '
. . : . - Competencia laboral.
personas y grupos actian dentro desarrollan en la entidad  solucion de conflictos Solucion de problemas
de las organizaciones, y que es entre los Gerentes, Sub ' Ordinal

Comportamiento
organizacional

influenciado por la actuacion
administrativa de los gerentes,
por las condiciones
organizacionales percibidos por
los empleados y en parte por sus
informaciones, percepciones,
esperanzas,  capacidades vy
valores (p.43)

Gerentes, Directores
Regionales y Jefes de
Oficinas los
colaboradores y
viceversa.

Realizacién personal y
reconocimiento de la
aportacion

Responsabilidad y

adecuacion de las
condiciones de trabajo

Comunicacion

Sentirse a gusto con la labor, con el
sueldo, reconocimiento al
destacado.

Toma de decisiones.
Ambiente laboral.
Condiciones de trabajo.
Consulta con los superiores.
Satisfaccion.

Vertical

Horizontal

esfuerzo

Fuente: Elaboracién propia en base a la teoria de Mena (2011)
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2.3.

2.4.

Poblacion y muestra

La poblacion y la muestra estuvo conformada por 491 colaboradores de la sede
central del Gobierno Regional de San Martin, 2018. La Muestra serd intacta

porque constituye todos los elementos de la poblacion.

N° Régimen de Contratacion Cantidad

01 D. Leg. 276 / Servidores 91

02 D. Leg. 276 / Directivos 5

03 CAS / Servidores 57

04 CAS / Confianza 25

05 Locadores de Servicios 304

06 F.A.G 9
Total 491

Fuente: Cuadro de recursos humanos sede central GRSM

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confidencialidad

Técnicas
La técnica que se empled en la investigacion es la encuesta y entrevista
estructurada, siendo esta un medio de recopilacion de informacion, la misma que

fue dirigido a los colaboradores y los directivos del gobierno regional.

Instrumentos
En cuanto a los instrumentos se usd cuestionarios para ambas variables para
extraer informacioén y fue procesada para la ejecucion de los objetivos planteados.

Ver anexo 02.

Tabla 2
Escala de medicion variable Organizaciones inteligentes
Escala de medicion de Escala de medicion de
instrumento variable
Nunca (N) = )
_ Bajo (51-118)
Casi nunca (CN)
Algunas veces (AV) Medio (119-186)

Casi siempre (CS) Alto (187-255)

Siempre (S)
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2.5 Validez y confiabilidad del instrumento

La validez fue mediante el juicio de expertos y un asesor metodoldgico.

. Nombre del - Promedio | Opinidn
Variable Especialidad . P
experto de validez | del experto
Vilchez Vargas, | Doctor en .
. g ., 4.5 Aplicable
Nilber educacion
Ramirez Garcia Doctor on
" | Administracion de 4.6 Aplicable
Gustavo .,
. la Educacion
Gestion con
Saavedra Doctor en .
enfoque de . . . 4.7 Aplicable
. Ramirez, Jorge | Administracion
organizaciones ——
L . Doctor en ciencias
inteligentes Morey Trigozo, oliticas 41 Aplicable
Sixto Alejandro POl y ' P
gobierno
Delgado -
., | Doctor en gestion .
Bardales, Jose L _g 4.6 Aplicable
universitaria
Manuel
Vilchez Var Doctor n .
| chez vargas, | Locto . ¢ 4.5 Aplicable
Nilber educacion
Ramirez Garcia Doctor en
" | Administracion de 4.4 Aplicable
Gustavo L
la Educacion
. Saavedra Doctor en .
Comportamiento . - L 4.7 Aplicable
. Ramirez, Jorge | Administracion
Organizacional ——
. Doctor en ciencias
Morey  Trigozo, oliticas 4.6 Aplicable
Sixto Alejandro P . y ' P
gobierno
Delgado .
. | Doctor en gestion .
Bardales, José . 'g 4.5 Aplicable
universitaria
Manuel

Confiabilidad

Los instrumentos fueron confiabilizados mediante el alfa de Cronbach en el

programa estadistico SPSS version 24, a fin de determinar el nivel de

confiabilidad de ambos instrumentos. El programa utiliza la siguiente formula:
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2.6.

2.7.

Meétodo de analisis de datos

Preparacion de datos: Teniendo como base las preguntas formuladas en el
cuestionario, se ha aplicado la preparacion de los datos a manera computarizada,
después se recolecto los datos a través de cada instrumento y su respectiva
variable.

Técnica estadistica: Los datos obtenidos con la aplicacion de los instrumentos
seran tabulados utilizando una plantilla en el programa de Excel, con un programa
que es su complemento, se utiliz6 también el software estadistico SPSS V.23 y
segun las escalas de medicion de ambas variables, se aplico la prueba estadistica
Pearson.

Tipo de andlisis: La presentacion de los datos se realizara mediante tablas, con

sus correspondientes analisis e interpretaciones.

Aspectos éticos

El investigador se hace responsable de la beneficencia de los sujetos involucraos
en la investigacion, en los aspectos fisico mental y social. Se detallan algunos
elementos a continuacion:

- Consentimiento informado: Para la elaboracion del presente estudio, se hizo
entrega de la solicitud para poder ejecutar el proyecto de investigacion al
director de la Gobierno Regional de San Martin. Permiso a los profesionales
del gobierno regional.

- Anonimatoy confidencialidad: Las fuentes de los autores han sido respetadas
con el proposito de evitar el plagio. Del mismo modo, la investigacion cumple
con los criterios éticos de veracidad, debido a que la informacién es fiable,
como los resultados mismos. Por otro lado, mantiene la credibilidad de los
resultados, como objetividad y que se analizd desde un punto de vista técnico
e imparcial.

- Originalidad: El investigador tuvo un papel importante en el campo de
estudio, existi6 responsabilidad y compromiso para la elaboracion del estudio.
Se respeto las Normas APA vy el estatuto de la Escuela de Posgrado de la
Universidad César Vallejo.

- Imparcialidad: En la aplicaciéon de los instrumentos de investigacion se ha

respetado la confidencialidad, en este sentido los datos personales de los
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encuestados fueron protegidos y no divulgados, por lo tanto, los instrumentos
seran anonimos. Ademas, toda la informacion referenciada estuvo debidamente
citada, evitando asi el plagio. Para ello se contd con la debida autorizacion,

asimismo, los resultados han sido usados con fines de investigacion.
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1. RESULTADOS

Situacion actual del comportamiento organizacional en los colaboradores de la

sede central del Gobierno Regional San Martin.

Tabla 3
Comportamiento organizacional
Escala Puntuacion f %
Bajo (51-118) 115 23%
Medio (119-186) 258 53%
Alto (187-255) 118 24%
Total 491 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la sede central del Gobierno Regional de San Martin

Interpretacion:

La tabla 3 muestra los resultados que los colaboradores del Gobierno Regional de San
Martin encuestadas consideran que el comportamiento organizacional tiene un nivel
medio en un 53%. 115 consideran un nivel bajo con un 23 % y 118 consideran con un
nivel alto que representa el 24 %. Evidenciado que el problema sobre la situacion del
comportamiento organizacional es por la falta de desarrollo de las relaciones con cada
uno de los colaboradores; donde no se desarrolla adecuadamente el trabajo en equipo,
el mismo que deberia ser dinamica o integradora en su gestion mejorando la confianza
y productividad de los empleados. Asimismo, se fortalece la figura del gerente o
directivo que es el lider facilitando la comunicacién obteniendo la ventaja de que el
gobierno construira una identidad corporativa; comprendiendo las conductas de cada

colaborador.

Luego de conocer la variable de manera general es necesario verificar las dimensiones

del comportamiento organizacional, las cuales se describen a continuacion:

Tabla 4
Direccion y estimulo de la excelencia
Escala Puntuacion f %
Alto (36-50) 115 23%
Medio (23-35) 258 53%
Bajo (22-10) 118 24%
Total 491 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la sede central del Gobierno Regional de San Martin
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Interpretacion

La tabla 4 muestra los resultados que los colaboradores respondieron que la dimension
direccion y estimulo de la excelencia es medio en un 53% se evidencio el problema por
la falta de orientacion al realizar sus actividades y no entienden con claridad la funcion

gue van a desempefiar.

Tabla 5

Trabajo en equipo y solucion de conflictos
Escala Puntuacion f %
Alto (36-50) 74 15%
Medio (23-35) 349 71%
Bajo (22-10) 68 14%
Total 491 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la sede central del Gobierno Regional de San Martin

Interpretacion

La tabla 5 muestra los resultados que los colaboradores respondieron que la dimension
trabajo en equipo y solucidon de conflictos es medio en un 71% se evidencio el problema
que no escuchan la opinion del colaborador y trabajan de manera individual y no toman

interés sobre el problema que est pasando en la entidad.

Tabla 6

Realizacion personal y reconocimiento de la aportacion
Escala Puntuacion f %

Alto (41-55) 135 27%

Medio (40-26) 245 50%

Bajo (11-25) 110 22%

Total 491 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la sede central del Gobierno Regional de San Martin

Interpretacion

La tabla 6 muestra los resultados que los colaboradores respondieron que la dimension
realizacion personal y reconocimiento de la aportacion es Medio en un 50% se evidencio
el problema donde los colaboradores manifiestan que el trabajo que realizan no es
considerado y reconocido por el gerente, directivo o jefe y se sienten desmotivados.

Asimismo, respondieron 110 colaboradores en un 22%, 135 colaboradores en un 27%
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Tabla 7
Responsabilidad y adecuacion de las condiciones de trabajo

Escala Puntuacion f %

Alto (36-50) 245 50%
Medio (23-35) 150 31%
Bajo (22-10) 98 20%
Total 491 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la sede central del Gobierno Regional de San Martin

Interpretacion

La tabla 7 indica los resultados que los colaboradores del Gobierno Regional
respondieron que la dimension Responsabilidad y adecuacion de las condiciones de
trabajo es alto en un 50%. Asimismo 150 colaboradores respondieron en un 31% que

es medio, y 90 colaboradores en un 20% respondieron bajo.

Tabla 8

Comunicacion

Escala Puntuacion f %
Alto (36-50) 74 23%
Medio (23-35) 77 16%
Bajo (22-10) 350 71%
Total 491 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la sede central del Gobierno Regional de San Martin

Interpretacion

La tabla 8 sefiala los resultados que los colaboradores del Gobierno Regional 350
trabadores respondieron que la dimensién comunicacion es bajo en un 71% se evidencio
el problema porque no son escuchadas sus opiniones por gerentes, directivos o jefes y
no tienen una adecuada comunicacion entre compafieros de trabajo donde expresan sus
ideas con temor hacer criticados. Asimismo 77 colaboradores respondieron en un 16%,

74 colaboradores respondieron alto en un 23% que si hay comunicacion.
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Los componentes mas relevantes para la propuesta del modelo de gestion con
enfoque de las organizaciones inteligentes para fortalecer el comportamiento

organizacional en la sede central del Gobierno Regional San Martin.

Tabla 9

Componentes mas relevantes
Escala f %
Dominio personal 59 12%
Modelos mentales 109 22%
Vision compartida 208 42%
Aprendizaje en equipo 62 13%
Pensamientos sistematicos 53 11%
Total 491 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la sede central del Gobierno Regional de San Martin

Interpretacion
La tabla 9 muestra los resultados que los colaboradores del Gobierno Regional 208

colaboradores respondieron que los componentes mas relevantes en un 42% es vision
compartida y modelos mentales en un 22%. Asimismo, se reconoce como los
componentes menos relevantes el aprendizaje en equipo en un 13%, El dominio

personal en un 12%, y el pensamiento sistematico en un 11%.

Validacion del modelo de gestién con enfoque de organizaciones inteligentes para

mejorar el comportamiento organizacional en el Gobierno Regional San Martin.

Con el objeto de validar el modelo de gestion con enfoque de organizaciones inteligentes
para mejorar el comportamiento organizacional en el Gobierno Regional San Martin, se

dio por medio de los siguientes expertos:
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Validacién de la propuesta

La validacion de la propuesta fue realizada mediante el juicio de 5 expertos

Martin.

Nombre del - Promedio | Opinion
propuesta Especialidad .
experto de validez | del experto
Vilchez Vargas, | Doctor en 8.00 Suficiente y
Modelo de | Nilber educacion ' aplicable
estion con . .| Doctor en -
g Ramirez Garcia, Administracion de 8.00 Suficiente y
enfoque de | Gustavo . ' aplicable
. la Educacion
organizaciones Saavedra Doctor en 8.00 Suficiente y
inteligentes para | Ramirez, Jorge | Administracion ' aplicable
i . Doctor en cienci -
Mmejorar el Morey Trigozo, o?t.o enclencias Suficiente y
. . . politicas y 8.00 .
comportamiento | Sixto Alejandro . aplicable
gobierno
organizacional
en el gobierno Delgado
. . | Doctor en ion ficien
regional de San | Bardales, José qcto _e _gestlo 8.00 Su |(?|e tey
universitaria aplicable
Manuel

Los expertos mencionados precisaron que

metodoldgica y es puede ser aplicado.

la propuesta muestra suficiencia
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IV. DISCUSION

Tal como menciona Senge, P. (1997) quien determino que la organizacion inteligente
es un elemento sistematico de una empresa para cuando llegan cambios en la
organizacion es por ello sabra enfrentar los cambios de un entorno inconstante o un alto
nivel de incertidumbre de acuerdo a los resultados obtenidos en la investigacion califica
a la variable comportamiento organizacional en los colaboradores de la Sede Central del
Gobierno Regional San Martin tal como lo muestra en los resultados obtenidos donde
258 consideran que un nivel medio de desarrollo con un 53%, 115 colaboradores
afirmaron que esté& en nivel bajo con el 23% y por ultimo 118 consideraron que es alto
con el 24%. Asimismo, donde los resultados guardan relacion con los autores Davis &
Newton expresan que el comportamiento organizacional es el estudio y aplicacién de
los conocimientos sobre la manera en que los colaboradores y grupos son influenciados
por la actuacién administrativa de los gerentes o directivos; por las condiciones

organizacionales percibidos por los empleados que contienen las capacidades y valores.

Del mismo modo los resultados guardan relacion similar con el autor Ferrer, R. (2018).
En su trabajo de investigacion titulado: EI comportamiento organizacional y su relacion
en los procesos de innovacion tecnologica. El autor concluye que La aplicacion de
procesos de innovacion dentro de las empresas, depende en gran medida del
comportamiento y de la cultura organizacional. El lider juega un papel clave en la
gestion del conocimiento de manera a incentivar las conductas adecuadas que apunten
al aprendizaje organizacional. El clima organizacional es uno de los aspectos claves para

que las empresas, adquieran la capacidad de aprender y de implementar innovaciones.

Finalmente, tiene relacion con Salvador, E. & Sanchez (2018). En su trabajo de
investigacién titulado: Liderazgo de los directivos y compromiso organizacional
Docente. Quienes concluyeron que Los resultados obtenidos permiten afirmar que existe
relacion positiva entre el nivel Moderado de Liderazgo de los Directivos y el
Compromiso Organizacional docente en la Red Educativa N° 22- UGEL 01. En vista
de esto los rasgos caracteristicos del Liderazgo directivo eficaz determinarian las
dimensiones del Compromiso organizacional docente. Asimismo, el nivel de relacién
entre la dimension establecimiento de metas y expectativas del liderazgo directivo y el

compromiso organizacional docente es significativa. Este resultado indica que la
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variable independiente es un elemento que asociado al nivel del compromiso docente
que se evidenciaria en la contribucién con la solidificacion de la mision y vision, asi

como con la mejora de los resultados y el logro de la Calidad Educativa Institucional.

Se comprobo6 que los componentes mas relevantes para la propuesta del modelo de
gestion con enfoque de organizaciones inteligentes para fortalecer el comportamiento
organizacional en la Sede Central del Gobierno Regional San Martin. Se considera es
vision compartida en un 42%, Modelos mentales en un 22%, siendo la realizacion
personal y reconocimiento de la aportacion en un 12% con menor nivel de relevancia.
Donde los resultados guardan relacion que el autor Mirabal, J. (2015). En su trabajo de
investigacion titulado: Gestion dindmica de conocimiento organizacional, quien
concluye que Para interactuar con el complejo y cada vez mas cambiante entorno actual
donde se requiere una mayor participacion y competitividad de las organizaciones, es
necesario disponer de: estructuras organizativas agiles que contribuyan a maximizar la
eficiencia; con un talento capaz de aprender, asi como asimilar de manera continua la
constante variedad que proviene de su medio ambiente para asegurar la eficacia
operativa; con tecnologias idéneas y efectivas que den apoyo a los procesos misionarios.
Es necesario para ello, que la organizacion posea una cultura de gestion de
conocimiento, fomente de manera inteligente el desarrollo continuo de todos sus actores,
asi como también desarrolle una vigilancia tecnologica y competitiva en forma seguida
del entorno. Finalmente, el nivel de organizacion es medio, puesto que no se realizan

todas las acciones correspondientes del caso.

Sin embargo, la investigacion de Arévalo, L. & Valdez, J. (2019). En su trabajo de
investigacion titulado: Comunicacién interna y comportamiento organizacional en las
empresas de Tarapoto no tiene relacién similar debido a que sus resultados evidencian:
se obtuvo una confiabilidad Alpha de Crombach de 0.751 para la variable Comunicacion
Interna y 0.708 para la variable Productividad Laboral; la poblacion de estudio fue de
50 colaboradores de la empresa. A través de la prueba de Pearson se determind una
correlacion positiva entre la variable Comunicacion Interna 'y Productividad Laboral con
una significancia de p = 0.000 < 0.05. Se concluye tomar medidas o capacitar en funcion
a la comunicacion que se desarrolla dentro de la empresa y disefiar estrategias para

fortalecer la productividad de cada colaborador.
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Por ultimo tiene poca relacion con el autor Gémez, V. & Flores, M. (2018). En su trabajo
de investigacion titulado: Apoyo organizacional percibido y compromiso
organizacional en una empresa Privada de Lima, Peru. Quienes concluyeron que Existe
una relacién positiva significativa entre las dos principales variables. Con respecto a las
relaciones encontradas con la dimensidn Percepcion Positiva de Apoyo Organizacional.
Esta escala se relaciona de manera positiva con una significancia débil con la dimensién
Afectivo - Normativo y, es decir, si el colaborador percibe que la organizacion se
interesa por el bienestar del colaborador, es probable que este desarrolle un vinculo méas
fuerte con la empresa. la dimensién Continuidad presenta una correlacién positiva muy
débil con la variable cantidad de hijos, lo cual da a entender que el colaborador que tiene
mayor cantidad de hijos presenta mayores probabilidades de permanecer en la empresa,
debido a que se encuentra en la necesidad de tener un ingreso fijo por las

responsabilidades familiares que posee.
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V. CONCLUSIONES

5.1. El modelo de gestion con enfoque de organizaciones inteligentes al aplicarse en el
futuro fortalecera el comportamiento organizacional del gobierno regional de San
Martin previo al diagndstico situacional obtenido in situ y las validaciones hechas a

la propuesta por 5 expertos.

5.2.El comportamiento organizacional en el Gobierno Regional San Martin, Tarapoto,
2018, se encuentra en un nivel medio con un 53%, lo que influye directamente en el
comportamiento de los colaboradores que laboran en el gobierno. Con este
conocimiento los gerentes y/o directivos de la administracion regional podran
informarse qué trabajador es productivo y podran en el futuro planificar estrategias
innovadoras para el maximo aprovechamiento de las potencialidades de los
trabajadores. Por otro lado, la dimension direccién y estimulo de la excelencia esta
en un nivel bajo, con un 53%; donde 258 colaboradores afirmaron que no reciben
una adecuada orientacidn sobre el trabajo que realizan. La dimensidn trabajo en

equipo y solucién de conflictos se encuentra en un 71% es decir en un nivel bajo.

5.3.Los componentes mas relevantes para la propuesta del modelo de gestién con
enfoque de organizaciones inteligentes para fortalecer el comportamiento
organizacional en el Gobierno Regional San Martin se considera visién compartida

en un 42%, modelos mentales en un 22%.

5.4.El modelo de gestidn ha sido validado por la firma de 5 expertos quienes a través de
su promedio de validez dieron por aplicable el modelo de gestion con enfoque de
organizaciones inteligentes para mejorar el comportamiento organizacional en el
Gobierno Regional de San Martin, lo cual infiere que la propuesta tiene un aporte

bastante adecuado. Ver en Anexos.
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VI. RECOMENDACIONES

6.1. Se recomienda al Gobierno Regional establecer el modelo de gestion con enfoque
de organizaciones inteligentes para fortalecer el comportamiento organizacional,
debido a que se desarrollara la capacidad de aprender, adaptarse al cambio que se
presentard en el gobierno y lograr ventajas competitivas. Sin embargo, es
fundamental que el gobierno tengo un desarrollo sélido y de paso las areas se
fortalezcan donde generara una cultura de aprendizaje donde se involucra la

administracion.

6.2.Al Gobierno Regional recomiendo que pueda mejorar o desarrollarse el
comportamiento organizacional de los colaboradores buscando siempre la eficacia
de las tareas para que puedan relacionarse donde interactan sus objetivos
particulares es por ello predeciran el comportamiento del empleado quienes seran
productivos y que los administradores sean responsables de los resultados del
rendimiento que demuestran los trabajadores. Asimismo, al Gobierno Regional
aplicar los componentes mas relevantes para la propuesta del modelo de gestion con
enfoque de las organizaciones inteligentes para fortalecer el comportamiento
organizacional donde falta la adecuada comunicacion para el buen clima

organizacional, donde falta la direccidn y estimulo de la excelencia para el desarrollo.

6.3.Al Gobierno Regional recomiendo desarrollar habilidades gerenciales para que la
administracion sea eficiente los recursos de una organizacion inteligente donde los
procesos de innovacion y desarrollo con la finalidad de responder las situaciones del
entorno es por ello que se deber tener ideas claras para estar aptos en los aprendizajes.
Asimismo, inspira confianza para que los colaboradores puedan aprender entre ellos

y que los resultados sean para la eficiente para la empresa.

6.4.Se recomienda al Gobierno Regional aplicar de manera constante el modelo de
gestion con enfoque de organizaciones inteligentes para mejorar el comportamiento
organizacional, el mismo que ha sido validado por los expertos, de esa manera tener

resultados favorables.
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VII.PROPUESTA

PROPUESTA MODELO DE GESTION CON ENFOQUE DE ORGANIZACIONES INTELIGENTES PARA MEJORAR
EL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL EN EL GOBIERNO REGIONAL DE SAN MARTIN

1. Representacion grafica
Diagrama de los procesos del modelo de gestidén con enfoque de organizaciones inteligentes para fortalecer el comportamiento organizacional

INICIO ‘ PROCESO - RESULTADOS
C Participacion C Cooperacion y C
adaptacion. ~

y eficiencia
a- Identificacion de [Comunicacién activa

en el gobierno regional San Martin.

Falta de comunicacion
entre trabajadores. problemas y y efectividad.
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Figura. 1 Procesos del comportamiento organizacional para aplicar en el Gobierno Regional San Martin
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2.

Introduccion

Este proyecto de investigacion daremos a conocer en que se centra en buscar un modelo
de gestion con enfoque de organizaciones inteligentes para fortalecer el comportamiento
organizacional esto incluye:

En primer lugar, proponer y validar el modelo de gestion con enfoque de las

organizaciones inteligentes esto implica:

- Dominio personal que consiste en aprender individual.

- Modelos mentales donde las imagenes acerca de nosotros.

- Vision compartida que es la capacidad para compartir una imagen del futuro que se
procura crear.

- Aprendizaje en equipo es ingresas en un auténtico pensamiento conjunto.

- Pensamientos sistematicos donde las tramas invisibles de actos interrelacionados.

En segundo lugar, se evidencio que el comportamiento organizacional se ve afectado
por qué no se esta desarrollando adecuadamente para obtener productividad en el
gobierno que los componentes son desarrollados de manera en general donde al aplicar

no lo estan detallando.

Objetivos
Proponer el Modelo de gestion con enfoque de organizaciones inteligentes para
fortalecer el comportamiento organizacional en el Gobierno Regional San Martin.

Teorias

Dentro de las bases necesarias para el desarrollo del estudio se ha visto necesario la
aplicacion de bases correspondientes a la gestidn y gerencia el mismo que representa un
paradigma no solo a nivel de componentes para la busqueda de eficiencia en cada uno
de los elementos o procesos que conforman la eficiencia, en ese sentido, para el logro
de los objetivos es necesario que dentro de los modelos se desarrollen cuatro
componentes como es la planificaciéon, organizacion, el liderazgo y el control
respectivamente para alcanzar controlar cada uno de los esfuerzos para reforzar el
comportamiento de cada uno de estos en sus diferentes elementos de la institucion.

En base a esta realidad se ha visto en la necesidad de considerar los componentes que a

continuacion se detallan:
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Comunicacion

Segun Amoros, E. (2007), nos indica que la comunicacion es la transmision de
informacion su manera de pensar que usan las organizaciones para facilitar y transmitir
la comunicacion. Se realiza en el marco de vinculos humanos y que estos expresan por
medio de la manera como realiza su tarea de cdmo se relaciona un colaborador. (p.133).
Asimismo, la comunicacion es eficaz para controlar la conducta de cada colaborador las
principales funciones son los siguientes.

- Motivacion.

- Expresion emocional.

- Control

Importancia de la comunicacion

Segun Amoros, E. (2007) determina que la importancia es muy esencial para eficacia
para cualquier tipo de organizacion. Entidades, instituciones, donde se evidencia si hay
una mala comunicacion sera causa de ocasionar un conflicto por ello se tiene que
transmitir una buena comunicacion al transferir la idea o informacion sea comprendido
(p.134).

Tipos de comunicacion organizacional

Segun Amorés, E. (2007) menciona que hay cuatro tipos de comunicacion
organizacional son los siguientes:

- Ascendente: es donde el emisor se encuentra en un nivel inferior al receptor.

- Descendente: el flujo se origina del emisor hacia abajo.

- Horizontal: ambos se encuentran en el mismo nivel.

- Informal: de persona a persona sin atender niveles segun los deseos de compartir o

relacionarse (p.134).

Elementos practicos para una comunicacion eficiente

Segun Amoros, E. (2007) determina que los elementos practicos para una comunicacion
eficiente son de tener objetivo de relacionarse, saber escuchar. Asimismo, se debe
mantener la calma ante situaciones que se presenta en la institucion, aunque los estados
emocionales estén fuertes y sobre todo tener en cuenta la manera como se dice, hablando
con claridad y un tono adecuado cuando se encuentra en la situacion. Sin embargo, hay

que evitar debates innecesarios que pueden dafar la relacion (p.135).
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Proceso de comunicacion

- Emisor: es el sujeto que presenta una informacién, una intencion, una idea a otro
sujeto Ilamado receptor.

- Codificacion: es el lenguaje por el cual se pueden expresar la informacion, las
intenciones, las ideas.

- Mensaje: lo que el emisor pretende comunicar al receptor a traves de un medio o
canal.

- Canal: es el portador del mensaje como el teléfono, la computadora, etc. De su
seleccion adecuada depende en gran medida el cumplimiento del objetivo.

- Decodificacion: es la traduccién realizada por el receptor.

- Receptor: es el sujeto que recibe el mensaje.

- Retroalimentacion: es lo que permite al emisor saber si el receptor recibi6é o no el

mensaje (p.136).

Realizacion personal y reconocimiento de la aportacion

Concepto

Segun el autor Amor6s, E. (2007) nos indica que el reconocimiento es tratado
generalmente como una forma de recompensa para motivar al colaborador donde se
involucra y compromete al trabajador en la organizacion. (p.137). ademas, es una
manera de obtener gratificacion y sentirse en la autoconfianza del trabajo que realiza

por la capacidad que siente. Los beneficios que se obtendra al aplicar

Beneficios realizacion personal y reconocimiento de la aportacion

Segun el autor Amords, E. (2007) nos indica que crea un impacto en el significado que
damos a nuestro trabajo donde es una de las fuentes que tienen las instituciones,
organizaciones, entidades para que los colaboradores se involucren y compromete a sus
empleados, es por ello juega un papel algo muy importante para la institucion e impacta
también la satisfaccion de cada colaborador donde se evidencia quien es mas productivo
y tiene un buen rendimiento en la institucion (p.138).

Factores de realizacion personal y reconocimiento de la aportacion

Segun el autor Amorés, E. (2007) menciona que los factores que influyen la realizacion

personal y reconocimiento de la aportacion son los siguientes:
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Reconocimiento: El reconocimiento es una necesidad de las personas en todos los
ambitos, por lo que, si no se consigue en un lugar, se buscara en otro. Sentirse valorado
y reconocido posibilita a un trabajador sentirse realizado con lo que hace en el trabajo.
En realidad, el sueldo que reciben no es muy importante factor relevante en la
satisfaccion personal del trabajador. Sino que se encuentra insatisfechos por el clima

laboral o la cultura organizacional se encuentre la institucion (p.139).

La autorrealizacion: personal en el trabajo se da cuando un trabajador disfruta de lo que
hace. No tiene por qué ser todo el tiempo, pero dispone de cierta autonomia para hacer
lo que mejor se le da.

La importancia es disponer de cierta independencia para implementar mejoras o

cambios en los puestos de trabajo y control en las tareas que se realiza (p.139).

Fundamentacion

a- Filosofica
El presente estudio se fundamenta de forma filoséfica, tanto en el aspecto ético y
aspecto social, donde los diferentes colaboradores del Gobierno Regional de San
Martin deben tener una organizacion adecuada conforme a la altura del gobierno y

afrontar los diversos problemas que se puedan presentar.

b- Epistemoldgica
La presente investigacion se fundamenta de forma epistemoldgica, pues aportara
conocimientos sobre las variables estudiadas, del mismo modo cuenta con la

sustentacion de diversos autores con las teorias presentadas y son confiables.

c- Sociologica
La presente propuesta es resolver el problema evidenciado que ocasiona un mal
clima laboral en el gobierno regional se ve afectado los colaboradores porque
necesitan la aplicacion de componentes que ayuden en el desarrollo del
comportamiento organizacional. Asimismo, se considera lo dicho, la propuesta
resolveria en gran parte el problema que afecta en el comportamiento

organizacional.
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d-

6.

a-

7.

a-

AXxiologica
El presente estudio se fundamenta axiologicamente, porque se pondran en practica
los diferentes valores con el propésito de que el trabajo elaborado se de

organizadamente y se contribuya con las organizaciones apropiadas para el Estado.

Psicoldgica
La presente investigacion se fundamenta de forma psicoldgica, pues tiene la
intencidn de que el comportamiento organizacional mejore en el Gobierno Regional

San Martin, notandose el trabajo en equipo, respetuoso y con tolerancia.

Pedagogica

Con el propdsito de proponer y validar el modelo de gestion con enfoque de
organizaciones inteligentes para fortalecer el comportamiento organizacional
desarrollando los componentes para alcanzar los objetivos por el mal desarrollo de

actividades se ve afectado el comportamiento organizacional.

Pilares
La propuesta presentada consta de pilares que se encuentran asociados para el
desarrollo del proceso:
Mejora de proceso
En este pilar se elaboran actividades que se desarrollan ya sea de forma individual
0 en equipos, con el propdsito de elevar la efectividad de las organizaciones.
Gestion de organizaciones
Este pilar permite el desarrollo de mejoras enfocadas y que ayuden a prevenir
incidentes o que puedan afectar la integridad de las organizaciones como tal,
asimismo, creando un ambiente agradable y una mejora de funciones, por otra parte,

reducir los problemas que puedan presentarse.

Principios

Participacion
Los colaboradores, en todos los niveles, es la esencia de una institucion y su gran
compromiso que posibilite que sus habilidades sean usadas para el beneficid de la

institucion.
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b- Eficienciay efectividad
Se basa en la capacidad para lograr un fin empleando los mejores medios posibles y

en la capacidad de lograr el efecto que se desea o se espera”.

c- Cooperacion
Es el resultado de una estrategia aplicada al objetivo (o que se quiere lograr)
desarrollado por grupos de personas o instituciones que comparten un mismo interés

u objetivo.

d- Adaptaciony cambio
La adaptabilidad a los cambios representa un pilar fundamental para el sano ejercicio
del liderazgo dentro de las organizaciones. Es importante poder transmitir a los

colaboradores un mensaje concreto:

8. Caracteristicas

- Una gestién con enfoque de organizaciones inteligentes centrada en los procesos y
de acorde a las necesidades que se requieran cambiar.

- El plan de mejora se basa esencialmente en acciones de mejora destinadas a reforzar
los diferentes tipos de gestiones.

- El proceso de mejora de gestion con enfoque de organizaciones inteligentes en base
a la mejora del comportamiento organizacional de toda institucion, pues desarrolla
que parte de los colaboradores y que permite mantener el interés por la innovacion,

creatividad, por realizar mejor las cosas y satisfacer las necesidades.

9. Contenidos
La propuesta de modelo de gestion innovado que se pretende elaborar es de

elaboracion propia; por lo tanto, se tomd en cuenta la propuesta

9.1.1dentificacion de problemas y planificacion de la organizacion
Se identificaran los problemas suscitados en la entidad, mediante la opinion de
cada uno de los trabajadores referente al puesto en el que se desempefia, dara a
cuenta los problemas que este posee, seguidamente se convocara a reunion para
la respectiva planificacion de actividades que se desarrollaran para conseguir la

mejora.
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9.2.Resolucidon de problemas y capacitacion al personal administrativo

Se establecera que mantengan el equilibrio de los colaboradores ante el cambio
de las nuevas tendencias y sean aptos de solucionar. Por otra parte, ayudara a
tener una comunicacion constante con el personal y mantener informado de todas
las actividades que se realiza.

Se organiza una reunién para conocer a los trabajadores que fueron productivos
en la empresa, asimismo reconociendo el cumplimiento de cada objetivo
establecido de parte del colaborador y asi aprovechar que se puedan sentir
valorados por el trabajo cumplido por parte de la institucion.

9.3.Evaluacion a los colaboradores y logro de los objetivos por parte de
colaboradores
Realizar una previa evaluacion a cada uno de los colaboradores con la finalidad
de medir sus conocimientos y lograr que este mejore su desempefio.
Ponerlos metas a los trabajadores que les permite progresar de manera individual
y llamarlos a una reunion personalizada hacia un objetivo deseado donde se
sentira ser parte del gobierno regional para disefiar las metas en base a las ideas

de cada colaborador para sentirse productivo y parte del éxito alcanzado.

10. Evaluacién
En este apartado se describe que la propuesta sera validada por 5 expertos (jueces en
la materia), las cuales seran quienes a través de sus experiencias dar su resolucion si
el modelo de la propuesta de gestion es factible o no. Por otra parte, la propuesta
ayudara a resolver los problemas en el comportamiento organizacional de cada

colaborador en el gobierno regional.
Con respecto a la medida de poder entregar resultados de mejora se realizara una

explicacion de lo que se pretende realizar y de qué manera se medira la propuesta,

seguidamente se ilustra la matriz de actividades y la evaluacion de la propuesta.
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10.1

Tabla 10

Matriz de actividades y evaluacion

Matriz de actividades y evaluacion para la implementacion de la propuesta.

Actividades Objetivos Estrategias Me qllo Q? Cronograma | Recursos
verificacién
Elaborar
e Conocer la . -
- ldentificacion - cuestionarios
problematica .
de problemas y lanificar el | " preguntas Encuesta 2 veces por Hojas de
planificacion de yp fUDo de relacionadas al mes. encuestas.
la organizacion grupo tema de
trabajo. :
estudio
- Resolucion de Identificar los
problgma_s/y problejmas_, de Elab_oramon de Ficha de 1 vez por Hojas y
capacitacion al | organizaciony fichas de . .
. o cotejo mes registros.
personal capacitar a los | actividades.
administrativo | colaboradores.
- Evaluacion a los
colaboradores y | Conocer  las
X Prueba de . .
logro de los | capacidades ; Hoja de 1 por cada 3 | Registrosy
- capacidades y Y .
objetivos  por | de los o verificacion meses hojas.
conocimientos.
parte de | colaboradores.
colaboradores

11. Vigencia

Es preciso mencionar que la propuesta segun su alcance sera ejecutada en un plazo
de 2 afos, en el cual se realizara evaluaciones continuas a fin de que permitiran
identificar las deficiencias, la cual permitird realizar que los colaboradores se
desarrollen en asumir las responsabilidades en su trabajo y tomar decisiones

convenientes.

Retos

Se hace hincapié que el principal reto que determinara la aplicacion de propuesta
modelo de gestion con enfoque de organizaciones inteligentes para fortalecer el
comportamiento organizacional en el gobierno regional ayudando a los
colaboradores crecer y alcanzar los objetivos establecidos mejorando el clima

laboral.
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Concluimos que la propuesta realizada al Gobierno Regional San Martin
ayuda a los colaboradores a que se desarrollen y puedan asumir sus

responsabilidades en su trabajo y tomar decisiones convenientes.

Concluimos que al realizar talleres seminarios y otras maneras de
capacitacion los colaboradores en el Gobierno Regional tendran seguridad
con ellos mismos estaran preparados para posibles cambios que se presenta

en la institucién.

Ayuda a los colaboradores a crecer y alcanzar las cosas que son capaces de
realizar en conjunto con los intereses del gobierno. Sentirse que el desempefio

ayude a resolver el problema y ejecutar el trabajo.

Mejora a que el colaborador tiene confianza y ser productivo fortaleciendo
internamente el lider que lleva por dentro y que sus habilidades sean

conocidas de esa estara facilitando la comunicacion interpersonal.

Los empleados sean mas creativos, participativos, dinamicos e ingeniosos

para poderse adaptarse a los cambios que se presenta en la institucion.

Obtendran la satisfaccion como colaborador sus necesidades individuales y
el logro de las metas del gobierno y asi promoviendo que cada uno de los
colaboradores adquiera habilidades técnicas para el desempefio de las tareas

encargadas.
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ANEXOS



Matriz de consistencia

Tema: “Gestion con enfoque de organizaciones inteligentes para fortalecer el comportamiento organizacional en el Gobierno Regional San Martin”

Problemas especificos:

- ¢Cudl es la situacién actual del comportamiento
organizacional en los colaboradores de la sede central | -
del Gobierno Regional San Martin?

- ¢Cudles son los componentes mas relevantes para la
propuesta del modelo de gestién con enfoque de | -
organizaciones inteligentes para fortalecer el
comportamiento organizacional en los colaboradores
de la sede central del Gobierno Regional San Martin?

- ¢Cual es la validacion del modelo de gestion con

San Martin.

Obijetivos especificos:

Comprobar la situacion actual del comportamiento
organizacional en los colaboradores de la sede central
del Gobierno Regional San Martin.

Identificar los componentes mas relevantes para la
propuesta del modelo de gestién con enfoque de las
organizaciones inteligentes para fortalecer el
comportamiento organizacional en la sede central del
Gobierno Regional San Martin.

significativa el comportamiento
organizacional del Gobierno
Regional San Martin.

Tx: Teorias de gestién con enfoque de organizaciones
inteligentes y comportamiento organizacional.

Rx: Realidad diagnosticada.

Pv: Modelo de propuesta validado.

491 colaboradores de la sede central
del Gobierno Regional de San Martin,
2018.

Comportamiento
organizacional

enfoque de organizaciones inteligentes y el | - Validar el modelo de gestiébn con enfoque de
comportamiento organizacional en el Gobierno organizaciones inteligentes para mejorar el
Regional San Martin? comportamiento organizacional en el Gobierno
Regional San Martin.
Disefio de investigacion Poblacion y muestra Variables y dimensiones
Disefio no expe_rlmental Poblamo_ry Variables Dimensiones
El esquema es el siguiente. La poblacién estuvo conformada por 491 —
Modelo de Dominio personal
colat_)oradores_ de la sede central del Je
~_ Gobierno Regional de San Martin, 2018. gestion con Modelos mentales
e gggr?iliz gixrlliss Vision compartida
. Aprendizaje en equipo
Muestra: inteligentes Pg)nsamienjto sistegmi?:o
La muestra estuvo conformada por s > -
Donde: Direccion y estimulo de la excelencia

Trabajo en equipo y solucién de conflictos

Realizacion personal y reconocimiento de la
aportacion

Responsabilidad y adecuacion de las
condiciones de trabajo

Comunicacion

Formulacion del problema Obijetivos Hipotesis Técnica e
Instrumentos
Problema general: Objetivo general: Hipotesis: Técnica:
¢De qué manera el modelo de gestion con enfoque de | Disefiar un modelo de gestion con enfoque de | EI modelo de gestion con Encuesta
organizaciones inteligentes mejorara el comportamiento | organizaciones  inteligentes para  mejorar el | enfoque de  organizaciones
organizacional del Gobierno Regional San Martin? comportamiento organizacional del Gobierno Regional | inteligentes mejora de manera | Instrumentos:

Cuestionario
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Instrumentos de recoleccién de datos

CUESTIONARIO DE COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL
(Para Colaboradores)

En seguida se presenta enunciados, a los cuales se pide que lean y marquen una opcion de respuesta
teniendo en cuenta lo siguiente:

N: Nunca 01

CN: Casi nunca 2

AV: Algunas veces :3

CS: Casi siempre 4

S: Siempre 5

Direccion y estimulo de la excelencia N |CN| AV | CS

g wm

1.  Recibe orientacién sobre la labor que va realizar

Su jefe inmediato suele comunicarle directamente las tareas

que va desempefiar

El puesto de trabajo es asignado segun el perfil del profesional

Esta a gusto con el trabajo que desempefia

Entiende usted con claridad la funcién que va desempefiar

Considera usted que cuando se imparte una funcién queda

comprendido

7. Desarrolla trabajo extra para cumplir con las metas.

8.  Se esfuerza para cumplir con los plazos establecidos en el
trabajo

9. Participa en capacitaciones para mejorar su desempefio

10. Se esfuerza en su trabajo para mejorar su desempefio

N

o0~ w

Trabajo en equipo y solucion de conflictos 1 2 3 4
11. Su jefe tiene dominio para organizar y programar el trabajo en
grupo.
12. Ensu grupo de trabajo hay un coordinador
13. Le permiten aportar ideas para mejorar el trabajo

14. Sus ideas son escuchadas y tenidas en cuenta para mejorar el
trabajo

15. Recibe ayuda, cuando requiere, para hacer su trabajo

16. Se siente bien al trabajar en equipo

17. Participa aportando ideas de una buena manera en la discusion
sobre la solucion de un problema.

18. Le interesa resolver los problemas que se presenta en el
trabajo.

19. Su jefe se interesa por la solucion de los problemas que se
presenta en el trabajo

20. Adoptas la solucidn del problema, aunque no estés de acuerdo
con las decisiones tomadas

Realizacion personal y reconocimiento de la aportacion 1 2 3 4
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21.

El trabajo que realiza esta acorde con sus deseos laborales

22.

Su labor que realiza es atractiva

23.

Se siente bien en el puesto de trabajo

24,

Su trabajo, en el puesto que actualmente ocupa, esta
suficientemente reconocido y considerado por su jefe o jefes.

25.

Se siente integrado en la organizacién.

26.

Se siente a gusto con su remuneracion

27.

Las remuneraciones estan acorde a los conocimientos,
experiencias y capacidades de los trabajadores

28.

Esta llevando a cabo sus aspiraciones personales en la
organizacion

29.
30.

Su mejora en su trabajo es apreciado y reconocido por su jefe.

31.

Recibe algun reconocimiento si cumple sus objetivos
laborales en el tiempo fijado.

CN|AV | CS | S
Responsabilidad y adecuacion de las condiciones de trabajo 2 3 4 5
32. Participa en la toma de decisiones consensuadas para realizar
el trabajo.
33. Percibe trato amable en su trabajo
34. Siente confianza para expresar lo que piensa en su trabajo
35. Se siente seguro del trabajo que tienen que hacer
36. Tiene buenas condiciones de trabajo en la organizacion
37. Los equipos que le asignan le permiten avanzar en su trabajo
38. Su jefe se preocupa por mejorar constantemente las
condiciones de trabajo
39. Consultar con los superiores antes de ponerla en practica una
decision tomada
40. Esta satisfecho con el ambiente fisico de su trabajo
41. Esta satisfecho con el trabajo que realiza.
CN|AV | CS | S
Comunicacién 2 3 4 5

42.

Su jefe o jefes escuchan tus reclamos

43.

Su jefe o jefes escuchan las sugerencias de los colaboradores

44,

Su jefe o jefes tienen en consideracidn sus iniciativas
personales

45. Su jefe o jefes le tratan normalmente con amabilidad

46. Es buena la relacion que tiene con su superior inmediato

47. Es buena la comunicacion con sus compafieros

48. Es escuchado de manera activa por sus comparieros

49. Expresa sus ideas sin temor a ser criticado por sus comparieros

50.

Sus ideas son aceptadas por sus comparieros

ol

Tiene la disposicion para escuchar las ideas de sus
comparieros.
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CUESTIONARIO DE COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL
(Para directivos)

En seguida se presenta enunciados, a los cuales se pide que lean y marquen una opcion de respuesta
teniendo en cuenta lo siguiente:

N: Nunca 01

CN: Casi nunca 2

AV: Algunas veces :3

CS: Casi siempre 4

S: Siempre 5
Direccion y estimulo de la excelencia N |[CN|AV | CS | S
1 2 3 4 5
1. Daorientacion sobre la labor que va realizar al trabajador
2. Comunica directamente las tareas que va desempefiar el

trabajador

El puesto de trabajo es asignado segun el perfil del profesional
Esta a gusto con el trabajo que desempefia

Entiende usted con claridad la funcién que va desempefiar
Considera usted que cuando se imparte una funcién queda
comprendido

Desarrolla trabajo extra para cumplir con las metas.

Se esfuerza para cumplir con los plazos establecidos en el
trabajo

9. Participa en capacitaciones para mejorar su desempefio
10. Se esfuerza en su trabajo para mejorar su desempefio

o0~ w

~

®

Trabajo en equipo y solucion de conflictos 1 2 3 4

11. Organiza programa el trabajo en grupo de manera adecuada.

12. Considera en los grupos de trabajo coordinadores
13. Le permiten aportar ideas para mejorar el trabajo

14. Sus ideas son escuchadas y tenidas en cuenta para mejorar el
trabajo

15. Recibe ayuda, cuando requiere, para hacer su trabajo

16. Se siente bien al trabajar en equipo

17. Participa aportando ideas de una buena manera en la discusion
sobre la solucion de un problema.

18. Le interesa resolver los problemas que se presenta en el
trabajo.

19. Coordina con los demas directivos por la solucién de los
problemas gue se presenta en el trabajo

20. Adopta la solucion del problema, aunque no estés de acuerdo
con las decisiones tomadas

Realizacion personal y reconocimiento de la aportacion 1 2 3 4
21. El trabajo que realiza est4 acorde con sus deseos laborales

22. Su labor que realiza es atractiva
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23. Sesiente bien en el puesto de trabajo

24. Sutrabajo, en el puesto gue actualmente ocupa, esta
suficientemente reconocido

25. Se siente integrado en la organizacion.

26. Se siente a gusto con su remuneracién

27. Las remuneraciones estan acorde a los conocimientos,
experiencias y capacidades de los trabajadores

28. Esta llevando a cabo sus aspiraciones personales en la
organizacién

29. Su mejora en su trabajo es apreciado y reconocido

30. Recibe algin reconocimiento si cumple sus objetivos
laborales en el tiempo fijado.

CN|AV | CS| S
Responsabilidad y adecuacion de las condiciones de trabajo 2 3 4 5
31. Participa en la toma de decisiones consensuadas para realizar
el trabajo.
32. Percibe trato amable en su trabajo
33. Siente confianza para expresar 1o que piensa en su trabajo
34. Se siente seguro del trabajo que tienen que hacer
35. Tiene buenas condiciones de trabajo en la organizacion
36. Los equipos que le asignan le permiten avanzar en su trabajo
37. Se preocupa por mejorar constantemente las condiciones de
trabajo
38. Consultar con los demas directivos antes de ponerla en
practica una decision tomada
39. Esta satisfecho con el ambiente fisico de su trabajo
40. Esté satisfecho con el trabajo que realiza.
CN|AV | CS| S
Comunicacién 2 3 4 5

41. Escucha los reclamos de los trabajadores

42. Escucha las sugerencias de los colaboradores

43. Tiene en consideracion las iniciativas personales de los
colaboradores

44. Trata a los colaboradores normalmente con amabilidad

45. Es buena la relacion que tiene con sus colaboradores

46. Es buena la comunicacion con sus compafieros directivos.

47. Es escuchado de manera activa por sus comparieros directivos

48. Expresa sus ideas sin temor a ser criticado por sus comparieros

directivos.

49. Sus ideas son aceptadas por sus compafieros directivos.

50. Tiene la disposicién para escuchar las ideas de sus
comparieros directivos.
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Validacion de instrumentos

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INFORME DE INVESTIGACION CIENTIFICA

XIX. DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto Vilchez Vargas, Nilber
Institucidn donde labora : UGEL San Martin
Especialidad ! Doctor en Educacion.
Instrumento de evaluacion Cuestionario de comportamiento organizacional para
directivos.
Autor del instrumento Mg. Roberto Lépez Cahuaza
XX. ASPECTOS DE VALIDACION
Muy deficiente (1)  Deficiente (2) Aceptable (3) Buena (4) Excelente (5)
CRITERIOS INDICADORES 1|2 4|5
Los fitems estdn relacionados con lenguaje apropiado y libre de
CLARIDAD e . ]0
ambigiiedades acorde con los sujetos muestrales.
Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger la
OBJETIVIDAD informacién objetiva sobre la variable: en todas sus dimensiones, en F
indicadores conceptuales y operacionales. !
ACTUALIDAD El mstrurnen.to dem‘uestra wg'enaa acorde con. el conocimiento cientifico,
tecnolégico, innovacién y legal inherente a la variable. 7‘
Los ftems del instrumento reflejan organicidad légica entre la definicion
ORGANIZACION operac‘lonal y f:onceptual rclaspecto a !a )/arlf-xble, de manera (!ue_ permiten
hacer inferencias en funcién a las hipétesis, problema y objetivos de la )(
investigacion.
SUFICIENCIA Los‘ items (.iel mstcrument.o s.on suficientes en cantidad y calidad acorde con la )C
variable, dimensiones e indicadores.
INTENCIONALIDAD Los items del lnst‘rur?'lento-sc‘m c.oherethes con el tl?o de investigacién y )C
responden a los objetivos, hipétesis y variable de estudio.
CONSISTENCIA La |rtformac16r3 c?ue se rgco;a a trayés de Ios‘ items detl mstr.ume.znto, permitird
analizar, describir y explicar la realidad, motivo de la investigacion. rE
COHERENCIA L9s |ter‘ns del lnstr}xmento expresan relacién con los indicadores de cada x‘C
dimensién de la variable.
METODOLOGIA La rela.aon en?re la' tetfr’\lca y el mstrumen,to. pro.puestosv responden al ¢
propésito de la investigacion, desarrollo tecnoldgico e innovacién.
PERTINENCIA La redaccién de los ftems concuerda con la escala valorativa del instrumento. “

XXI.

(Nota: tener en cuenta que el instrumento es vélido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no vélido ni aplicable)

OPINION DE APLICABILIDAD

4 4

W(‘aé O .

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto, ...... i

———f “\"”}»«f

Sello personal y firma
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ﬁ UNIVERSIDAD CEsSAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INFORME DE INVESTIGACION CIENTIFICA

XXil. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto . Vilchez Vargas, Nilber
Institucién donde labora :  UGEL San Martin
Especialidad 1 Doctor en Educacién.

Instrumento de evaluacion

Autor del instrumento

directivos.
Mg. Roberto Lépez Cahuaza

XXiH. ASPECTOS DE VALIDACION

Cuestionario de comportamiento organizacional para

Muy deficiente (1)  Deficiente (2) Aceptable (3) Buena (4) Excelente (5)
CRITERIOS INDICADORES 1/2|3({4|5
CLARIDAD Los .lt"ems estan relacnonado§ con lenguaje apropiado y libre de 70
ambigiiedades acorde con los sujetos muestrales.
Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger la
OBJETIVIDAD informacién objetiva sobre la variable: en todas sus dimensiones, en ?(
indicadores conceptuales y operacionales.
ACTUALIDAD El mstfurnen.to dem'uestra vugf-:naa acorde con. el conocimiento cientifico, X
tecnoldgico, innovacién y legal inherente a la variable.
Los items del instrumento reflejan organicidad Iégica entre la definicién
ORGANIZACION operac!onal y f:onceptual r?specto a !a van.able, de manera q'ue. permiten %
hacer inferencias en funcién a las hipétesis, problema y objetivos de la
investigacion.
SUFICIENCIA Los. items t?el |ns'.trument.o s.on suficientes en cantidad y calidad acorde con la )(
variable, dimensiones e indicadores.
INTENCIONALIDAD Los items del unstrurpento st?n c.oheren~tes con el tl;_)o de investigacion y %
responden a los objetivos, hipétesis y variable de estudio.
CONSISTENCIA La |n.formacnorf que se rf..-c01a a trayés de los items de.I mstr.um??to, permitird X
analizar, describir y explicar la realidad, motivo de la investigacion.
COMERENCIA L?s tteTs del lnstr}lmento expresan relacién con los indicadores de cada )L
dimension de la variable.
METODOLOGIA La rela.caén en?re Ia. té(zrjlca y el mstrumentc{ propuestos» 'responden al K
propésito de la investigacién, desarrollo tecnoldgico e innovacion.
PERTINENCIA La redaccién de los items concuerda con la escala valorativa del instrumento. K~

(Nota: tener en cuenta que el instrumento es vélido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no vélido ni aplicable)

XXIV. omm?u DE APLICABILIDAD
ik

ﬁﬁiﬁ‘licuh(@.

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto, ...... ey I

Sello personal y firma
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INFORME DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto . Ramirez Garcia, Gustavo
Institucién donde labora ¢ Universidad Cesar Vallejo
Especialidad Doctor en Administracién de la Educacién

Instrumento de evaluacién

colaboradores.

Autor del instrumento > Mg. Roberto Lopez Cahuaza
il. ASPECTOS DE VALIDACION

Cuestionario de comportamiento organizacional para los

Muy deficiente (1)  Deficiente (2) Aceptable (3) Buena (4) Excelente (5)
CRITERIOS INDICADORES : 1/2/3|4
Los items estdn relacionados con lenguaje apropiado y libre de <
CLARIDAD L - 14
ambigiiedades acorde con los sujetos muestrales.
Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger la
OBJETIVIDAD informacién objetiva sobre la variable: en todas sus dimensiones, en X
indicadores conceptuales y operacionales.
ACTUALIDAD El mstrumen.to dem.u’estra vugencra acorde con el conocimiento cientifico, X
tecnolégico, innovacién y legal inherente a la variable.
Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la definicién
operacional y conceptual respecto a la variable, de manera que permiten \f'
ORGANIZACION > : : e e
hacer inferencias en funcién a las hipétesis, problema y objetivos de la
investigacién.
SUFICIENCIA l.os- items del ms.trument.o s.on suficientes en cantidad y calidad acorde con la k
variable, dimensiones e indicadores.
Los items del instrumento son coherentes con el tipo de investigacion y
INTENCIBI responden a los objetivos, hipétesis y variable de estudio. f
La informacién que se recoja a través de los ftems del instrumento, permitira
CONSISTENER analizar, describir y explicar la realidad, motivo de la investigacién. \ﬁ
COHERENCIA L?s iteTs del mstr‘umento expresan relacién con los indicadores de cada X
dimensién de la variable.
P La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos responden al
MEIODGLGON propésito de la investigacién, desarrollo tecnolégico e innovacién. \I‘
PERTINENCIA La redaccién de los items concuerda con la escala valorativa del instrumento. X

(Nota: tener en cuenta que el instrumento es vélido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no vélido ni aplicable)

. OPINION DE APLICABILIDAD

" & stummto £ _aplicatids-

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto, ... /uweef wuuee.

i,

Dr. Gustavo Rarhirez Garcia
l}k DNI. 01109463
Pe [ cpre. 0348647

Sello personal y firma
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w UNIVERSIDAD CESAR VaLLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INFORME DE INVESTIGACION CIENTIFICA

Iv. DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto Ramirez Garcia, Gustavo
Institucién donde labora Universidad Cesar Vallejo
Especialidad Doctor en Administracién de la Educacién
Instrumento de evaluacién Cuestionario de comportamiento organizacional para
directivos.
Autor del instrumento Mg. Roberto Lépez Cahuaza
V. ASPECTOS DE VALIDACION
Muy deficiente (1) Deficiente (2) Aceptable (3) Buena (4) Excelente (5)
CRITERIOS INDICADORES 1/2/3]|4|5
Los items estdn relacionados con lenguaje apropiado y libre de
GAREE ambigiiedades acorde con los sujetos muestrales. ¥
Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger |la
OBJETIVIDAD informacién objetiva sobre Ia variable: en todas sus dimensiones, en X
indicadores conceptuales Y operacionales.
ACTUALIDAD El mstru.men'to demuestra wg.encua acorde con. el conocimiento cientifico, 7(
tecnoldgico, innovacién y legal inherente a la variable.
Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la definicion
ORGANIZACION operac.:onal y Fonceptual f'?specto ala vari‘able, de manera q.ue. permiten )(
hacer inferencias en funcién a las hipétesis, problema y objetivos de la
investigacién.
SUFICIENCIA Los items del instrumento son suficientes en cantidad y calidad acorde con Ia

variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de investigacion y
responden a los objetivos, hipétesis y variable de estudio.

MBS

La informacién que se recoja a través de los items del instrumento, permitira

CONSISTENCIA analizar, describir y explicar la realidad, motivo de la investigacion. %
COHERENCIA L9$ lter.ns del mstr.umento expresan relacién con los indicadores de cada ¥
dimensién de la variable.
La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos responden al
METODOLOGIA propésito de la investigacién, desarrollo tecnoldgico e innovacién. ket
PERTINENCIA La redaccién de los items concuerda con la escala valorativa del instrumento. F

(Nota: tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no vdlido ni aplicable)

/8

OPINION DE APLICABILIDAD

“Excelente”; sin

Z nstmgih % Pleats

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto, ...... Lol

5;-6;.; vo Ramirez Garcia
q)c DNL. 01109463
€ | CPPe. 02485647

Sello personal y firma
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INFORME DE INVESTIGACION CIENTIFICA

X, DATQS GENERALES
Apellidos y nombres del experto 1 Saavedra Ramirez, Jorge
Institucién donde labora : INIA .
Especialidad Doctor en Administracién
Instrumento de evaluacion Cuestionario de comportamiento organizacional para
directivos.
Autor del instrumento Mg. Roberto Lépez Cahuaza
XI.  ASPECTOS DE VALIDACION
Muy deficiente (1)  Deficiente (2) Aceptable (3) Buena (4) Excelente (5)
CRITERIOS INDICADORES 1 4|5
CLARIDAD Los : lt“ems estdn relacvonado.s con lenguaje apropiado y libre de
ambiguiedades acorde con los sujetos muestrales.
Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger la
OBJETIVIDAD informacién objetiva sobre la variable: en todas sus dimensiones, en £
indicadores conceptuales y operacionales.
ACTUALIDAD El mstrurnen.to dem.uestra vng:encna acorde con. el conocimiento cientifico, Y
tecnoldgico, innovacidn y legal inherente a la variable.
Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la definicién
ORGANIZACION operac.lonal y <.:onceptual _respecto a !a 'varl.able, de manera que_ permiten
hacer inferencias en funcién a las hipétesis, problema y objetivos de la |
investigacién.
Los items del instrumento son suficientes en cantidad y calidad acorde con la
SUFICIENCIA : ¢ 3 S
variable, dimensiones e indicadores. X
INTENCIONALIDAD Los items del mstn'-urruento‘sc'm c-oherer?tes con el tuPo de investigacion y \/
respanden a los objetivos, hipétesis y variable de estudio.
CONSISTENCIA La m_formacuért que se recoja a trayés de Ios. items defl mstliumgnto, permitird X
analizar, describir y explicar la realidad, motivo de la investigacion.
COHERENCIA Lc?s |ter)15 del lnstr_umento expresan relacion con los indicadores de cada ‘
dimensién de la variable.
= 7 x 0
METODOLOGIA La rella‘cmn entre Ia. téc.r'uca y el mstrumen‘to pro!auestos. ¢responden al v
propésito de la investigacion, desarrollo tecnolégico e innovacion.
PERTINENCIA La redaccidn de los items concuerda con la escala valorativa del instrumento. X

Xil.

(Nota: tener en cuenta que el instrumento es vélido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no vélido ni aplicable)

OPINION DE APLICABILIDAD

-/ / 7 AR
& notvals % C;ﬁ[?acb/ -

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto, ...... [......

Sello personal y firma
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INFORME DE INVESTIGACION CIENTIFICA

XV, DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto
Institucion donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacién

Autor del instrumento

Morey Trigozo, Sixto Alejandro
Doctor en Ciencia Politica y Gobierno

directivos.
Mg. Roberto Lépez Cahuaza

XVII. ASPECTOS DE VALIDACION

Proyecto Geopolitico Biocednico Peru- Brasil -Ferribep

Cuestionario de comportamiento organizacional para

Muy deficiente (1)  Deficiente (2) Aceptable (3) Buena (4) Excelente (5)
CRITERIOS INDICADORES 4|5
Los ftems estan relacionados con lenguaje apropiado y libre de
CLARIDAD & : 5

ambigiiedades acorde con los sujetos muestrales.
Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger la

OBJETIVIDAD informacion objetiva sobre la variable: en todas sus dimensiones, en X
indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD El mstl"u.men'to dem_u’estra vng.encla acorde con_ el conocimiento cientifico, ¥
tecnoldgico, innovacién y legal inherente a la variable. :
Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la definicién

ORGANIZACION operac.lonal y Fonceptual r?specto a l.a 'van.able, de manera qug permiten >(

hacer inferencias en funcién a las hipétesis, problema y objetivos de la
investigacion.

SUFICIENCIA Los items del instrumento son suficientes en cantidad y calidad acorde con la y

variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de investigacién y
responden a los objetivos, hipétesis y variable de estudio.

La informacidn que se recoja a través de los items del instrumento, permitira

CRNHIENTIA analizar, describir y explicar la realidad, motivo de la investigacién. \ﬁ
COHERENCIA L?s ltelrns del mstr'umento expresan relacién con los indicadores de cada Y
dimensién de la variable.
METODOLOGIA La rela_aon en’-tre la. técfr:uca y el mstrumentq pro.puestos‘ responden al v
propdsito de la investigacién, desarrollo tecnolégico e innovacion.
PERTINENCIA La redaccién de los items concuerda con la escala valorativa del instrumento. o

(Nota: tener en cuenta que el instrumento es vélido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin

embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no vélido ni aplicable)

XViil. OPINION DE APLICABILIDAD

VA 7 Lot
i 2o o plaid 6

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto; . fociif s

0
Mw

Sizte Mlejaadre Borey fzigese, N2,
SOCIOR BB CIRNCIA POLITICA T GoBLRANO

Sello personal y firma
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ﬁ UNIVERSIDAD CEsSAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INFORME DE INVESTIGACION CIENTIFICA

Xill. DATOS GENERALES

Apellidossy nombres del experto :  Morey Trigozo, Sixto Alejandro

Institucién donde labora . Proyecto Geopolitico Biocednico Peru- Brasil -Ferribep

Especialidad : Doctor en Ciencia Politica y Gobierno

Instrumento de evaluacién :  Cuestionario de comportamiento organizacional para
directivos.

Autor del instrumento 2 Mg. Roberto Lépez Cahuaza

XIV.  ASPECTOS DE VALIDACION

Muy deficiente (1)  Deficiente (2) Aceptable (3) Buena (4) Excelente (5)
CRITERIOS INDICADORES 1/2|3|4|5
Los items estin relacionados con lenguaje apropiado y libre de
CLARIDAD m R >(
ambigiiedades acorde con los sujetos muestrales.
Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger la
OBJETIVIDAD informacién objetiva sobre la variable: en todas sus dimensiones, en ¥
indicadores conceptuales y operacionales.
ACTUALIDAD El mstl:ufnen'to dem.uestra vugc.encxa acorde con. el conocimiento cientifico, X
tecnolégico, innovacién y legal inherente a la variable.
Los items del instrumento reflejan organicidad l6gica entre la definicién
ORGANIZACION operac.lonal y f:onceptual ‘respecto a !a ’varl.able, de manera q.ue' permiten
hacer inferencias en funcién a las hipétesis, problema y objetivos de la N
investigacion.
SUFICIENCIA Los. items :?el lns?rument.o s.on suficientes en cantidad y calidad acorde con la
variable, dimensiones e indicadores.
. . . . N 1
INTENCIONALIDAD Los items del |nstrur}nento.sc3n c.ohererftes con el tu?o de investigacion y
responden a los objetivos, hipétesis y variable de estudio.
CONSISTENCIA La mlformacnér} (:!ue se r?coja a trayes de Ios' items del mstr.umgr'\to, permitird X
analizar, describir y explicar la realidad, motivo de la investigacion.
COHERENCIA L(.)S nteTs del mstr'umento expresan relacién con los indicadores de cada X
dimensién de la variable.
= R ] |
METODOLOGIA La rellal'cuon enfre Ia. tegmca y e mstrumento_ propuestos 'responden a X
propésito de la investigacién, desarrollo tecnolégico e innovacion.
PERTINENCIA La redaccién de los items concuerda con la escala valorativa del instrumento.

(Nota: tener en cuenta que el instrumento es vélido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no vélido ni aplicable)

XV. OPINION DE APLICABILIDAD

>/ / =/ 4 L2
El nstmerlo 4o apliad .

PROMEDIO DE VALORACION:

TALADOLO, ineets forzstsel - wsoars

—_——g

Siste Alejaadre Borey f2igese, M0,
HOCI0R BN CIRNCIA POLEPICA T GOBSRRNO

Sello personal y firma



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INFORME DE INVESTIGACION CIENTIFICA
XVI. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto :  Morey Trigozo, Sixto Alejandro

Institucion donde labora :  Proyecto Geopolitico Biocednico Peru- Brasil -Ferribep

Especialidad :  Doctor en Ciencia Politica y Gobierno

Instrumento de evaluacién :  Cuestionario de comportamiento organizacional para
directivos.

Autor del instrumento :  Mg. Roberto Lépez Cahuaza

XVIL. ASPECTOS DE VALIDACION

Muy deficiente (1)  Deficiente (2) Aceptable (3) Buena (4) Excelente (5)
CRITERIOS INDICADORES 1/2/3(/4|5
Los ftems estdn relacionados con lenguaje apropiado y libre de
CLARIDAD i : *
ambigiiedades acorde con los sujetos muestrales.
Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger la
OBJETIVIDAD informacién objetiva sobre la variable: en todas sus dimensiones, en X
indicadores conceptuales y operacionales.
ACTUALIDAD El lnstl:u?nen.to dem'uestra vng.encra acorde con. el conocimiento cientifico, ¥
tecnoldgico, innovacion y legal inherente a la variable.
Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la definicion
ORGANIZACION operaclnonal y f:onceptual r(::specto a !a )IBI’I?bIe, de manera qug permiten )(
hacer inferencias en funcién a las hipétesis, problema y objetivos de la
investigacion.
SUFICIENCIA Los_ ftems t?el msfcrument.o s'on suficientes en cantidad y calidad acorde con la y
variable, dimensiones e indicadores.
INTENCIONALIDAD Los items del mstfur.nento.s?n c.oherer!tes con el tho de investigacion y )L
responden a los objetivos, hipétesis y variable de estudio.
CONSISTENCIA La m'formacnén. que se reco;a a trayes de Ios' items de'l mstr'umt.av"oto, permitird :
analizar, describir y explicar la realidad, motivo de la investigacién. Y
= 5 % oS P
COHERENCIA L?S oter.ns del mstr}:mento expresan relacién con los indicadores de cada Y
dimensién de la variable.
METODOLOGIA La rela.mon enfre Ia‘ tév.jr:uca y el mstrumento‘ pro_puestosA responden al v
propésito de la investigacién, desarrollo tecnolégico e innovacién.
PERTINENCIA La redaccién de los items concuerda con la escala valorativa del instrumento. e

(Nota: tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no vélido ni aplicable)

XViiL. OPINION DE APLICABILIDAD

z / /. 4 V)
EL it 7o _oplail G-

PROMEDIO DE VALORACION:

r—mi“%—\
——
Siste Mojaadre Borey trigese, M.2,
SOCIOR BB CIRNCIA POLIPICA T Gonsmano

Tarapoto, ...... 7 iy

Sello personal y firma



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INFORME DE INVESTIGACION CIENTIFICA
ViL. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto . Saavedra Ramirez, Jorge

Institucion donde labora : INIA

Especialidad ¢ Doctor en Administracién

Instrumento de evaluacién :  Cuestionario de comportamiento organizacional para
directivos.

Autor del instrumento ¢ Mg. Roberto Lépez Cahuaza

VIil.  ASPECTOS DE VALIDACION

Muy deficiente (1)  Deficiente (2) Aceptable (3) Buena (4) Excelente (5)
CRITERIOS INDICADORES 1/2|3|4|5
CLARIDAD Los .lt"ems estan relauonado_s con lenguaje apropiado y libre de \/\
ambigiiedades acorde con los sujetos muestrales.
Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger la
OBIJETIVIDAD informacién objetiva sobre la variable: en todas sus dimensiones, en "f
indicadores conceptuales y operacionales.
ACTUALIDAD El |nstrufnen.to dem.uestra VlngnCIa acorde con' el conocimienta cientifico, . }Q
tecnoldgico, innovacién y legal inherente a la variable.
Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la definicién
ORGANIZACION operaclnonal y ?onceptual respecto a !a van.able, de manera qug permiten
hacer inferencias en funcién a las hipétesis, problema y objetivos de la
investigacion.
SUFICIENCIA Los. items c'!el |ns.trument.o s.on suficientes en cantidad y calidad acorde con la
variable, dimensiones e indicadores. ‘ﬁ
INTENCIONALIDAD Los items del mstrur_nento.sc?n c.oherer.ntes con el tl?o de investigacion y
responden a los objetivos, hipétesis y variable de estudio. °H
CONSISTENCIA La ln.formacxorf que se rc::co;a a trayes de los_ items del mstr.umgtzto, permitird e
analizar, describir y explicar la realidad, motivo de la investigacion.
COHERENCIA L9s lterns del |nstr}1mento expresan relacion con los indicadores de cada NG
dimensidn de la variable.
: % P > I
METODOLOGIA La rela_cnén en’Fre Ia' técnica y el mstrumen’tg pro!:uestos. responden a N
propdsito de la investigacion, desarrollo tecnolégico e innovacion.
PERTINENCIA La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa del instrumento. N

(Nota: tener en cuenta que el instrumento es vélido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

IX. OPINION DE APLICABILIDAD

é’/ m&WYZ‘ & %ﬂ/caoli&

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto, ...... /eweef oo

[y | Universidad Naciorial de San Ma
i cyetaprolas:

Sello personal y firma



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INFORME DE INVESTIGACION CIENTIFICA
XXV.  DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto :  Delgado Bardales, José Manuel

Institucién donde labora :  UNSM-T

Especialidad :  Doctor en Gestion Universitaria

Instrumento de evaluacién 3 Cuestionario de comportamiento organizacional para
directivos.

Autor del instrumento :  Mg. Roberto Lépez Cahuaza

XXVI. ASPECTOS DE VALIDACION

Muy deficiente (1)  Deficiente (2) Aceptable (3) Buena (4) Excelente (5)
CRITERIOS INDICADORES 1{2|/3(/4|5
Los items estan relacionados con lenguaje apropiado y libre de
CLARIDAD % - )(
ambigiiedades acorde con los sujetos muestrales.
Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger la
OBJETIVIDAD informacion objetiva sobre la variable: en todas sus dimensiones, en »(
indicadores conceptuales y operacionales.
ACTUALIDAD El mstrurnen.to dem.uestra wg.enua acorde con el conocimiento cientifico,
tecnoldgico, innovacién y legal inherente a la variable.
Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la definicion
ORGANIZACION operac!onal y f:onceptual .respecto a !a varl?ble, de manera q.ue. permiten *
hacer inferencias en funcién a las hipétesis, problema y objetivos de la
investigacion.
SUFICIENCIA Los'ltems qel insfrumento son suficientes en cantidad y calidad acorde con la %
variable, dimensiones e indicadores.
INTENCIONALIDAD Los items del instrumento‘son c-ohererftes con el t»Po de investigacién y ?C
responden a los objetivos, hipétesis y variable de estudio.
CONSISTENCIA La nn.formauéq que se reco;a a través de los' items dgl mstl:umt:}nto, permitird
analizar, describir y explicar la realidad, motivo de la investigacién. )(
COHERENCIA L9s lter.ns del instrumento expresan relacién con los indicadores de cada P<
dimensién de la variable.
METODOLOGIA La relacién enfre Ia. tétfnica y el mstrumentq proPuestos- ‘responden al X
propdsito de la investigacién, desarrollo tecnoldgico e innovacién.
PERTINENCIA La redaccién de los items concuerda con la escala valorativa del instrumento. w

(Nota: tener en cuenta que el instrumento es vélido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

XXVIL. OPINION DE APLICABILIDAD

S/ / . pa Vv

PROMEDIO DE VALORACION:

Manuel %o Bardales

DOCENTE POS GRADO

Tarapoto, ...... feeeef couee

Sello personal y firma
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INFORME DE INVESTIGACION CIENTIFICA
XXVl DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto :  Delgado Bardales, José Manuel

Institucién donde labora : UNSM-T

Especialidad :  Doctor en Gestion Universitaria

Instrumento de evaluacién :  Cuestionario de comportamiento organizacional para
directivos.

Autor del instrumento :  Mg. Roberto Lépez Cahuaza

XXIX. ASPECTOS DE VALIDACION

Muy deficiente (1)  Deficiente (2) Aceptable (3) Buena (4) Excelente (5)
CRITERIOS INDICADORES 1/2|3/4}|5
Los items estdn relacionados con lenguaje apropiado y libre de
CLARIDAD £ 5 X
ambigiiedades acorde con los sujetos muestrales.
Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger la
OBJETIVIDAD informacion objetiva sobre la variable: en todas sus dimensiones, en L
indicadores conceptuales y operacionales.
ACTUALIDAD El |nsttur|1en}o dem.u'estra vugfanqa acorde con. el conocimiento cientifico, N
tecnolégico, innovacion y legal inherente a la variable.
Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la definicion
operacional y conceptual respecto a la variable, de manera que permiten
ORGANIZACION hacer inferencias en funcién a las hipétesis, problema y objetivos de la x
investigacion.
SUFICIENCIA Los.ltems (-1e| ms.trument.o s.on suficientes en cantidad y calidad acorde con la \(\
variable, dimensiones e indicadores.
INTENCIONALIDAD Los items del mstfur.nento.s?n c.oherer!tes con el tipo de investigacién y \L
responden a los objetivos, hipétesis y variable de estudio.
CONSISTENCIA La in.formamér’ c!ue se r?cola a trayés de Ios. items dgl lnstr.umgnto, permitird 7(
analizar, describir y explicar la realidad, motivo de la investigacién.
COHERENCIA L9s lte(ns del mstr.umento expresan relacién con los indicadores de cada e
dimensién de la variable.
METODOLOGIA La re’la.nén en?re la. téc.nlca y el |nstrumen}q propuestos‘ responden al «
propdsito de la investigacién, desarrollo tecnolégico e innovacién.
PERTINENCIA La redaccién de los items concuerda con la escala valorativa del instrumento. b

(Nota: tener en cuenta que el instrumento es vélido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no vélido ni aplicable)

XXX.  OPINION DE APLICABILIDAD

/\/ £ 7 /[ /
5;/ nsunen oo a,ﬁé’mdée.

PROMEDIO DE VALORACION:
’mﬁ“ De%o Bardales

DOCENTE POS GRADO

Tarapoto, ..... [uewef weeer

Sello personal y firma




Indice de confiabilidad

COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL
(Para Colaboradores)

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Casos | Validos 15 100,0
Excluidos? 0 0,0
Total 15 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las
variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
,906 50

Estadisticas de total de elemento

Media de Varianza Correlacion Alfa de

escalasiel | deescalasi total de Cronbach

elemento el elemento elementos si el

se ha se ha corregida elemento se
suprimido suprimido ha
suprimido

VAR00001 106,1333 300,838 ,651 ,896
VAR00002 106,2000 310,886 ,545 ,898
VAR00003 105,8667 314,695 475 ,899
VAR00004 105,9333 305,067 ,565 ,897
VAR00005 106,0000 324,429 ,220 ,902
VVAR00006 105,4000 305,543 ,563 ,897
VAR00007 106,2000 313,886 432 ,899
VAR00008 106,5333 325,410 ,329 ,901
VVAR00009 105,8000 304,600 ,525 ,898
VAR00010 105,9333 305,495 ,584 ,897
VAR00011 105,8000 318,457 ,366 ,900
VAR00012 106,3333 321,095 ,395 ,900
VAR00013 105,9333 323,352 ,208 ,902
VAR00014 106,0000 331,143 ,019 ,904
VAR00015 105,8667 326,410 ,155 ,903
VAR00016 106,2000 323,600 ,219 ,902
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VARO00017 105,8000 330,457 ,041 ,904
VAR00018 105,9333 335,781 -,127 ,906
VARO00019 106,2667 323,067 ,420 ,900
VAR00020 106,0000 325,286 ,194 ,902
VAR00021 106,3333 318,952 476 ,899
VAR00022 106,4000 318,543 414 ,899
VARO00023 105,9333 317,067 447 ,899
VAR00024 106,2000 306,600 ,859 ,894
VARO00025 106,0667 319,924 ,286 ,901
VARO00026 105,6667 323,238 214 ,902
VARO00027 106,0667 322,495 372 ,900
VAR00028 106,4667 331,981 ,022 ,902
VAR00029 106,4667 309,695 ,623 ,897
VARO00030 105,8000 334,457 -,091 ;905
VARO00031 106,1333 328,981 ,120 ,902
VARO00032 106,4667 318,267 ,600 ,898
VARO00033 105,8667 321,124 ,994 ,899
VARO00034 107,0667 337,924 -,342 ,905
VARO00035 106,4000 306,400 , (45 ,895
VARO00036 106,0000 307,143 175 ,895
VARO00037 106,4667 316,981 495 ,899
VARO00038 106,6000 324,114 ,489 ,900
VARO00039 106,0667 322,495 372 ,900
VAR00040 106,4667 331,981 ,022 ,902
VAR00041 106,4667 309,695 ,623 ,897
VARO00042 105,8000 334,457 -,091 ,905
VAR00043 106,1333 328,981 ,120 ,902
VARO00044 106,4667 318,267 ,600 ,898
VARO00045 105,8667 321,124 ,994 ,899
VARO00046 107,0667 337,924 -,342 ,905
VAR00047 106,4000 306,400 , (45 ,895
VARO00048 106,0000 307,143 175 ,895
VARO00049 106,4667 316,981 495 ,899
VARO00050 106,6000 324,114 ,489 ,900




COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

(Para directivos)

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 14 90,0
Casos | Excluidos? 1 10,0
Total 15 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las
variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

,903

50

Estadisticas de total de elemento

Media de Varianza Correlacion Alfa de

escala si el de escala si total de Cronbach

elemento el elemento elementos si el

se ha se ha corregida elemento se
suprimido suprimido ha
suprimido

VAR00001 105,8000 299,600 ,652 ,897
VAR00002 106,0000 309,286 ,536 ,899
VAR00003 105,6667 311,381 ,516 ,900
VAR00004 105,7333 302,781 ,574 ,899
VAR00005 105,8000 321,314 257 ,903
VAR00006 105,2667 301,781 ,595 ,898
VARO00007 106,0000 312,000 431 ,901
VAR00008 106,3333 323,952 ,304 ,902
VAR00009 105,6000 301,971 ,541 ,899
VAR00010 105,7333 303,924 ,576 ,899
VAR00011 105,6000 317,257 ,345 ,902
VAR00012 106,1333 319,838 ,370 ,902
VAR00013 105,7333 321,638 ,202 ,904
VAR00014 105,8000 330,029 -,010 ,906
VAR00015 105,6667 323,952 171 ,904
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VARO00016 106,0000 320,714 ,246 ,903
VAR00017 105,6667 327,667 ,068 ,905
VARO00018 105,8000 329,029 ,018 ,906
VARO00019 106,0000 325,571 ,245 ,903
VARO00020 106,0000 322,286 ,284 ,902
VAR00021 106,1333 317,410 ,461 ,901
VAR00022 106,2000 317,171 ,396 ,901
VARO00023 105,7333 315,352 ,440 ,901
VAR00024 106,0667 309,781 711 ,898
VARO00025 105,8667 318,124 ,282 ,903
VARO00026 105,4667 320,410 ,238 ,903
VAR00027 105,8667 320,124 ,389 ,901
VAR00028 106,2667 330,210 ,006 ,904
VAR00029 106,2667 307,638 ,627 ,898
VARO00030 105,6000 331,829 -,070 ,906
VARO00031 105,9333 326,638 ,136 ,904
VAR00032 106,2667 316,924 574 ,900
VARO00033 105,6667 318,952 ,607 ,900
VAR00034 106,8667 335,695 -,328 ,906
VARO00035 106,2000 305,314 ,7120 ,897
VARO00036 105,8667 305,267 ,789 ,897
VARO00037 106,2667 312,638 ,655 ,899
VARO00038 106,4000 322,400 475 ,901
VARO00039 105,8667 320,124 ,389 ,901
VAR00040 106,1333 330,410 ,000 ,904
VARO00041 106,2667 307,638 ,627 ,898
VAR00042 105,6000 331,829 -,070 ,906
VARO00043 105,9333 326,638 ,136 ,904
VAR00044 106,2667 316,924 574 ,900
VARO00045 105,7333 323,495 ,365 ,902
VAR00046 106,8000 333,314 -,176 ,905
VAR00047 106,2000 305,314 ,720 ,897
VARO00048 105,8000 305,600 ,763 ,897
VARO00049 106,2667 316,067 ,460 ,901
VARO00050 106,4000 322,400 475 ,901
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Constancia de autorizacidén donde se ejecuto la investigacion

OFICINA REGIONAL DE ADMINISTRACION

s??wé“‘rtin .
— OFICINA DE GESTION DE LAS PERSONAS

“Afio del Buen Servicio al Ciudadano”

CONSTANCIA

Por el presente documento hago constar que el Sr.
Roberto Lopez Cahuaza; identificado con DNI 01045846; esta autorizado a
realizar el estudio para el desarrollo de Tesis del Doctorado en Gestion Publica y
Gobernabilidad de la Escuela de Post Grado de la Universidad Cesar Vallejo;
estudio que se realizara del levantamiento de informacién concernientes a la
Gestion con Enfoque de' Organizaciones Ihteligentes para Fortalecer el
Comportamiento Organizacional en el GobiemovReg'ional San Martin.

: .:Cabe sefialar que la infO(macién ala que acceda solo
puede ser utilizada para fines académicos.

v + El presente documer’ito se remite al interesado para
los fines pertinentes. ? \

Moyobamba 5 de setiembre de 2018

Atentamente




Validacion de la propuesta

CUESTIONARIO
ASPECTOS A TENER EN CUENTA POR LOS EXPERTOS PARA REALIZAR LA
EVALUACION DE LA lzROPUESTA “Modelo de gestion con enfoque de organizaciones
inteligentes para fortalecer el comportamiento organizacional en el Gobierno Regional de San
Martin - 2019”

Estimado experto(a):.. ('}uf/a Y. pa””’pj ...... [\?W e —
Usted ha sido seleccionado, por su calificacion cientifico-técnica, por el grado de doctor, por sus afios

de experiencia y los resultados alcanzados en su labor profesional, como experto para evaluar los
resultados tedricos de esta investigacion, por lo que como autor:le pido que ofrezca sus ideas y
criterios sobre las bondades, deficiencias e insuficiencias que presenta La propuesta de “Modelo de
gestion con enfoque de organizaciones inteligentes para fortalecer el comportamiento organizacional
en el Gobierno Regional de San Martin - 2019”, en cuanto a su concepcion tedrica y que pudiera
presentar al ser aplicada en la practica de los estudiantes de doctorado.

Instrumentos para la obtencién de criterios valorativos de los expertos.

1. Marque con una cruz (X) su opinion, sobre los aspectos a valorar de la Propuesta de “MODELO
DE GESTION CON ENFOQUE DE ORGANIZACIONES INTELIGENTES PARA
FORTALECER EL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL EN EL GOBIERNO
REGIONAL DE SAN MARTIN - 2019”:

Ci=5 C2=4 C3=3 C4=2 C5=1

Muy Bastante
o i o o Adecuado | Poco Adecuado Inadecuado

%

Aspectos a valorar del Modelo C1
Definicién de premisas
Importancia de los componentes
Fundamentacion de cada componente
Argumentos de la organizacion
Relevancia del componente teérico
Coherencia entre los componentes
Importancia de la normatividad
Importancia de los contenidos

C3 | C4 | C5

X1 s P ks |

DOV NO| NI -
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2. Se le agradeceria que en cada aspecto valorado indicara cual de ellos modificaria y las sugerencias
que al respecto usted considere.

¢ Qué modificaria? Sugerencias de modificacién

O\IOWAGNAE

3. Valoracion de algunos aspectos de la propuesta de “MODELO DE GESTION CON ENFOQUE
DE ORGANIZACIONES INTELIGENTES PARA FORTALECER EL COMPORTAMIENTO
ORGANIZACIONAL EN EL GOBIERNO REGIONAL DE SAN MARTIN - 2019”, que se
relatan a continuacién marque con una cruz (X) ordenandolos de manera decreciente, asignando el
nimero 9 al aspecto (o los aspectos) que usted considere que mejor se revelan o se manifiestan en
la propuesta, el nimero 8 al siguiente y asi sucesivamente hasta el niimero 1.

Ne Aspectos a valorar del Modelo 1 {2 (3 |4 [5]6 (7 |8 |
1 | Valorar si la concepeion tedrica de la Propuesta de “Gestion ambiental y
manejo de dreas verdes urbanas, en el distrito de la Banda de Shilcayo” A X
refleja los principios tedricos que la sustentan. i
2| Valorar si la concepcién estructural favorece el logro del objetivo por el
cual se elabord. ‘(
3 | Valorar si las etapas declaradas en el componente de los procesos
planteadas para la solucion de problemas han sido ordenadas atendiendo a X
Seios logicos v Jologicos de Ia discioli

4 | Valorar si se reflejan con calidad y precision las orientaciones para el
tratamiento metodoldgico de las acciones a desarrollar en cada componente
de la Propuesta de “Modelo de gestion con enfoque de organizaciones ) @
inteligentes para fortalecer el comportamiento organizacional en el
Gobierno Regional de San Martin - 2019”

§ | Valorar si los indicadores y categorias del sistema de ciencia tecnologia e X
investigacion son precisos y miden el cumplimiento del objetivo esperado.

6 | Valorar el nivel de satisfaccién practica que podria presentar la Propuesta
de “Modelo de gestion con enfoque de organizaciones inteligentes para
fortalecer el comportamiento organizacional en el Gobierno Regional de X‘
San Martin - 2019”, como solucién al problema y posibilidades reales de su
generalizacion en la préctica cientifica.

7 | Valorar si existe correspondencia entre la complejidad de las actividades, a
desarrollar en las actividades y las particularidades de su formacion X
cientifica.

8 | Valorar la contribucién que realiza la Propuesta de “Modelo de gestién con
enfoque de organizaciones inteligentes para fortalecer el comportamiento
organizacional en el Gobiemo Regional de San Martin - 2019” a la
formacion de cualidades de la personalidad en las esferas: imelectual,| | A
afectivo volitiva y moral.

9 | Valorar la contribucién que realiza la propuesta al conocimiento, de los
procesos y fendmenos de la prictica social en las esferas: social, economica | X
y ambiental.




4. Marque cual de los siguientes items usted considera que se pone de manifiesto en cada aspecto:

Siempre que usted marque una de las columnas (II), (III) 6 (IV) especifique el cambio, adicién o

supresion que usted haria.
N° POSIBLE CAMBIO BIEN HARIA HARIA HARIA
SUGERIDO CONCEBIDO| CAMBIOS ADICIONE SUPRESIONES
(U] (n () (V)

1

2

3

4

5

6

7

8

9

Para finalizar, queremos expresarle que sus criterios y opiniones se manejaran de forma an6nima, ademas
le agradecemos por anticipado su valiosa colaboracién y estamos seguros que sus sboerendas y
sefialamientos criticos contribuirén a perfeccionar el modelo teérico, tanto en su concepcién teérica como en
su futura aplicacién en la formacién cientifica.

Muchas gracias por su cooperacion y le pedimos disculpas por las molestias ocasionadas.

5. Opinién de Aplicabilidad:

/‘ -

Fecha: 26 / /2 120/5
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CUESTIONARIO

ASPECTOS A TENER EN CUENTA POR LOS EXPERTOS PARA REALIZAR LA
EVALUACION DE LA PROPUESTA “Modelo de gestion con enfoque de organizaciones
inteligentes para fortalecerﬂel comportamiento organizacional en el Gobierno Regional de San
Martin - 2019”

Estimado experto(a):..xbf(\ﬁ-ﬁ.... &2

Usted ha sido seleccionado, por su calificacion cientifico-técnica, por el grado de doctor, por sus afios
de experiencia y los resultados alcanzados en su labor profesional, como experto para evaluar los
resultados tedricos de esta investigacion, por lo que como autor:le pido que ofrezca sus ideas y
criterios sobre las bondades, deficiencias e insuficiencias que presenta La propuesta de “Modelo de
gestion con enfoque de organizaciones inteligentes para fortalecer el comportamiento organizacional
en el Gobierno Regional de San Martin - 2019”, en cuanto a su concepcion tedrica y que pudiera
presentar al ser aplicada en la préctica de los estudiantes de doctorado.

Instrumentos para la obtencion de criterios valorativos de los expertos.

1. Marque con una cruz (X) su opinién, sobre los aspectos a valorar de la Propuesta de “MODELO
DE GESTION CON ENFOQUE DE ORGANIZACIONES INTELIGENTES PARA
FORTALECER EL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL EN EL GOBIERNO
REGIONAL DE SAN MARTIN - 2019”:

C1=5 C2=4 C3=3 C4=2 C5=1

Muy Bastante
adecusdo adeouado Adecuado | Poco Adecuado Inadecuado

=
°

Aspectos a valorar del Modelo C1 C2 | C3 | C4 [C5
Definicion de premisas
Importancia de los componentes X
Fundamentacién de cada componente
Argumentos de la organizacién x
Relevancia del componente teérico
Coherencia entre los componentes
Importancia de la normatividad
Importancia de los contenidos

DV N[O W=

XXX I
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2. Se le agradeceria que en cada aspecto valorado indicara cual de ellos modificaria y las sugerencias
que al respecto usted considere.

¢Qué modificaria? Sugerencias de modificacion

&
ouam&wnag

3. Valoracién de algunos aspectos de la propuesta de “MODELO DE GESTION CON ENFOQUE
DE ORGANIZACIONES INTELIGENTES PARA FORTALECER EL COMPORTAMIENTO
ORGANIZACIONAL EN EL GOBIERNO REGIONAL DE SAN MARTIN - 2019”, que se
relatan a continuacién marque con una cruz (X) ordendndolos de manera decreciente, asignando el
numero 9 al aspecto (o los aspectos) que usted considere que mejor se revelan o se manifiestan en
la propuesta, el nimero 8 al siguiente y asi sucesivamente hasta el nimero 1.

Ne Aspectos a valorar del Modelo 1 (2 (3 |4 |5 (6 (7 (8 (9
1| Valorar si la concepcién tedrica de la Propuesta de “Gestion ambiental y
manejo de dreas verdes urbanas, en el distrito de la Banda de Shilcayo” . )(
refleja los principios tedricos que la sustentan.
2 Valorar si la concepcion estructural favorece el logro del objetivo por el X
cual se elaboro.
3 |Valorar si las etapas declaradas en el componente de los procesos
planteadas para la solucién de problemas han sido ordenadas atendiendo a X

criterios logicos y metodoldgicos de la disciplina.

4 | Valorar si se reflejan con calidad y precisién las orientaciones para el
tratamiento metodoldgico de las acciones a desarrollar en cada componente
de la Propuesta de “Modelo de gestion con enfoque de organizaciones X
inteligentes para fortalecer el comportamiento organizacional en el
Gobierno Regional de San Martin - 2019”

5 | Valorar si los indicadores y categorias del sistema de ciencia tecnologia e x
investigacién son precisos y miden el cumplimiento del objetivo esperado.

6 | Valorar el nivel de satisfaccién préctica que podria presentar la Propuesta
de “Modelo de gestion con enfoque de organizaciones inteligentes para \(

fortalecer el comportamiento organizacional en el Gobierno Regional de

San Martin - 2019”, como solucién al problema y posibilidades reales de su

generalizacion en la préctica cientifica.

Valorar si existe correspondencia entre la complejidad de las actividades, a
desarrollar en las actividades y las particularidades de su formacién X
cientifica,

8 | Valorar la contribucion que realiza la Propuesta de “Modelo de gestién con
enfoque de organizaciones inteligentes para fortalecer el comportamiento X

organizacional en el Gobierno Regional de San Martin - 2019” a la

formacién de cualidades de la personalidad en las esferas: intelectual,

afectivo volitiva y moral,

9 | Valorar la contribucién que realiza la propuesta al conocimiento, de los
procesos y fendmenos de la préctica social en las esferas: social, econémica >(
y ambiental.




4. Marque cuil de los siguientes items usted considera que se pone de manifiesto en cada aspecto:
Siempre que usted marque una de las columnas (II), (IIT) 6 (IV) especifique el cambio, adicién o

supresion que usted haria.
N°|  POSIBLE CAMBIO BIEN HARIA HARIA HARIA
SUGERIDO CONCEBIDO| CAMBIO:! ADICIONE SUPRESIONE
U} n () (v)
1
2
3
4
5
6
7
8
9

Para finalizar, queremos expresarle que sus criterios y opiniones se manejaran de forma anénima, ademas
le agradecemos por anticipado su valiosa colaboracién y estamos seguros que sus sugerencias y
sefialamientos criticos contribuiran a perfeccionar el modelo teérico, tanto en su concepcién teérica como en
su futura aplicacién en la formacién cientifica.

Muchas gracias por su cooperacién y le pedimos disculpas por las molestias ocasionadas.

5. Opinién de Aplicabilidad:

& cpbeoble

Fecha: 26 / 12 /2079




CUESTIONARIO
ASPECTOS A TENER EN CUENTA POR LOS EXPERTOS PARA REALIZAR LA
EVALUACION DE LA PROPUESTA “Modelo de gestion con enfoque de organizaciones
inteligentes para fomlecer;l comportamiento organizacional en el Gobierno Regional de San
Martin - 2019”

Estimado experto(a):......v. O}Qﬁme(pd\g()@ . &m’o B

Usted ha sido seleccionado, por su calificacion cientifico-técnica, por el grado de doctor, por sus afios
de experiencia y los resultados alcanzados en su labor profesional, como experto para evaluar los

resultados tedricos de esta investigacion, por lo que como autorle pido que ofrezca sus ideas y
criterios sobre las bondades, deficiencias e insuficiencias que presenta La propuesta de “Modelo de
gestion con enfoque de organizaciones inteligentes para fortalecer el comportamiento organizacional
en el Gobierno Regional de San Martin - 2019”, en cuanto a su concepcion tedrica y que pudiera
presentar al ser aplicada en la préctica de los estudiantes de doctorado.

Instrumentos para la obtencion de criterios valorativos de los expertos.

1. Matque con una cruz (X) su opinién, sobre los aspectos a valorar de la Propuesta de “MODELO
DE GESTION CON ENFOQUE DE ORGANIZACIONES INTELIGENTES PARA
FORTALECER EL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL EN EL GOBIERNO
REGIONAL DE SAN MARTIN - 2019”;

C1=5 C2=4 C3=3 C4=2 C5=1
Muy Bastante
alaouado adecuade Adecuado | Poco Adecuado | Inadecuado
N° Aspectos a valorar del Modelo C1 | C2 | C3 [ C4 [C5
1 | Definicién de premisas Yo
2 | Importancia de los componentes Y
3 | Fundamentacion de cada componente \
4 | Argumentos de la organizacion X
5 | Relevancia del componente teérico
6 | Coherencia entre los componentes e
7 | Importancia de la normatividad .S
8 | Importancia de los contenidos 7

7



2.

3

Se le agradeceria que en cada aspecto valorado indicara cual de ellos modificaria y las sugerencias
que al respecto usted considere.

¢ Qué modificarfa? Sugerencias de modificacién

QNOG&NNAE

Valoracién de algunos aspectos de la propuesta de “MODELQ DE GESTION CON ENFOQUE
DE ORGANIZACIONES INTELIGENTES PARA FORTALECER EL COMPORTAMIENTO
ORGANIZACIONAL EN EL GOBIERNO REGIONAL DE SAN MARTIN - 2019”, que se
relatan a continuacién marque con una cruz (X) ordenéndolos de manera decreciente, asignando el
numero 9 al aspecto (o los aspectos) que usted considere que mejor se revelan o se manifiestan en
la propuesta, el niimero 8 al siguiente y asi sucesivamente hasta el nimero 1.

NO

T
Aspectos a valorar del Modelo 1 (2 (3 (4 (S (6 (7 [8 |9

Valorar si la concepcién tedrica de la Propuesta de “Gestion ambiental y
manejo de dreas verdes urbanas, en el distrito de la Banda de Shilcayo” )(
refleja los principios tedricos que la sustentan.

Valorar si la concepei6n estructural favorece el logro del objetivo por ¢l e
cual se elabord.

Valorar si las etapas declaradas en el componente de los procesos
planteadas para la solucion de problemas han sido ordenadas atendiendo a X
criterios I6gicos y metodolégicos de la disciplina.

Valorar si se reflejan con calidad y precision las orientaciones para el
tratamiento metodoldgico de las acciones a desarrollar en cada componente
de la Propuesta de “Modelo de gestion con enfoque de organizaciones X
inteligentes para fortalecer el comportamiento organizacional en el
Gobierno Regional de San Martin - 2019”

Valorar si los indicadores y categorias del sistema de ciencia tecnologia e X‘
investigacion son precisos y miden el cumplimiento del objetivo esperado.

Valorar el nivel de satisfaccion practica que podria presentar la Propuesta

de “Modelo de gestion con enfoque de organizaciones inteligentes para

fortalecer el comportamiento organizacional en el Gobierno Regional de x

San Martin - 2019", como solucién al problema y posibilidades reales de su
izacién en la prictica cientifica.

Valorar si existe correspondencia entre la complejidad de las actividades, a
desarrollar en las actividades y las particularidades de su formacion X
cientifica.

Valorar la contribucién que realiza la Propuesta de “Modelo de gestion con
enfoque de organizaciones inteligentes para fortalecer el comportamiento X
organizacional en el Gobieno Regional de San Martin - 2019" a la

formacion de cualidades de la personalidad en las esferas: intelectual,
afectivo volitiva y moral.

Valorar la contribucién que realiza la propuesta al conocimiento, de los
procesos y fendmenos de la practica social en las esferas: social, economica : 4
y ambiental.
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4. Marque cuél de los siguientes items usted considera que se pone de manifiesto en cada aspecto:
Siempre que usted marque una de las columnas (II), (III) 6 (IV) especifique el cambio, adicién o
supresion que usted haria. '

N°[ POSIBLE CAMBIO BIEN “HARIA HARIA HARIA
SUGERIDO CONCEBIDO| CAMBI ADICIONES, _SUPRESIONES|
[0) ) D) v)

O ® N O O B W N -

Para finalizar, queremos expresarle que sus criterios y opiniones se manejaran de forma anénima, ademas
le agradecemos por anticipado su valiosa colaboracién y estamos seguros que sus sugerencias y
sefialamientos criticos contribuirdn a perfeccionar el modelo tedrico, tanto en su concepcién teérica como en
su futura aplicacién en la formacién cientifica.

Muchas gracias por su cooperacién y le pedimos disculpas por las molestias ocasionadas.

5. Opinién de Aplicabilidad:

Fecha: 26/ 12 12019
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CUESTIONARIO
ASPECTOS A TENER EN CUENTA POR LOS EXPERTOS PARA REALIZAR LA
EVALUACION DE LA PROPUESTA “Modelo de gestion con enfoque de organizaciones
inteligentes para fortalecernel comportamiento organizacional en el Gobierno Regional de San

Martin - 2019”

Estimado experto(a):..... N'I e \/( / u }U-’j = .U.?. UOY ...........................................
Usted ha sido seleccionado, por su calificacion cientifico-técnica, por el grado de doctor, por sus afios

de experiencia y los resultados alcanzados en su labor profesional, como experto para evaluar los
resultados tedricos de esta investigacion, por lo que como autor-le pido que ofrezca sus ideas y
criterios sobre las bondades, deficiencias e insuficiencias que presenta La propuesta de “Modelo de
gestion con enfoque de organizaciones inteligentes para fortalecer el comportamiento organizacional
en el Gobierno Regional de San Martin - 2019”, en cuanto a su concepcion tedrica y que pudiera
presentar al ser aplicada en la practica de los estudiantes de doctorado.

Instrumentos para la obtencion de criterios valorativos de los expertos.

1. Marque con una cruz (X) su opinion, sobre los aspectos a valorar de la Propuesta de “MODELO
DE GESTION CON ENFOQUE DE ORGANIZACIONES INTELIGENTES PARA
FORTALECER EL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL EN EL GOBIERNO
REGIONAL DE SAN MARTIN - 2019

C1=5 C2=4 C3=3 C4=2 C5=1

Muy Bastante
adecuadi acdecuado Adecuado | Poco Adecuado Inadecuado

-
°

Aspectos a valorar del Modelo C1

C2 | C3 [ C4 [(C5
Definicién de premisas X

b ¢

Y

R ¢

Importancia de los componentes
Fundamentacién de cada componente
Argumentos de la organizacion
Relevancia del componente teérico ¥
Coherencia entre los componentes X
Importancia de la normatividad pe
Importancia de los contenidos

DN B W N
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2. Se le agradeceria que en cada aspecto valorado indicara cual de ell

3;

os modificaria y las sugerencias

que al respecto usted considere.
Aspectos ¢ Qué modificaria? _Sugerencias de modificacion
3 =
2
3
4
8
6
F§
8

Valoracién de algunos aspectos de la propuesta de “MODELOQ DE GESTION CON ENFOQUE
DE ORGANIZACIONES INTELIGENTES PARA FORTALECER EL COMPORTAMIENTO
ORGANIZACIONAL EN EL GOBIERNO REGIONAL DE SAN MARTIN - 2019”, que se
relatan a continuacién marque con una cruz (X) ordenéndolos de manera decreciente, asignando el
numero 9 al aspecto (o los aspectos) que usted considere que mejor se revelan o se manifiestan en
la propuesta, el niimero 8 al siguiente y asi sucesivamente hasta el nimero 1 -

NO

Aspectos a valorar del Modelo

Valorar si laomnepciénteéﬁudelaPmpmtade“Gwiénmbienuly
mancjo de dreas verdes urbanas, en el distrito de la Banda de Shilcayo”
refleja los principios tedricos que la sustentan.

Valorar si la concepcién estructural favorece el logro del objetivo por el
cual se elabord.

Valorar si las etapas declaradas en el componente de los procesos
planteadas para la solucién de problemas han sido ordenadas atendiendo a
criterios I6gicos y metodoldgicos de la disciplina.

Valorar si se reflejan con calidad y precision las orientaciones para el
tratamiento metodolégico de las acciones a desarrollar en cada componente
de la Propuesta de “Modelo de gestion con enfoque de organizaciones
inteligentes para fortalecer el comportamiento organizacional en el
Gobierno Regional de San Martin - 2019”

Valorar si los indicadores y categorias del sistema de ciencia tecnologia e
investigacion son precisos y miden el cumplimiento del objetivo esperado.

Valorar el nivel de satisfaccion practica que podria presentar la Propuesta
de “Modelo de gestion con enfoque de organizaciones inteligentes para
fortalecer el comportamiento organizacional en el Gobierno Regional de
San Martin - 2019, como solucién al problema y posibilidades reales de su
generalizacion en la practica cientifica.

Valorar si existe correspondencia entre la complejidad de las actividades, a
desarrollar en las actividades y las particularidades de su formacion
cientifica.

Valorar la contribucién que realiza la Propuesta de “Modelo de gestion con
enfoque de organizaciones inteligentes para fortalecer el comportamiento
organizacional en el Gobierno Regional de San Martin - 2019" a la
formacién de cualidades de la personalidad en las esferas: intelectual,
afectivo volitiva y moral.

Valomlnoonuibuciénqmmlinlapmpmtaalcomcimiemo’delos
procesos y fendmenos de la prictica social en las esferas: social, econémica
y ambiental.
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4. Marque cual de los siguientes items usted considera que se pone de manifiesto en cada aspecto:
Siempre que usted marque una de las columnas (1I), (III) 6 (IV) especifique el cambio, adicién o

supresion que usted haria.

N°|  POSIBLE CAMBIO BIEN HARIA HARIA HARIA
SUGERIDO CONCEBIDO| CAMBI ADICIONES| SUPRESIONES

U (n (i (v)

W O N O O & W N -

Para finalizar, queremos expresarle que sus criterios y opiniones se manejaran de forma anénima, ademas
le agradecemos por anticipado su valiosa colaboracién y estamos seguros que sus s]jgerencias y
sefialamientos criticos contribuiran a perfeccionar el modelo teérico, tanto en su concepcion teérica como en
su futura aplicacion en la formacién cientifica.

Muchas gracias por su cooperacion y le pedimos disculpas por las molestias ocasionadas.

5. Opinién de Aplicabilidad:

& p foeble

Fecha: 20/ |2/ 20/9



CUESTIONARIO
ASPECTOS A TENER EN CUENTA POR LOS EXPERTOS PARA REALIZAR LA
EVALUACION DE LA PROPUESTA “Modelo de gestion con enfoque de organizaciones
inteligentes para fortalecer—el comportamiento organizacional en el Gobierno Regional de San

Martin - 2019”

B T T — : ===
Estimado experto(a):.... 51“)(40 v /4<1/‘0ﬂfl'0 ..... Ho’g ; .T.’.{ 3 1oy
Usted ha sido seleccionado, por su calificacién cientifico-técnica, por el grado de doctor, por sus afios
de experiencia y los resultados alcanzados en su labor profesional, como experto para evaluar los
resultados tedricos de esta investigacion, por lo que como autor. le pido que ofrezca sus ideas y
criterios sobre las bondades, deficiencias e insuficiencias que presenta La propuesta de “Modelo de
gestion con enfoque de organizaciones inteligentes para fortalecer el comportamiento organizacional
en el Gobierno Regional de San Martin - 2019”, en cuanto a su concepcidn tedrica y que pudiera

presentar al ser aplicada en la préctica de los estudiantes de doctorado.
Instrumentos para la obtencion de criterios valorativos de los expertos.

1. Mdrque con una cruz (X) su opinion, sobre los aspectos a valorar de la Propuesta de “MODELO
DE GESTION CON ENFOQUE DE ORGANIZACIONES INTELIGENTES PARA
FORTALECER EL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL EN EL GOBIERNO
REGIONAL DE SAN MARTIN - 2019”:

C1=5 C2=4 C3=3 C4=2 C5=1
oy | Bastante | pjecuado | Poco Adecuado |  Inadecuado
N° Aspectos a valorar del Modelo C1 C2 | C3 | C4 [C5

1 | Definicién de premisas e
2 | Importancia de los componentes at

3 | Fundamentacién de cada componente x

4 | Argumentos de la organizacion

5 | Relevancia del componente tedrico >
6 | Coherencia entre los componentes s
7 | Importancia de la normatividad Y
8 | Importancia de los contenidos b
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2. Se le agradeceria que en cada aspecto valorado indicara cual de ellos modificaria y las sugerencias
que al respecto usted considere.

¢ Qué modificaria? Sugerencias de modificacion

Q\IQGAUNAE

3. Valoracién de algunos aspectos de la propuesta de “MODELOQ DE GESTION CON ENFOQUE
DE ORGANIZACIONES INTELIGENTES PARA FORTALECER EL COMPORTAMIENTO
ORGANIZACIONAL EN EL GOBIERNO REGIONAL DE SAN MARTIN - 2019”, que se
relatan a continuacién marque con una cruz (X) ordenéndolos de manera decreciente, asignando el
numero 9 al aspecto (o los aspectos) que usted considere que mejor se revelan o se manifiestan en
la propuesta, el nimero 8 al siguiente y asi sucesivamente hasta el nimero 1.

N° Aspectos a valorar del Modelo 1 |2 |3 (4 |5 (6 (7 (8|9

1 | Valorar si la concepcion tedrica de la Propuesta de “Gestion ambiental y
mancjo de dreas verdes urbanas, en el distrito de la Banda de Shilcayo” | )/
mﬂejalmmlpmquhm

2 Vnkx:snllcomepcthmucumﬁmmellopodclobjedvopael X
cual se elabord.

3 | Valorar si las etapas declaradas en el componente de los procesos \
planteadas para la solucion de problemas han sido ordenadas atendiendo a
terios logicos y Joldgicos de Ia disciplina.

4 | Valorar si se reflejan con calidad y precision las orientaciones para el
tratamiento metodoldgico de las acciones a desarrollar en cada componente ‘,(‘
delaPmptmde‘ModdodeMeonenfoq\ndemmm
inteligentes para fortalecer el comportamiento organizacional en el
Gobierno Regional de San Martin - 2019”

5 ValatsllmmwauymdelnmdeckmntecnoMe
investigacion son precisos y miden el cumplimiento del objetivo esperado. Y

6 | Valorar el nivel de satisfaccién practica que podria presentar la Propuesta
de “Modelo de gestion con enfoque de organizaciones inteligentes para

fortalecer el comportamiento organizacional en el Gobierno Regional de S('

San Martin - 2019”, como solucién al problema y posibilidades reales de su

generalizacion en la prictica cientifica.

7 Valorar si existe correspondencia entre la complejidad de las actividades, a y
desarrollar en las actividades y las particularidades de su formacién
cientifica.

8 | Valorar la contribucion que realiza la Propuesta de “Modelo de gestion con
enfoque de organizaciones inteligentes para fortalecer el comportamiento Y
organizacional en el Gobieno Regional de San Martin - 2019” a la
formacién de cualidades de la personalidad en las esferas: intelectual,
afectivo volitiva y moral.

9 | Valorar la contribucién que realiza la propuesta al conocimiento, de los
procesos y fenémenos de la préctica social en las esferas: social, econémica X
'y ambiental.




4. Marque cudl de los siguientes items usted considera que se pone de manifiesto en cada aspecto:
Siempre que usted marque una de las columnas (II), (IIT) 6 (IV) especifique el cambio, adicién o
supresion que usted haria.

N°|  POSIBLE CAMBIO BIEN HARIA HARIA HARIA
SUGERIDO CONCEBIDO| CAMBIOS _ADICIONES| SUPRESIONES

U] (I () (V)

| O N| O] O & W N -

Para finalizar, queremos expresarle que sus criterios y opiniones se manejaran de forma anénima, ademas
le agradecemos por anticipado su valiosa colaboracién y estamos seguros que sus sugerencias y
sefialamientos criticos contribuiran a perfeccionar el modelo teérico, tanto en su concepcion teérica como en
su futura aplicacion en la formacién cientifica.

Muchas gracias por su cooperacion y le pedimos disculpas por las molestias ocasionadas.

5. Opinién de Aplicabilidad:

& Pry

Fecha: 26/12 1 2019

P——
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