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Resumen

El presente estudio tuvo como objetivo general, proponer un modelo de
comportamiento organizacional para optimizar la convivencia laboral en la Gerencia
Sub Regional de Alto Amazonas, 2021. El tipo de estudio fue aplicada, no
experimental, el disefio fue descriptivo-propositivo, la muestra estuvo conformado
por 08 funcionarios y 67 colaboradores, como técnica se uso la encuesta, el recojo
de informacion se hizo a través del cuestionario como herramienta. Resultado,
desde la percepcion de los colaboradores, el 55,2 % manifestaron que la
comunicacién esta en un nivel regular, el 56,7 % la realizacion personal esta en un
nivel regular, mientras que el 53,7 % indicaron que las condiciones laborales estan
en un nivel regular. Concluyendo, por lo que se present6 una propuesta, basado en
el modelo de Vroom sustentado en tres supuestos: las fuerzas existentes dentro de
los individuos y aquellas otras presentes en situacion de trabajo se combinan para
motivar y determinar el comportamiento; de tal manera, que los individuos toman
decisiones conscientes acerca de su conducta para optimizar la convivencia laboral

en la Gerencia Sub Regional de Alto Amazonas.

Palabras clave: Comunicacién, realizacion personal, convivencia laboral
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Abstract

The present study had a general objective, to propose a model of organizational
behavior to optimize work coexistence in the Sub Regional Management of Alto
Amazonas, 2021. The type of study was applied, not experimental, the design was
descriptive-purposeful, the sample was made up of By 08 officials and 67
collaborators, the survey was used as a technique, the collection of information was
done through the questionnaire as a tool. Result, from the perception of the
collaborators, 55.2% stated that communication is at a regular level, 56.7% personal
fulfillment is at a regular level, while 53.7% indicated that working conditions they
are on a regular level. Concluding, for which a proposal was presented, based on
the Vroom model based on three assumptions: the forces existing within individuals
and those present in a work situation combine to motivate and determine behavior;
in such a way, that individuals make conscious decisions about their behavior to

optimize work coexistence in the Sub-Regional Management of Alto Amazonas.

Keywords: Communication, personal fulfillment, work coexistence



l. INTRODUCCION

El espacio de trabajo es un espacio en el que muchas personas de diferentes
naturalezas y culturas convergen para ofrecer sus capacidades, aptitudes,
actitudes y voluntades para el logro de objetivos. Por lo tanto, las relaciones
interpersonales adquieren una gran relevancia, ya que tienen un impacto positivo o
negativo en la calidad de la convivencia en el trabajo, el trabajo en equipo, la
satisfaccion personal y el logro de los resultados laborales de forma individual y
colectiva. Consecuentemente, una convivencia saludable en el trabajo se convierte
en responsabilidad de todos los involucrados, ya sea que se llame a si mismo un
empleado, una empresa, un emprendedor, un proveedor, un cliente, etc., armonia

y salud organizacional.

Asimismo, la coexistencia en el trabajo es la calidad o rasgo del entorno
organizacional percibido o capacitado por los contribuyentes de la corporacion y
afecta su comportamiento. Se refiere a las caracteristicas de la motivacion en el
entorno organizacional, esto es, los elementos internos de la organizacién que
conducen a un tipo de motivacion Unica en los participantes en ascenso. Si el
ambiente organizacional permite satisfacer las necesidades personales de los
integrantes, la convivencia tiende a ser favorable y soberbia; Si el ambiente
organizacional frustra la satisfaccion de las necesidades de los participantes, la
convivencia tiende a ser destructiva y pobre.

Es por ello, que hoy en dia, algunas organizaciones publicas y privadas se centran
en el desarrollo del personal y la calidad de vida laboral, a diferencia de afos
anteriores, cuando las instituciones estaban mas interesadas en el desempefio, la
productividad y los beneficios del personal; independientemente de los
sentimientos, las emociones y las condiciones de trabajo en las que se encontraron.
En consecuencia, si una institucion no tiene una buena convivencia, esto causara
desventajas en comparacién con otras instituciones que, si lo hacen, tendran una

mejor satisfaccion laboral y mejores servicios. Gutiérrez (2017)

Para que la convivencia sea 6ptima en una organizacion, es importante que los
trabajadores tengan un buen comportamiento organizacional;, para ello, los

gerentes o directores deben ser los principales promotores de la innovacion en las


https://www.eclipseeventos.com/team-building/convivencia-para-empresas/convivencia-laboral.html#:~:text=Una%20convivencia%20laboral%20es%20un,mucha%20m%C3%A1s%20filosof%C3%ADa%20y%20motivaci%C3%B3n.
https://www.eclipseeventos.com/team-building/convivencia-para-empresas/convivencia-laboral.html#:~:text=Una%20convivencia%20laboral%20es%20un,mucha%20m%C3%A1s%20filosof%C3%ADa%20y%20motivaci%C3%B3n.

empresas y deben definir estrategias de innovacion, buscar buenas ideas,
transformarlas en productos o servicios valiosos y obtener excelentes resultados
de innovacion e implementado; que puede motivar a los empleados a hacer cosas
nuevas, cambios positivos, evolucionar y adaptarse a los cambios debido a leyes o

resoluciones que ocurren en el entorno interno o externo de la institucion.

La convivencia laboral en las organizaciones en los paises europeos, y parte de
Norte América no es un problema, puesto que el ambiente laboral es acogedor
donde los trabajadores interactian de manera cordial en funcion de objetivos
compartidos; asimismo, el comportamiento organizacional tiene mucho que ver
para que en una empresa el clima y convivencia sea 6ptima; en cambio, en los
paises latinoamericanos la realidad es otra, dentro de las organizaciones existen
muchos conflictos poniendo en evidencian las malas relaciones interpersonales,
existe los celos profesionales, la informalidad en los contratos y el desconocimiento
del comportamiento organizacional. (Gaitan y Palacio, 2021).

Con relacion a la Gerencia Subregional del Alto Amazonas, es un dérgano
administrativo del méas alto nivel técnico-administrativo, encargado de dirigir y
supervisar el funcionamiento de las organizaciones que lo integran (PEI, PIA, POI,
MOF, ROF); También cuenta con recursos humanos y financieros disponibles para
el desarrollo de varios proyectos para el bien de la comunidad.
Desafortunadamente, entre muchos problemas existentes, esta claro que la
convivencia en el trabajo es uno de los problemas que afligen a esta institucion;
debido tal vez, a la presencia de nuevos trabajadores con poca empatia, las oficinas
son pequefias y poco ventiladas, desorden en la documentacion, procedimientos
lentos y comunicacion inadecuada, sospecha en la informacién proporcionada, falta
de compafiia y empatia, entre otras situaciones que ponen de manifiesto que la

convivencia laboral es deficiente.

Consiguientemente, surge la necesidad de contribuir a la solucién del problema que
afecta a la Gerencia Subregional del Alto Amazonas, con la elaboracion de un
modelo de comportamiento organizacional para optimizar la convivencia laboral en
esa instituciéon y por ende mejorar su productividad. Por lo que se plante6 el
problema general ¢ En qué medida un modelo de comportamiento organizacional

optimizara la convivencia laboral en la Gerencia Sub Regional de Alto Amazonas,


https://www.universia.net/pe/actualidad/empleo/8-reglas-comportamiento-trabajo-1132248.html
https://www.universia.net/pe/actualidad/empleo/8-reglas-comportamiento-trabajo-1132248.html

20217?; asimismo se formuld los problemas especificos ¢ COmo es la convivencia
laboral?, ¢ COmo esta caracterizado el comportamiento organizacional?, ¢Cual es
el disefio del comportamiento organizacional que optimizara la convivencia
laboral?, ¢Se podra validar el modelo de comportamiento organizacional a través

de juicios de expertos?

Esta investigacion se justifica por los siguientes criterios, por conveniencia, porque
con la aplicaciéon del modelo de comportamiento organizacional se mejora la
convivencia entre los trabajadores. Ademas, tiene relevancia social, ya que, con
el modelo propuesto los beneficiarios directos seran los mismos trabajadores y
funcionarios; del mismo modo, este estudio formara parte de la vasta bibliografia
de la biblioteca de la universidad, asi como, antecedentes de futuros trabajos de
tesis de pre, posgrado. En cuanto a las implicancias practicas, se buscara dar
solucion al problema de la convivencia laboral y los relacionados a la variable de

estudio, a través de la intervencion de un modelo comportamiento organizacional.

Tiene, valor tedrico, porque con los resultados obtenidos se contribuira a llenar un
vacio en el campo de la ciencia; de tal manera, se tendra conclusiones precisas
para aseverar 0 negar la existencia de una teoria y brindar una alternativa de
solucién. En cuanto a la utilidad metodoldgica, los métodos, procedimientos y
técnicas e instrumentos empleados en la investigacion, una vez demostrada su
validez y confiabilidad podran ser utilizadas en otras investigaciones similares a
este estudio. Del mismo modo, el modelo propuesto ayudara a optimizar la
convivencia laboral a través de la resolucion de conflictos, el trabajo en equipo y las

buenas relaciones interpersonales dentro del comportamiento organizacional.

De tal manera, que el objetivo general es, proponer un modelo de comportamiento
organizacional para optimizar la convivencia laboral en la Gerencia Sub Regional
de Alto Amazonas, 2021. Del mismo modo, se plante6 los objetivos especificos (i)
Caracterizar la convivencia laboral. (ii) Caracterizar el comportamiento
organizacional. (iii) Disefiar un modelo de comportamiento organizacional que
optimizara la convivencia laboral. iv) Validar el modelo de comportamiento

organizacional, a través de juicio de expertos.



En tal sentido, se planted la hipotesis de estudio de la siguiente manera; “El disefio
de un modelo de comportamiento organizacional, mejora la convivencia laboral en

la Gerencia Sub Regional de Alto Amazonas, 2021”



MARCO TEORICO

En los antecedentes encontrados a nivel internacional es de Guerrero-
Bejarano et al., (2021). Concluye que, el liderazgo transformacional, estd muy
asociado con la satisfaccion laboral de la actividad, mientras que la gestion
transaccional se relaciona negativamente con el placer. Sin embargo, la
gestiébn transaccional no siempre esta relacionada con la dedicacion

organizacional y el deleite de la tarea afecta el compromiso organizacional.

Segun, Lépez, Garcia, & Martinez (2019), concluyeron, que, los directores y
sus equipos directivos deben contar para mejorar positivamente en la creacion
de espacios de escolarizacién que se caractericen por utilizar su flexibilidad
para combinar equipos de trabajo que puedan afrontar los retos y los deseos
enganchados. Asimismo, no basta con que los gerentes presenten planes de
mejora institucional modernos si ahora no se comunican dentro de un marco
de horizontalidad, respeto y atractivo de las revisiones y expectativas de las
personas que participan en el grupo académico. De hecho, hay que
aprovechar las posibilidades de todos para evitar caer en la complacencia

individual.

En cambio para, Vera Campuzano & Suéarez Caiche (2018). Disefo
descriptivo, muestra 100 casos, técnica analisis documentario, instrumento
ficha de registro de casos; concluyeron, El reconocimiento de la empresa es
insuficiente, afecta la autoestima de los empleados, debe proporcionar
iniciativas para garantizar satisfaccion laboral y aumento de la productividad
empresarial. En este sentido, el 80% indic6 que los trabajadores se sienten
injustificados porque sus esfuerzos no son reconocidos por incentivos,

vacaciones, bonos, etc.

Del mismo modo, Chirinos Araque, Merifio Cordova, & Martinez de Merifio
(2018), tipo de investigacion descriptivo y transaccional, muestra y poblacion
63 sujetos; concluyd, que, es importante considerar los factores de la
convivencia laboral se relacionan con la conducta del personal de una
agencia, que se caracteriza con el auxilio de las actitudes, percepciones,

persona, estrés, valores y conocimiento del individuo, que lo distingue de los



demas y le permite caracterizarse dentro de la empresa a través de esta
organizacion; Consiste en motivacion, conversacion, toma de decisiones y
trabajo en equipo. Estos elementos facilitan las pinturas para los empleados y
dan como resultado una mayor productividad para el emprendimiento

sostenible y, por lo tanto, un mayor desarrollo sostenible.

Para, Gonzalez, Rodriguez, & Gonzalez (2018). Disefio descriptivo, poblacion
630 unidades, muestra 220 unidades, técnica encuesta, instrumento escala
de Likert; concluy6, Se han identificado las variables que méas afectan la
convivencia laboral en grandes empresas, entre las cuales aparecen con
mayor influencia: las capacidades del supervisor, el orgullo o el sentimiento
de pertenenciay la integracion generada dentro de estas empresas. Estos son
seguidos en menor medida por la consideracion, el tipo de trabajo y las
relaciones con los colegas, estos factores nos permiten concluir que existe un
buen ambiente de supervision en si mismo y que refuerzan con camaraderia
dentro de estas organizaciones profesionales. Ademas, los puestos
presentados con mayor frecuencia son los de la parte operativa y la gerencia
media, lo que nos permite dudar de que haya un buen ambiente de trabajo
dentro de estas grandes empresas, incluso si vale la pena. Vale la pena tener
en cuenta mas posiciones en el campo de la gestidon para lograr establecer
una relacion mas completa en términos de clima organizacional, que en

general tiende a ser bueno.

Asimismo, Moniz & Ferreira (2018), concluyd, se establecié que los gerentes
hacen poco esfuerzo para involucrarse activamente en la mejora de los
factores positivos que promueven el clima organizacional, que toda institucion
académica requiere y desea; como, el poderoso intercambio verbal y la
integracién organizacional entre todos sus empleados, a su vez, podria
ofrecer estrategias para la decision de la guerra. Asimismo, puede existir una
necesidad urgente de control para realizar modificaciones dentro de la
estructuracién y ejecucion de sus propias técnicas de gestion interna; a través
del precepto de una Gestion Autocratica, donde se desplaza por el de una
Gestion Democratica. De esta forma, generar la participacion de todos sus



colaboradores, y posteriormente, se consolide una conversacion poderosa,

fluida y eterna.

A nivel nacional los trabajos similares encontrados a este estudio fueron de,
Holguin-Alvarez, Nieves-Nima, Ledesma-Pérez, & Montafiez-Huancaya
(2020), concluye que, Esta experiencia fortalece las capacidades humanas
para reconocer, examinar y actuar de manera inventiva en la realidad que
envuelve el entorno escolar, considerando desde la pericia de la alternativa
como parte de la organizacion social, la autoevaluacion, la regulacion

emocional y la cooperacion como método. de expresion artivista.

Al respecto, Pezo-Avila, Vargas-Sardén, & Gallardo-Echenique (2020),
concluyeron, que, el Centro Médico no tiene una tradicibn organizacional
basada en el merchandising de la salud institucionalizada, considerando que
su método de salud preventiva ha llevado a manejar el intercambio verbal
interno desde una salud ocupacional y en el contexto de la obligacién social
de la empresa (RSC).

Asimismo, Soto & Inga (2019), concluyo, que, el ambiente de trabajo no esta
significativamente relacionado con el trabajo realizado. Esto parece indicar
que, independientemente de la dimension y el tipo de medicién, el clima
organizacional y el desempefo laboral estan relacionados. Las tesis
discutidas muestran diversas realidades problematicas y un marco teérico
gue, aunque concuerda en algunos puntos, no concuerda en casi todos los
casos al medir estas variables. Las definiciones operativas son amplias y
conducen al desarrollo o la definicion del instrumento para garantizar la
coherencia. La mayor dificultad radica en el proceso de validez y fiabilidad, ya
que se basa principalmente en opiniones de expertos. Esto es ciertamente
atil, pero existen métodos estadisticos que podrian mejorar aun mas la
validez, ya que son herramientas que no han sido validadas en otros

contextos.

Para Guevara (2018), Concluye que, la evaluacion de los grados alcanzados
a través de las deficiencias en la convivencia docente en los estudiantes

universitarios a través de la observacion de los signos, son: barreras para



reconocer los derechos de los demas, limitaciones para aceptar las normas
consensuadas y barreras para resolver pacificamente los conflictos, se hizo

posible gracias al uso del método empirico o hecho perceptible.

Las teorias relacionadas a la convivencia laboral, segun los autores,
Sanchez & Toro (2018) concluyeron que, no hay ninguna teoria contundente
hasta la actualidad, excepto el enfoque de Aristoteles sobre la amistad y la
naturaleza. En la palabra convivencia, el prefijo "Con" introduce la idea de
pluralidad y al mismo tiempo de datacion complementaria, la pluralidad
declarada se constituye a través del contenido material de la base goce. Esta
segunda parte de la idea proviene del término latino “Viviere”, por ello tener
estilos de vida o existir, de esta manera el goce se refiere a la vivencia de la
existencia (Romero, 2011). Vivir juntos se acerca a vivir en la corporacion de
unos u otros. Convivencia, contiene intrinsecamente nociones que incluyen
admiracién, espiritu de equipo, organizacion y obligacién social, compromisos,
apreciacion individual, ética, tolerancia y alteridad, (Ortega-Ruiz, Rey, &
Sanchez, 2012). La convivencia tiene sus raices en los marcos de
conocimiento de los actores, la multiplicidad de marcos normativos facilita
especialmente la convivencia ((Creed, Lok, & Dejordy, 2010); (Smets, Morris,
& Greenwood, 2012)).

Diversos autores coinciden en que la convivencia es una construccién no
publica y social que persigue crear un global comun, para lo cual es importante
deleitarse, entre otros, en valores que incluyen la equidad, la justicia, la
reputacion, el aprecio, el acuerdo y el pluralismo. , (Diaz & Sime, 2016), y
nuevamente, (Garcia-Cruz, Caceres-Mesa, & Bautista-Diaz, 2019), las
necesidades a recordar para que los seres humanos tengan una convivencia
saludable, tanto benéfica como positiva, puede ser: comunicacién correcta,
tener elementos para reconocer a los demas, ofrecer los aditivos cruciales
para reconocer y cobrar rango, comprender y usar la guerra como una ayuda
para el aprendizaje, enfrentar problemas y remediarlos en mi opinion y grupo,
hacer de la democracia una forma de vida y un precio uno mismo desde una

actitud sociocultural.



Asimismo, Holguin-Alvarez et al. (2020), la convivencia laboral, se
conceptualiza como el conjunto de interrelaciones de individuos reconocidos
entre si como componentes de un entorno proéximo. Por lo cual existe el uso
de capacidades y actitudes humanas saludables. Esta coexistencia puede
entenderse desde la perspectiva social, humanista y valorativa. Por su parte
(Jiménez Sierra, Ortiz-Padilla, Monsalve-Perdono, & Gémez-Garcia, 2020), la
convivencia laboral, es una relacion de personas que conviven en areas no
inusuales en busca de consecuencias asociadas con el empleador, por lo que
es decisivo para cualquier persona tener un noviazgo placentero con ellos
dentro de la maxima armonia posible. Por el lado alternativo; La idea del
trabajo bienvenido se concibe como una de las variables més criticas dentro
de la investigacion de la conducta organizacional por ser uno de los elementos
socioculturales de la organizacion, lo que exige su examen para el control de
grupos y agencias de pinturas (Calderon, Laca, Pando y Pedroza, 2015) y por
lo tanto (Pujol-Cols, 2018) el placer de la actividad se describe como el grado

en que al personal le gustan sus pinturas.

Por su parte (Pefia-Figueroa, Sanchez-Prada, Ramirez-Sanchez, & Menjura-
Escobar, 2017), la convivencia encierra numerosas connotaciones y matices
que en conjunto despliegan la esencia que une a las personas y las hace
permanecer armoniosamente en una coleccién; lo que significa variaciones de
experiencia, apreciacion de la interdependencia y pluralidad, asi como
dominar para aclarar conflictos de una manera fantéstica, (Carbajal, 2013).
Para (Topal, 2021) la literatura implica que la convivencia ocurre en un
contexto relacional. Es comun observar una relacién de conflicto, por ejemplo,
entre diferentes grupos de actores institucionales. Es por ello que, (Azeska,
Starc, & Kevereski, 2017), los lideres deben tener visién y percepcion para
inspirar a otros a conseguir sus metas. En idénticas cepas (Bell & Chan, 2014)
confirman que los lideres forman y expanden la verdad social del empleador
para sus individuos, porque brindan ese medio a los valores y control para
lograr lo imaginativo y profético de la empresa empresarial. . En este sentido,

la globalizacion y las modificaciones tecnologicas plantean situaciones de



extraordinaria exigencia a cuadros de primer orden basados totalmente en la

dignidad, el respeto y la igualdad de posibilidades. (Ramirez & Ulloa, 2020).

Segun, Vega, Arévalo, Sandoval, & Giraldo (2006), confirman que la
convivencia en el trabajo describe una organizacion, la distingue de otras e
influye en el comportamiento de las personas que la componen; Ademas,
agrupa aspectos organizacionales como practicas, politica, liderazgo,
conflictos, sistemas de recompensa y castigo, control y supervision, asi como
las caracteristicas del entorno fisico de la organizacion. La convivencia en el
trabajo se basa en la percepcidbn que expresan los empleados de una
organizacion sobre su grado de satisfaccion o insatisfaccion con el entorno en

el que trabajan. (Cruz-Velazco, 2018)

Para, Robbins & Judge (2013), clasifica las teorias de convivencia en el lugar
de trabajo de la siguiente manera: Teoria de las relaciones humanas. Los
resultados de estos estudios iniciaron una tendencia gerencial en la que se
tomaron en cuenta aspectos relacionados con las actitudes y la motivacion de
los empleados, asi como las relaciones entre trabajadores y gerentes. Las
contribuciones de este modelo nos ayudan en esta investigacion a
comprender el complejo mundo de las relaciones interpersonales que se
manifiesta en la organizacion, en el que hay comportamientos individuales y
grupales que influyen positiva o negativamente en el desempefio de la
organizacion. (Pilligua & Arteaga, 2019), la comunicacion dentro de los grupos
debe ser a través de un dispositivo abierto, lo que significa que ahora no debe
estar confinado a través de la forma jerarquica de una etapa descendente sino
horizontalmente, de esta manera, los trabajadores se daran cuenta de los
objetivos perseguidos a través de la organizacion, las necesidades y los logros

obtenidos

En cuanto a la variable comportamiento organizacional, segun (Gelfand,
Erez, Aycan, & Leung, 2017), los origenes del comportamiento organizacional
se remontan a la primera mitad del siglo XX, en cuatro periodos: los primeros
afios (1917-1949), mediados del siglo XX (1950-1979), finales del siglo XX
(1980-2000) y el siglo XXI (2001 y posteriores). Segun (Bravo, Negrin-Sosa,
Hernandez, & Palacios, 2020), las teorias del comportamiento organizacional
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(CO) mostrar una evolucién en el tiempo al integrar, cada vez mas, materias
diversas en la empresa comercial y métodos de estudios, dentro de la misma
forma (Garcia, Hernandez, Gonzéalez, & Polo, 2017), tecnoldgicos, sociales y
que han propiciado una mayor competitividad, han provocado La
administracion de los humanos es extra compleja, debido a que son estos los
gue pueden marcar la diferencia en una empresa empresarial, sus talentos,
entusiasmo, deleite en la tarea, lealtad, entre diferentes variables influyen en
las consecuencias de la excelencia, la productividad, la eficiencia y la

competitividad organizacional.

Para, Madero-Gémez & Olivas-Lujan (2016), las teorias del comportamiento
organizacional estaban evolucionando con el tiempo y se habian integrado
numerosos temas en los estudios y tacticas comerciales. Segun (Alvarez,
2018), la mirada al comportamiento organizacional, en sociedades
extraordinarias, es un tema abordado desde técnicas y dinamicas
extraordinarias. Esto tiende a desarrollarse en un contexto de efecto que va
desde una posicion mecanicista, es decir, desde los tiempos en que el hombre
se convirti6 en el mejor amigo del dispositivo; tanto como una funcion
estratégica, en la que se toma en consideracion al individuo como un aliado
estratégico dentro del cumplimiento de la misién y vision organizacional. Los
individuos reaccionan a los eventos que encuentran en su entorno natural.
Estas reacciones, llamadas comportamiento, tienen fundamentos
psicoldgicos, socioldgicos y antropoldgicos. Por tanto, la psicologia se centra
en el comportamiento de los individuos, la sociologia se centra en los
comportamientos que surgen de las relaciones sociales y la antropologia se
centra en los comportamientos relacionados con los sistemas culturales. Los
comportamientos caracterizados como comportamiento organizacional son un

campo interdisciplinario de la ciencia que incluye los tres, (Ertem, 2020).

En cambio, Erdem (2010), el comportamiento organizacional esta asociado a
diferentes ramas de la ciencia y que el comportamiento organizacional surgi6
con la adaptacion de las teorias de estas ciencias a la gestion y los recursos
humanos en el trabajo denominado comportamiento organizacional. Por su

parte (Ozsoy & Yildiz, 2013), las caracteristicas personales estan mas
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relacionadas con la personalidad del individuo, por tanto, la personalidad es
importante en variables organizacionales como el reclutamiento, la
comprension del comportamiento de los empleados y el liderazgo. Llama la
atencion el efecto de la cultura organizacional y los rasgos de personalidad en
el comportamiento organizacional, ((Dilek & Taskiran, 2016); (Otken & Cenkci,
2015); (Phipps, Prieto, & Deis, 2015)). EI comportamiento organizacional se
investiga en muchas estructuras organizacionales, desde hospitales (Calik &
Naktlyok, 2018) hasta hoteles (Keles, 2019), desde fabricas textiles hasta
mercados (Kogak, Kerse, & Babadag, 2018) también se observan en el
entorno escolar ((Aydin, Sarier, & Uysal, 2013); (Ozdemir, Orhan, & Ozkayran,
2018)).

Para, Irfan (2021) recientemente, el comportamiento organizacional ha
surgido como un comportamiento estratégico que mejora la productividad y la
eficiencia de los empleados. Los comportamientos poco éticos se definen
como acciones que violan las normas morales (sociales) ampliamente
aceptadas (Bryant & Merritt, 2021), por tanto, el comportamiento de los
empleados juega un papel importante en la gestion efectiva del
comportamiento organizacional (Islam, Furuoka, & Idris, 2021).

Por su parte, Morrejon (2018), el comportamiento organizacional desde la
linea de salida se presenta (personal, rotacion de puestos, desempefio
subordinado, productividad y control), adicionalmente es de gran importancia
para la conduccion de la administracion publica, por (Shahin, Shabani, &
Khazaei, 2014); (Schneider, Ehrhart, & Macey, 2013), establecen que la
conducta organizacional investiga el efecto que las personas y estructuras
tienen sobre el comportamiento dentro de las empresas que le permite seguir
la informacion y la eficiencia en las organizaciones. Por un lado, facilita
reconocer las relaciones de los trabajadores entre si y, por otro lado,

reconocer la influencia que el entorno ejerce sobre la corporacion.

Segun, Robbins & Judge (2013), es el estudio de lo que las personas hacen
en una organizacién y como su comportamiento afecta su desempefio. Del
mismo modo, al estudiar especificamente las situaciones en el lugar de

trabajo, no es sorprendente que enfatice que el comportamiento esta
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relacionado con cuestiones como el empleo, el absentismo, la rotacion del

personal, la productividad, desemperio y gestion humana.

Los tres niveles del Comportamiento Organizacional. Segun (Robbins &
Judge, 2013), aplican una estrategia dividida en tres niveles jerarquicos:
individual, que consiste en comprender y controlar el comportamiento
individual. Como grupo, se trata de comprender y centrarse en los grupos y
procesos sociales, y la organizacion reside en la comprension y gestion de los

procesos y problemas de la organizacion.

Segun, Chiavenato (2013), “El comportamiento de un grupo es mas que la
suma de los comportamientos de las personas que lo componen. Cuando las
personas trabajan en grupos, no se comportan como si estuvieran solas o
aisladas”. En cuanto al comportamiento individual el autor sefiala que, “Los
principios simples de la conducta individual, que son resultado de las
caracteristicas de los individuos y organizaciones, son: a) Las personas tienen
habilidades extraordinarias. B) Las personas tienen necesidades especificas
y tratan de satisfacerlas. c) La gente piensa en el futuro y elige su

comportamiento.

La cultura organizacional Modela, guia, determina el comportamiento de los
aditivos del grupo preparado, sirviendo como marco de referencia para los
participantes del empleador y dictando las situaciones sobre cémo sus

participantes deben comportarse en este. (Ferrando, 2015)
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METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion

Tipo de investigacion

El estudio fue de tipo aplicada, se caracteriza por la aplicacion de las
teorias y leyes cientificas probadas, para explicar y solucionar problemas
de la realidad, (Tacillo, 2016). Porque en base a investigacion basica,
pura o fundamental en las ciencias facticas o formales se formulan
problemas o hipotesis de trabajo para resolver los problemas de la vida

productiva de la sociedad, (Esteban, 2018).

El estudio fue de tipo no experimental, debido a que para su
mejoramiento se han dejado de manipular las variables que se detallan
a continuacion y que han sido estudiadas, analizadas y evaluadas a

medida que se suministran en la asignatura de estudios. (Monje, 2011)

Disefio de investigacion

Segun su caracter fue descriptivo - propositivo porque el investigador
reconocio el problema de la investigacion y deline6 las variables, ademas
de las razones que la originan y permitié la mejora de una propuesta
basada en dicha informacion (Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018).
Temporal y transversal en alcance y orientado al estado de alerta,
porque se centré en obtener registros de aproximadamente lo que ocurre

en un momento de solteria., (Gallardo, 2017).

En funcion de lo especificado por (Gallardo, 2017), la investigacion
ejecutada fue propositiva, ofrece como caracteristica, para la evaluacion
de las variables, la linea de partida es seleccionar sus caracteristicas y
sobre esa base plantear elementos que conduzcan a la busqueda de
soluciones al problema evidenciado, en este ejemplo, sobre el

comportamiento organizacional para optimizar la convivencia laboral.

<

Se esquematiza por el siguiente disefio:
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3.2.

3.3.

3.4.

Dénde:
Rx = Realidad diagnosticada.
Tx = Teorias de convivencia laboral

Pv = Modelo de propuesta validado

Variables y operacionalizacion
Variable I: Comportamiento organizacional

Variable II: Convivencia laboral
Nota: La operacionalidad de las variables se encuentra en anexos.

Poblacién, muestray muestreo

Poblacién

La poblacion lo conformaron 75 trabajadores entre nombrados y
contratados administrativos por servicio (CAS), distribuidas de la
siguiente manera:

Nombrados: 21 (2 funcionarios y 19 colaboradores)

CAS: 54 (6 funcionarios y 48 colaboradores)

Criterios de inclusién: Se tuvo en cuenta a los funcionarios,
trabajadores nombrados y contratados administrativos por servicio
(CAS).

Muestra

Fue censal por representar a la misma poblacion.
Muestreo: No se aplica por trabajar con el 100% de la poblacién

Unidad de analisis: funcionarios y colaboradores

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnicas

Se uso6 la encuesta.

Instrumento

Se elabor6 como instrumentos dos cuestionarios para cada variable

teniendo en cuenta las dimensiones.
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Para la variable comportamiento organizacional

Nivel Funcionarios Colaboradores
Pésima [33 - 50> [31-51>
Regular [50 - 72> [51-71>
Alta [72 - 73] [71 - 90]

Para la variable convivencia laboral

Nivel Funcionarios Colaboradores

Pésima [45 - 56> [24 - 59>

Regular [56 - 83> [59 - 83>

Alta [83 - 88] [83 - 100]
Validacion

La validacion fue por la metodologia del Juicio de cinco expertos, donde
estos profesionales a través de su conocimiento sobre el método
cientifico y gestion publica dieron su opinion del contenido de forma y

fondo de los instrumentos de recoleccién de informacion.

Variable  N.° Especialidad Promedio de Opinion del
validez experto
1 Gestion empresarial 4,7 Aplicable
Variable 2 Gest!én Pﬂblica y Gobernabilidad 4,6 Apl!cable
1 3 Gestion Publica 4,7 Aplicable
4 Gestion Publica 4,7 Aplicable
5 Metodélogo 4,6 Aplicable
1 Gestion empresarial 4,6 Aplicable
Variable 2 Gest?c’m Pl]bli_ca y Gobernabilidad 4,5 Apl?cable
5 3 Gestion Publica 4,6 Aplicable
4 Gestion Publica 4,5 Aplicable
5 Metoddlogo 4,5 Aplicable

Los resultados del juicio de expertos para la variable Comportamiento
organizacional fue de 4,7 puntos, equivalente al 94% alcanzando el nivel
de “Excelente”; por lo tanto, es valido para su aplicacion. Asimismo, el
resultado del juicio de experto de la variable convivencia laboral, fue de
4.5 puntos, lo que quiere decir, que cumple el 90% de validez para ser

aplicado.

Confiabilidad
Con el instrumento elaborado para las variables: comportamiento
organizacional y convivencia laboral, y mediante una encuesta, se aplicé

una prueba piloto a 30 trabajadores de la Municipalidad Provincial de
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3.5.

3.6.

3.7.

Alto Amazonas, donde se obtuvo los siguientes valores del Alfa de

Cronbach:
Alfa de
Variable Valoracion
Cronbach

Comportamiento .

o 0,916 Excelente ( confiable )
Organizacional

Convivencia Laboral 0,915 Excelente ( confiable )

Fuente: Elaboracion propia

Procedimientos

Se partio del diagndstico de la realidad problematica, para la elaboracién
del marco tedrico se consulté fuentes primarias y secundarias donde se
acopi6 informacion de articulos cientificos relacionados a las variables
de estudio; asi como teorias las mas actualizadas para dar sustento y
rigor cientifico a la investigacién. Se identifico el tipo y disefio de
investigacion, ademas, de elegir la técnica y los instrumentos a elaborar

para el desarrollo de la investigacion.

Método de analisis de datos

Los datos obtenidos fueron procesados en una tabla de frecuencia, a
través de la estadistica descriptiva; de tal manera que, los resultados
fueron presentados en porcentajes de acuerdo a la respuesta de la
muestra trabajada; no fue necesario hacer de ningun estadigrafo de
correlacion porque no se hizo comprobacién de hipétesis ni resultados

de correlacion. En tal sentido, se utilizé el software Excel.

Aspectos éticos

La presente investigacion fue elaborada sobre la base de los tres
principios éticos basicos universales; Primero el respeto a las personas,
por lo que, para la aplicacién del cuestionario se hizo previa autorizaciéon
de los encuestados, de tal manera, que, su apoyo fue voluntario sin
presiones; garantizando proteger su identidad y sus respuestas;
segundo, beneficencia, en todo momento se buscé garantizar la

integridad fisica de las personas, ademas, el compromiso del
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investigador fue mejorar las relaciones interpersonales entre
trabajadores que consoliden una convivencia armoniosa en la institucion.
Tercero, justicia, con los resultados se busco que todos los trabajadores
en una entidad deben ser tratados de manera equitativa y valorar el
trabajo que estos desempefian. Asimismo, toda la informacion que
aparece en este estudio fue respetando los derechos de autor siguiendo

las presiones de las Normas APA séptima edicion.
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RESULTADOS

Objetivo especifico 1: Caracterizar la convivencia laboral en la Gerencia

Sub Regional de Alto Amazonas, 2021.

Tabla 1.

Caracterizacion de la dimensién comunicacion desde la percepcion de los

funcionarios.

Totalmente en Me es De
Dimensién desacuerdo/En - acuerdo/Muy
indiferente
desacuerdo de acuerdo
Indicadores ftems fi % fi % Fi %
. .. Entre los colaboradores y
Comgmcacmn funcionarios la comunicacion 2 25.0% 1 125% 5 62.5%
asertiva .
es asertiva.
Comunicacién Los funcionarios practican la 2 25.0% 0 0.0% 6 75.0%
horizontal comunicacion horizontal.
. _ .. Los funcionarios practicanla 3 37.5% 1 125% 4 50.0%
Comumcacmn comunicacion vertical.
vertical
Los comentarios y/o malos
entendidos son solucionados 1 12.5% 2 25.0% ° 62.5%
de manera discreta.
. .. Los funcionarios para llamar
Comunicacion la atencién buscan no herir 2 25.0% 1 125% 5 62.5%
oral -
susceptibilidades.
Ante | roblem |
te los problemas de los 37.5% 1 125% 4  50.0%

colaboradores los
funcionarios son empéticos.

Fuente: Cuestionario aplicado a los funcionarios de la GSRAA, 2021.

Interpretacion:

Se muestran

los resultados alcanzados sobre

la caracterizacion de la

dimension comunicacion desde la percepcion de los funcionarios. El 62,5 %
manifiestan estar de acuerdo que mantienen una comunicacion asertiva con
los colaboradores, los comentarios y/o malos entendidos son solucionados de
manera discreta; las llamadas de atencion buscan no herir susceptibilidades.
Asi mismo el 75 % declaran estar de acuerdo con practicar la comunicacién
horizontal, y que el 50 % refieren que practican la comunicacion vertical;
ademas ante los problemas de los colaboradores, los funcionarios son

empaticos.
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Tabla 2.
Caracterizacion de la dimension realizacion personal desde la percepcion de

los funcionarios.

Totalmente en Me es De
Dimension desacuerdo/En . . acuerdo/Muy
desacuerdo indiferente de acuerdo
Indicadores ftems fi % fi % Fi %
Oportunidade  Existen oportunidades de 0 0.0% 1 12.5% 7 87.5%
s de progreso  progresar
. Los funcionarios se
Interée;tpc)’orel interesan por el éxito de sus 1 125% O 0.0% 7 87.5%
colaboradores
Plantear los  Todos participan en plantear 1 125% 3 37 5% 4 50.0%
objetivos los objetivos y las acciones 70 70 70
para lograrlo
Valoran el desempefio de 3 375% O 0.0% 5 62.5%
los colaboradores
Los funcionarios
acostumbran reconocer el 3 375% O 0.0% 5 62.5%
desempefio de sus
colaboradores
Desempefio  Los trabajadores que se
de los profesionalizan tienen la S SAS% 2 25.0% LR
trabajadores  oportunidad de ascenso.
Los trabajadores se
preocupan por alcanzar sus S SA5% L 12.5% A
metas.
Los  trabajadores  se 4 500% 0  0.0% 4 50.0%

autocapacitan para mejorar
su trabajo.

Fuente: Cuestionario aplicado a los funcionarios de la GSRAA, 2021.

Interpretacion:

Se observan, los resultados alcanzados sobre la caracterizacion de la dimension
realizacion personal desde la percepcién de los funcionarios. El 87,5 % manifiestan
estar de acuerdo de que existen oportunidades de progresar, y se interesan por el
éxito de sus colaboradores. El 62,5% declaran estar de “acuerdo y muy de acuerdo”
que valoran y reconocen su desempefio; que todos participan en plantear los
objetivos y las acciones para lograrlo y se interesan por el éxito de sus
colaboradores en un 50 %. Mientras que el 37,5% estan totalmente en desacuerdo
a gque los colaboradores se profesionalizan, tienen la oportunidad de ascenso y que

existen oportunidades de progresar.
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Tabla 3.

Caracterizacién de la dimensién condiciones laborales desde la percepcién de

los funcionarios.
Totalmente en De
Dimension desacuerdo/En  Me es indiferente  acuerdo/Muy
desacuerdo de acuerdo
Indicadores items Fi % fi % Fi %
. La mfraestr.u,ctura garantiza 3 37 5% 0 0.0% 5 62 5%
infraestructura la proteccion contra el

contagio del COVID-19
El trabajo remoto les

Trabajo remoto garantiza estabilidad laboral 3 37.5% 1 12.5% 4 50.0%
a los colaboradores
contratados
El salario de los trabajadores

Salario nombrados es menor al que 2 25.0% 3 37.5% 3 37.5%
reciben los contratados por
CAS
El equipo de profesionales
gue ocupan cargos claves 3 37.5% 2 25.0% 3 37.5%
garantizan el éxito de una
buena gestion
El equipamiento tecnoldgico 4 50.0% 1 12.5% 3 37.5%
es moderno y actualizado

Equipo de Sientgs que tu esfuerzo en el 3 37.5% 1 12.5% 4 50.0%

profesionales tra_bajo es v_alorad_o_
EX|ste_ un kit de higiene para > 25 0% 0 0.0% 6 75.0%
repartir con todos los
trabajadores
En la coyuntura del COVID-
19 sientes que en las 1 12.5% 2 25.0% 5 62.5%

instalaciones hay riesgo de
contagio

Fuente: Cuestionario aplicado a los funcionarios de la GSRAA, 2021.

Interpretacio

n:

Se presentan los resultados sobre la caracterizacion de la dimension condiciones

laborales segun la percepcion de los funcionarios. El 75 % manifestaron estar de

acuerdo que, existe un kit de higiene para repartir con todos los trabajadores. El

62,5 % expresaron estar de acuerdo con la infraestructura que garantiza la

proteccion contra el contagio del COVID-19, en la coyuntura del COVID-19 sienten

qgue en las instalaciones hay riesgo de contagio. EI 50 % de los funcionarios

declaran estar de acuerdo que, el trabajo remoto les garantiza estabilidad laboral a

los trabajadores contratados e igual porcentaje estan en desacuerdo a que el

equipamiento tecnolégico es moderno y actualizado. El 37,5 % de funcionarios

declaran estar indiferente que, el salario de los trabajadores nombrados es menor
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al que reciben los contratados por CAS, e igual porcentaje estan en desacuerdo

que, el equipo de profesionales que ocupan cargos claves garantiza el éxito de una

buena gestion, sienten que su esfuerzo en el trabajo es valorado.

Tabla 4.

Caracterizaciéon de la dimension comunicacion desde la percepcion de los

colaboradores.

Totalmente en De
Dimension desacuerdo/En  Me es indiferente  acuerdo/Muy
desacuerdo de acuerdo
Indicadores items fi % fi % Fi %
Comunicacign CnUe los colaboradores y 5 49400 18 260% 36 53.7%
. funcionarios la comunicacién
asertiva .
es asertiva.
Comunicacién  Los funcionarios practican la 15 22.4% 17 25.4% 35 52.2%
horizontal comunicacion horizontal.
Comunicacion  Los funcionarios practican la 14 20.9% 16 23.9% 37 55.2%
vertical comunicacion vertical.
Los comentarios y/o malos 1o 55 00 47 254% 35  52.2%
entendidos son solucionados
de manera discreta.
Comunicacign 08 funcionarios para llamar ;. 14 40y 14 23.9% 38  56.7%
la atencién buscan no herir
oral -
susceptibilidades.
Ante los problemas de los ;55800 50 2000 25 37.3%

colaboradores los
funcionarios son empaticos.

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la GSRAA, 2021.

Interpretacion:

Se muestran los resultados alcanzados sobre la caracterizacion de la dimensién

comunicacién desde la percepcion de los colaboradores. El 56,7 % manifiestan

estar de acuerdo que, los funcionarios para llamar la atencion buscan no herir

susceptibilidades; mientras que el 55,2 % declaran estar de acuerdo que los

funcionarios practican la comunicacion vertical. El 53,7 % indican estar de acuerdo

que, entre los colaboradores y funcionarios la comunicacion es asertiva; mientras

que el 52,2 % manifiestan estar de acuerdo que, los funcionarios practican la

comunicacion horizontal y que los comentarios y/o malos entendidos son

solucionados de manera discreta; ademas un 32,8 % declaran estar en desacuerdo

gue, ante los problemas de los colaboradores los funcionarios son empaticos.
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Tabla 5.

Caracterizacion de la dimension realizacion personal desde la percepcion de los

colaboradores.

Totalmente en De
Dimensién desacuerdo/En  Me es indiferente acuerdo/Muy
desacuerdo de acuerdo
Indicadores items fi % fi % Fi %
Oportunidades  Existen oportunidades de 16 23.9% 12 179% 39 58.2%
de progreso progresar
. Los funcionarios se interesan
0, 0, 0,
I’nt.eres por el por el éxito de sus 21 31.3% 12 179% 34 50.7%
éxito
colaboradores
Plantear los Todos participan en plantear
objetivos los objetivos y las acciones 14 20.9% 20 20.9% 33 49.3%
para lograrlo
Valoran el desempefio de los 19 28.4% 13 194% 35 52.2%
colaboradores
Los funcionarios acostumbran
reconocer el desempefio de 20 29.9% 22 328% 25 37.3%
sus colaboradores
Los colaboradores que se
Desempefio de  profesionalizan ~ tienen  la 19 28.4% 15 224% 33 49.3%
los trabajadores  oportunidad de ascenso
Los trabajadores se
preocupan por alcanzar sus 31 46.3% 21 31.3% 15 22.4%
metas.
Los  tabajadores  se oo 4ie0 13 104% 26 38.8%

autocapacitan para mejorar su
trabajo.

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la GSRAA, 2021.

Interpretacion:

Se presentan, muestran los resultados alcanzados sobre la caracterizacion de la

dimension realizacién personal desde la percepcion de los colaboradores. El 58,2

% manifiestan que existen oportunidades de progresar. El 52,2 % declaran estar de

acuerdo que valoran el desempefio de los trabajadores. Mientras que el 50,7 %

expresan que los funcionarios se interesan por el éxito de sus colaboradores. El

49,3 % indican que, todos participan en plantear los objetivos y las acciones para

lograrlo y los trabajadores que se profesionalizan tienen la oportunidad de ascenso.

Ademas, el 46,3 % manifiestan estar en desacuerdo que, existen oportunidades de

progresar, y el 41,8 % declaran estar en desacuerdo que, los funcionarios se

interesan por el éxito de sus empleados.
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Tabla 6.
Caracterizacion de la dimension condiciones laborales desde la percepcion de los

colaboradores.

Totalmente en De
Dimensién desacuerdo/En  Me es indiferente  acuerdo/Muy
desacuerdo de acuerdo
Indicadores items fi % fi % Fi %
_ La infraestr.u,ctura garantiza 16 23.9% 13 19.4% 38 56.7%
infraestructura la  proteccion contra el
contagio del COVID-19
El trabajo remoto les
Trabajo remoto garantiza estabilidad laboral 10 14.9% 17 25.4% 40 59.7%
a los trabajadores
contratados
El salario de los trabajadores
Salario nombrados es menor al que 20 29.9% 25 37.3% 22 32.8%
reciben los contratados por
CAS
El equipo de profesionales
gque ocupan cargos claves 15 22.4% 12 17.9% 40 59.7%
garantiza el éxito de una
buena gestion
El equipamiento tecnolégico 28 41.8% 16 23.9% 23 34.3%
es moderno y actualizado
Equipo de Sient_es gue tu esfuerzo en el 20 29.9% 12 17.9% 35 52.2%
profesionales tra_bajo es v_alorad_o_
EX|ste_ un kit de higiene para 16 23.9% 8 11.9% 43 64.2%
repartir con todos los
trabajadores
En la coyuntura del COVID-
19 sientes que en las 15 22.4% 7 10.4% 45 67.2%
instalaciones hay riesgo de
contagio

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la GSRAA, 2021.

Interpretacion:

La tabla 6, muestran los resultados alcanzados sobre la caracterizacion de la
dimension condiciones laborales desde la percepcion de los colaboradores. El 67,2
% manifiestan estar de acuerdo que, en la coyuntura del COVID-19 sienten que en
las instalaciones hay riesgo de contagio; El 64,2 % manifiestan estar de acuerdo
gue existe un kit de higiene para repartir con todos los trabajadores. El 59,7 %
declaran estar de acuerdo que, el trabajo remoto les garantiza estabilidad laboral a
los trabajadores contratados y el equipo de profesionales que ocupan cargos claves
garantizan el éxito de una buena gestién. El 56,7 % indican estar de acuerdo que,
la infraestructura garantiza la proteccion contra el contagio del COVID-19. Asi
mismo el 52,2 % declaran estar de acuerdo que sientes que su esfuerzo en el

trabajo es valorado. El 41,8 % declaran estar desacuerdo que el equipamiento
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tecnoldgico es moderno y actualizad y el 29,9 % manifiestan estar desacuerdo que,

el salario de los trabajadores nombrados es menor al que reciben los contratados

por CAS.
Tabla 7.
Nivel de la variable convivencia laboral desde la percepcion de los funcionarios.
Escala Intervalo fi %
Pésima [13 - 16> 2 25.0%
Comunicacion Regular [16 - 23> 3 37.5%
Alta [23 - 24] 3 37.5%
Pésima [13 - 21> 1 12.5%
Realizacion personal  Regular [21 - 31> 5 62.5%
Alta [31 - 32] 2 25.0%
Pésima [12 - 18> 2 25.0%
Condiciones laborales Regular [18 - 30> 4 50.0%
Alta [30 - 32] 2 25.0%

Fuente: Cuestionario aplicado a los funcionarios de la GSRAA, 2021.

Interpretacion:

Se presentan los resultados de la convivencia laboral segun la percepciéon de los

funcionarios. El 37,5 % manifiestan que la comunicacién esta en un nivel alta, el

62,5 % declara que la realizacion personal esta en un nivel regular, mientras que el

50 % declara que las condiciones laborales estan en un nivel regular.
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Tabla 8.

Nivel de convivencia laboral desde la percepcion de los colaboradores.

Escala Intervalo fi %
Pésima [8 - 16> 17 25.4%
Comunicacién Regular [16 - 23> 37 55.2%
Adecuada [23 - 30] 13 19.4%
Pésima [8 -19> 15 22.4%
Realizacion
Regular [19 - 30> 38 56.7%
personal
Alta [30 - 40] 14 20.9%
Pésima [8 - 22> 18 26.9%
Condiciones
Regular [22 - 31> 36 53.7%
laborales
Adecuada [31 - 40] 13 19.4%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la GSRAA, 2021.

Interpretacion:

Se puede ver los resultados de la convivencia laboral segun percibido por los

colaboradores. El 55,2 % manifiestan que la comunicacion esta en un nivel regular,

asi como la realizacion personal 56,7 % y las condiciones laborales 53,7 %.
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Objetivo especifico 2: Caracterizar el comportamiento organizacional en la

Gerencia Sub Regional de Alto Amazonas, 2021

Tabla 9.

Caracterizacion de la dimension comportamiento individual desde la percepcion de

los funcionarios.

Dimension Totalmente en Me es De
desacuerdo/E indiferente acuerdo/Muy
n desacuerdo de acuerdo
Indicadores items fi % Fi % Fi %
Autonomia  Consideras que existe una 1 12.5% 3 37.5% 4 50.0
actitud positiva en los %
trabajadores
Crees que el personal que 0 0.0% 2 25.0% 6 75.0
labora esta preparado para %
cumplir con sus funciones
Personalidad Consideras que el personal 1 12.5% 0 0.0% 7 87.5
de confianza cumple con el %
perfii para ocupar los
puestos de gran
responsabilidad
Consideras que los 2 25.0% 0 0.0% 6 75.0
trabajadores practican los %
valores institucionales
Conducta Los funcionarios se 2 25.0% 0 0.0% 6 75.0
Proactiva preocupan por dar solucion %
a los problemas de Ia
poblacién
Los colaboradores y 2 25.0% 2 25.0% 4 50.0

funcionarios reciben
capacitacion
periédicamente

%

Fuente: Cuestionario aplicado a los funcionarios de la GSRAA, 2021

Interpretacion:

Se presentan los resultados caracterizados en la dimensiébn comportamiento

individual percibido por los funcionarios. El 87,5 % manifiestan estar de acuerdo

gue el personal de confianza cumple con el perfil para ocupar los puestos de gran

responsabilidad. El 75 % declaran estar de acuerdo que el personal que labora esta

preparado para cumplir con sus funciones, que los trabajadores practican los

valores institucionales, los funcionarios se preocupan por dar solucion a los

problemas de la poblacion. Mientras que el 50 % manifiestan estar de acuerdo que,
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existe una actitud positiva en los trabajadores, los colaboradores y funcionarios

reciben capacitacion periédicamente.

Tabla 10.
Caracterizacion de la dimensién comportamiento grupal desde la percepcion de los

funcionarios.

Totalmente en De
Dimension desacuerdo/En  Me es indiferente  acuerdo/Muy
desacuerdo de acuerdo
Indicadores items fi % fi % fi %
Cree que latomade demspnes es 2 25 0% 2 25 0% 4 50.0%
consensuada antes de aplicarlas
Liderazgo i i '
g El trabajo en equipo es liderado 5 25 0% 0 0.0% 6 75.0%
por los funcionarios
Todos. Io_s collabo.rad.ores conocen 3 37 5% 1 12.5% 4 50.0%
los objetivos institucionales
Los trabajadores nuevos se ;1550 5 2500 5 625%
adaptan con facilidad al equipo
Desempefio . .
grupal Existe un buen clima laboral. 2 25.0% 2 25.0% 4 50.0%
Existe apoyo mutuo para cumplir 2 25 0% 0 0.0% 6 75 0%

con las metas organizacionales.

Fuente: Cuestionario aplicado a los funcionarios de la GSRAA, 2021

Interpretacion:

Se observan los resultados sobre la caracterizacion de la dimension
comportamiento grupal desde la percepcion de los funcionarios. EI 75 %
manifiestan estar de acuerdo que, el trabajo en equipo es liderado por los
funcionarios y existe apoyo mutuo para cumplir con las metas organizacionales. El
62,5 % declaran estar de acuerdo que, los trabajadores nuevos se adaptan con
facilidad al equipo. Mientras que el 50 % manifiestan estar de acuerdo que, la toma
de decisiones es consensuada antes de aplicarlas, todos los colaboradores

conocen los objetivos institucionales, existe un buen clima laboral.
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Tabla 11.
Caracterizacion de la dimension cultura organizacional desde la percepcién de los

funcionarios.

Totalmente en De
Dimensién desacuerdo/En  Me es indiferente  acuerdo/Muy
desacuerdo de acuerdo
Indicadores items fi % fi % Fi %

Los colaboradores y
funcionarios demuestran 1 12.5% 1 12.5% 6 75.0%

e actitudes innovadoras

Habitos
Los colaboradores y
funcionarios se adaptan al 1 12.5% 2 25.0% 5 62.5%
cambio con facilidad
Los colaboradores y
funcionarios promueven un 2 25.0% 0 0.0% 6 75.0%
Estabilidad  6ptimo clima laboral
Los colaboradores y
funcionarios  fomentan el 1 12.5% 0 0.0% 7 87.5%
trabajo colaborativo y solidario
Los colaboradores y
funcionarios  practican los 2 25.0% 0 0.0% 6 75.0%
valores institucionales
Valores

Los colaboradores y
funcionarios se sienten parte 0 0.0% 1 12.5% 7 87.5%
de la historia

Fuente: Cuestionario aplicado a los funcionarios de la GSRAA, 2021

Interpretacion:

Se muestran los resultados alcanzados sobre la caracterizacion de la dimension
cultura organizacional desde la percepcion de los funcionarios. ElI 87,5 %
manifiestan estar de acuerdo que, los colaboradores y funcionarios fomentan el
trabajo colaborativo y solidario, se sienten parte de la historia. El 75 % declaran
estar de acuerdo que, los colaboradores y funcionarios demuestran actitudes
innovadoras, promueven un Optimo clima laboral y practican los valores
institucionales. Mientras que el 50 % manifiestan estar de acuerdo que, los

colaboradores y funcionarios se adaptan al cambio con facilidad.
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Tabla 12.
Caracterizacion de la dimensién comportamiento individual desde la percepcion de

los colaboradores.

Totalmente en De
Dimensién desacuerdo/En  Me es indiferente  acuerdo/Muy
desacuerdo de acuerdo
Indicadores items fi % fi % Fi %

Consideras que existe una
actitud  positiva en  los 8 11.9% 19 28.4% 40 59.7%
trabajadores

Autonomia
Crees que el personal que

labora esta preparado para 7 10.4% 17 25.4% 43 64.2%
cumplir con sus funciones

Consideras que el personal de
confianza cumple con el perfil
para ocupar los puestos de

Personalidad  9ran responsabilidad

Consideras que los
trabajadores practican los 12 17.9% 16 23.9% 39 58.2%
valores institucionales

Los funcionarios se preocupan
por dar solucibn a los 12 17.9% 19 28.4% 36 53.7%

Conducta problemas de la poblacién

Proactiva Los colaboradores y

15 22.4% 17 25.4% 35 52.2%

funcionarios reciben 39 58.2% 9 13.4% 19 28.4%

capacitacién periédicamente

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la GSRAA, 2021

Interpretacion:

SE presentan los resultados alcanzados sobre la caracterizacion de la dimension
comportamiento individual desde la percepcion de los colaboradores. El 64,2 %
manifiestan estar de acuerdo que, el personal que labora esta preparado para
cumplir con sus funciones. El 59,7 % declaran estar de acuerdo que, existe una
actitud positiva en los trabajadores. Mientras que el 58,2 % manifiestan estar de
acuerdo que, los trabajadores practican los valores institucionales. El 53,7 %
declaran estar de acuerdo que, los funcionarios se preocupan por dar solucién a
los problemas de la poblacion. El 52,2 % manifiestan estar de acuerdo que, el
personal de confianza cumple con el perfil para ocupar los puestos de gran
responsabilidad. Mientras que el 58,2 % manifiestan estar en desacuerdo que, los

colaboradores y funcionarios reciben capacitacién periodicamente.
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Tabla 13.
Caracterizacion de la dimension comportamiento grupal desde la percepcion de los

colaboradores.

Totalmente en De
Dimensién desacuerdo/En  Me es indiferente  acuerdo/Muy
desacuerdo de acuerdo
Indicadores items fi % fi % Fi %

Cree que Ila toma de
decisiones es consensuada 17 25.4% 27 40.3% 23 34.3%
antes de aplicarlas

El trabajo en equipo es .5 1490 19 284% 38 56.7%

Liderazgo . ; !
9 liderado por los funcionarios

Todos los colaboradores
conocen los objetivos 18 26.9% 22 32.8% 27 40.3%
institucionales

Los trabgjadores nuevos se g ;g0 53 343y 39 5820
adaptan con facilidad al equipo

Desempefio  Existe un buen clima laboral. 14 20.9% 17 25.4% 36 53.7%
grupal
Existe apoyo mutuo para
cumplir con las metas 13 19.4% 15 22.4% 39 58.2%
organizacionales.

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la GSRAA, 2021

Interpretacion:

Se muestran los resultados alcanzados sobre la caracterizacion de la dimension
comportamiento grupal desde la percepcion de los colaboradores. El 58,2 %
manifiestan estar de acuerdo que, los trabajadores nuevos se adaptan con facilidad
al equipo, existe apoyo mutuo para cumplir con las metas organizacionales. El 56,7
% declaran estar de acuerdo que el trabajo en equipo es liderado por los
funcionarios. El 53,7 % manifiestan estar de acuerdo que, existe un buen clima
laboral. ElI 40,3 % declaran estar de acuerdo que conocen los objetivos
institucionales. Mientras que el 40,3 % indican estar indiferente que la toma de

decisiones es consensuada antes de aplicarlas.
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Tabla 14.

Caracterizacion de la dimensién cultura organizacional desde la percepcién de los

colaboradores.

Totalmente en Me es De
Dimension desacuerdo/En — acuerdo/Muy
indiferente
desacuerdo de acuerdo
Indicadores items fi % fi % fi %
Los colaboradores y funcionarios
demuestran actitudes 13 19.4% 23 34.3% 31 46.3%
innovadoras
Habitos Los colaboradores y funcionarios
se adaptan al cambio con 7 10.4% 24 35.8% 36 53.7%
facilidad
Los colaboradores y funcionarios
promueven un éptimo clima 13 19.4% 17 25.4% 37 55.2%
Estabilidad '2boral
Los colaboradores y funcionarios
fomentan el trabajo colaborativo 12 17.9% 16 23.9% 39 58.2%
y solidario
Los colaboradores y funcionarios
practican los valores 13 19.4% 17 25.4% 37 55.2%
Valores institucionales
Los colaboradores y funcionarios 6 9.0% 14 20.9% 47 70.1%

se sienten parte de la historia

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la GSRAA, 2021

Interpretacion:

Se observan los resultados alcanzados sobre la caracterizacion de la dimensién

cultura organizacional desde la percepcion de los colaboradores. El 70,1 %

manifiestan estar de acuerdo que, los trabajadores y funcionarios se sienten parte

de la historia. ElI 58,2 % declaran estar de acuerdo que, los trabajadores y

funcionarios fomentan el trabajo colaborativo y solidario. El 55,2 % manifiestan

estar de acuerdo que, los trabajadores y funcionarios promueven un éptimo clima

laboral, los trabajadores y funcionarios practican los valores institucionales. El 53,7

% declaran estar de acuerdo que, los trabajadores y funcionarios se adaptan al

cambio con facilidad, mientras que el 53,7 % manifiestan estar de acuerdo que, los

trabajadores y funcionarios demuestran actitudes innovadoras.
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Tabla 15.

Nivel de comportamiento organizacional desde la percepcion de los funcionarios.

Escala Intervalo Fi %

Comportamiento Pésima [11-17> 2 25.0%
individual Regular [17 - 25> 6 75.0%
Buena [25 - 26] 0 0.0%

Comportamiento Pésima 8 - 15> 2 25.0%
grupal Regular [15 - 24> 6 75.0%

Buena [24 - 25] 0 0.0%

Pésima [14 - 18> 2 25.0%

Cultura organizacional Regular [18 - 24> 6 75.0%
Buena [24 - 25] 0 0.0%

Fuente: Cuestionario aplicado a los funcionarios de la GSRAA, 2021.

Interpretacion:

Se muestran los resultados alcanzados sobre la variable comportamiento
organizacional desde la percepcion de los funcionarios. El 75% que el
comportamiento individual, grupal y cultura organizacional presentan un nivel

regular.

Tabla 16.
Nivel de la variable comportamiento organizacional desde la percepcion de los

colaboradores.

Escala Intervalo Fi %

Pésima [10-17> 19 28.4%

comportamiento individual Regular [17 - 24> 37 55.2%
Alta [24 - 30] 11 16.4%

Pésima [9-17> 16 23.9%

comportamiento grupal Regular [17 - 23> 34 50.7%
Alta [23 - 30] 17 25.4%

Pésima [8-18> 21 31.3%

cultura organizacional Regular [18 - 24> 33 49.3%
Alta [24 - 30] 13 19.4%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la GSRAA, 2021.

Interpretacion:

La tabla 16, muestran los resultados alcanzados sobre la variable comportamiento
organizacional desde la percepcion de los colaboradores. El 55,2 % perciben que
el comportamiento individual presenta un nivel regular. El 50,7 % aprecian que el
comportamiento grupal presenta un nivel regular. Mientras que el 49,3 %

manifiestan que la cultura organizacional presenta un nivel regular.
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Objetivo especifico 3. Disefiar un modelo de comportamiento organizacional que
optimizara la convivencia laboral en la Gerencia Sub Regional de Alto Amazonas,
2021.

D.5. 004-2013/PCM Teorias
Gestidn del Programa L Gestion d:e}la
i bi 2l de MRR g capacitacién
'\ cambio S e ) v/o
. - ) . ‘.. especializacion
Instrumentalizacion
“Creo que las mejporas en el
performance serin recompensadas”

\ Esfuerzo \ Recompensa

Reconocimiento

Expectativa
“Creo que el entrenamiento
mejorard mi desempens”

Valencia
“La recompensa me importa”

==

Figura 1.

Modelo de comportamiento organizacional para optimizar la convivencia laboral

Fuente: Elaboracién propia. Basado en la teoria de las expectativas de Victor Vroom (1964)
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Objetivo especifico 4. Validar el modelo de comportamiento organizacional, a

través de juicio de expertos.

Tabla 17. Modelo de gestidén por procesos validado por el juicio de expertos.

. ) ?g’f‘llg-r:rg f:'of]e Valorar el nivel Valorar la
Valorar si la Valorar silas 22 de satisfaccion contribucion
concepcion etapas precisié% las practica que ) que realiza el
tedrica del declaradas  fianiaciones podria Valorar si modelo de
modelo de enel para el Valorar si los  Presentar el existe comportamient Valorar la
comportamie componente 2.2 iento indicadores y modelo de corresponden o o contribucion
o \orarsila d€los metodol6gico  cateqorias del SOmportamiento cia organizacional que realiza el
organizacion .co.o Se " procesos de las acgiones sistegma de organizacional entre la_ ara optimizar modelo al
8 al para estruc?ural planteadas a desarrollar en ciencia para optimizar la complejidad  la convivencia conocimiento,
L optimizarla g0 10 %) parala cada tecnologia e convivencia de |as laboralenla  de los
@ convivencia logro del solucionde (0 honte  investigacion  laooral en la actividades, a Gerencia Sub procesos y
g— laboral en la ob%etivo por roblemas g rﬁodelo de son prgcisos y Gerencia Sub  desarrollary  Regional de enomenos de
[ Gerencia el cual se an sido comportamient miden el Regional de Alto las Alto la practica
Sub Regional g 106 ordenadas cumplimiento Amazonas como actividades ~ Amazonas, a social en las
de Alto : atendiendo a g0 ocional del opb‘etivo solucion particularidad la formacion de esferas: social,
Amazonas criterios a?,a optimizar es erzlxldo al problemay  esdesu cualidades de econémicay
refleja los légicos y acom?ivencia p ) posibilidades formacion la personalidad ambiental.
principios metodol6gico |3poalen la reales de su. cientifica en las esferas:
tedricos que s dela Gerencia Sub generalizacion intelectual,
la sustentan disciplina Regional de en la practica afectlv? volitiva
cientifica y moral.
Alto Amazonas
El 9 9 9 8 9 9 9 9 9
E2 9 8 9 9 9 9 9 9 9
E3 9 9 9 9 9 9 9 9 9
E4 8 9 9 9 9 8 9 9 9
ES 8 9 9 9 9 9 8 9 9
43 44 45 44 45 44 44 45 45

Promedio: 44.33
Porcentaje: 98.5%

Fuente: Elaboracién propia.

El puntaje general obtenido por parte de los cinco expertos fue de 44.33,

equivalente a un 90.5%; lo que determina que el modelo propuesto en viable y

cumple con todos los indicadores cientificos para ser socializado y ejecutado.
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DISCUSION

Los resultados del objetivo especifico 1, sobre la variable convivencia laboral
segun la percepcion de los funcionarios. ElI 37,5 % manifiestan que la
comunicacion esta en un nivel alto, el 62,5 % declararon que la realizacion
personal esta en un nivel regular, mientras que el 50 % declararon que las
condiciones laborales estan en un nivel regular. En cambio, desde la
percepcion de los colaboradores, el 55,2 % manifestaron que la comunicacion
esta en un nivel regular, el 56,7 % expresaron que la realizacion personal esta
en un nivel regular, mientras que el 53,7 % indicaron que las condiciones
laborales estan en un nivel regular. Demostrando de esta manera, que, en la
institucién existen puntos criticos que obstaculizan una Optima convivencia
laboral siendo una de ellas la falta de oportunidad para ascender en el cargo,
los puestos claves son ocupados por profesionales ajenos al perfil requerido;

por otra parte, carecen de equipos tecnol6gicos modernos.

Similar resultado se encontr6 en el estudio de, Gonzélez, Rodriguez, y
Gonzélez (2018), donde concluyé, que, se han identificado las variables que
mas afectan la convivencia laboral en grandes empresas, entre las cuales
aparecen con mayor influencia: las capacidades del supervisor, el orgullo o el
sentimiento de pertenencia y la integracion generada dentro de estas
empresas. Estos son seguidos en menor medida por la consideracion, el tipo
de trabajo y las relaciones con los colegas, estos factores nos permiten
concluir que existe un buen ambiente de supervision en si mismo y que
refuerzan con camaraderia dentro de estas organizaciones profesionales.
Ademas, los puestos presentados con mayor frecuencia son los de la parte
operativa y la gerencia media, lo que nos permite dudar de que haya un buen
ambiente de trabajo dentro de estas grandes empresas. Vale la pena tener en
cuenta mas posiciones en el campo de la gestidn para lograr establecer una
relacion mas completa en términos de clima organizacional, que en general

tiende a ser bueno.

En cambio, Chirinos Araque, Merifio Cordova, & Martinez de Merifio (2018),
concluyeron que, es importante considerar los factores de la convivencia

laboral se relacionan con el comportamiento del personal de una agencia, que

36



se caracteriza por las actitudes, percepciones, personalidad, presion, valores
y dominio del hombre o la mujer, que los distingue de los demas y les permite
funcionar en la organizacion a través de este. corporacion; Consiste en
motivacion, conversacion, toma de decisiones y trabajo en equipo. Estos
factores hacen que las pinturas sean menos complicadas para los empleados
y conducen a una mejor productividad para el espiritu empresarial sostenible
y, por lo tanto, a una mejor mejora sostenible. Asimismo, Moniz & Ferreira
(2018), se refiri6 a que los gerentes hacen poco esfuerzo para preocuparse
activamente en potenciar ciertos elementos que promueven la excelente
convivencia laboral, que toda institucién requiere y desea; junto con una
poderosa comunicacién e integracion organizacional entre todo su personal,
a su vez, proporcionaria estrategias para la resolucion de conflictos.
Asimismo, existe una necesidad urgente de que la gerencia realice cambios
en la estructuraciéon y ejecucion de sus métodos de gestion interna personal;
a través del principio de una Gestion Autocrética, en el que se desplaza millas
por el de una Gestion Democrética. De esta manera generara la participacion
de todos sus integrantes, y tarde o temprano se podra consolidar un

comunicado efectivo, fluido y perdurable.

En cuanto a los resultados del objetivo especifico 2: con respecto al
comportamiento organizacional desde la percepcién de los colaboradores. El
55,2 % percibieron que el comportamiento individual presenta un nivel regular,
el 50,7% determinaron que el comportamiento grupal presenta un nivel
regular. Mientras que el 49,3% manifestaron que la cultura organizacional
presenta un nivel regular. En cambio, desde la percepcién de los funcionarios.
El 75% percibieron que el comportamiento individual, comportamiento grupal
y cultura organizacional presentan un nivel regular. Lo que demuestra que, el
comportamiento organizacional es buena, ya que, los funcionarios
demuestran una actitud de cambio en innovacion, promueven un éptimo clima
laboral, se incentiva a la practica de valores institucionales. Asimismo, el
personal que labora en la Gerencia Sub Regional cumple con el perfil para

desempeiniar el cargo encomendado, sin embargo, existe un punto critico que
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falta mejorar, se refiere que en la institucion tanto colaboradores y funcionarios

no reciben capacitacion permanente sobre temas nuevos.

De tal manera, que, Villamarin y Quimbita (2014), en su articulo cientifico,
concluyeron, que, la importancia del comportamiento organizacional, la
motivacion en el grado administrativo, estan involucrados con la mejora del
comportamiento organizacional. El supervisor, el experto, el empleado del
lugar de trabajo y el operador trabajan todos con otros seres humanos, lo que
influye en la gran existencia que se desarrolla en las cercanias del centro
administrativo. En este contexto, los gerentes que constituyen el artilugio
administrativo (los que hacen selecciones), donde se contemplan
comportamientos flexibles e innovadores, asi como, el equilibrio de procesos
determina y refleja el sentimiento de insatisfaccién con las pinturas, con el
argumento de que no existen Desarrollos profesionales que permitan la

formacion y la escolarizacion de expertos.

En cambio, Suarez, Tinajero, Jacome (2020), dijeron que, la conducta
organizacional juega un papel importante dentro del control de las
instituciones. Es ese tema de estudio el que descubre el impacto que los
humanos, las organizaciones y la estructura tienen en el comportamiento
dentro de una empresa y aplica ese conocimiento para hacer que las

organizaciones funcionen mejor.
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VI.

CONCLUSIONES

6.1.

6.2.

6.3.

6.4.

Se presentd una propuesta, basado en el modelo de Vroom sustentado
en tres supuestos: las fuerzas existentes dentro de los individuos y
aquellas otras presentes en situacion de trabajo se combinan para
motivar y determinar el comportamiento; de tal manera, que los
individuos toman decisiones conscientes acerca de su conducta para
optimizar la convivencia laboral.

La convivencia laboral, desde la percepcion de los colaboradores, el 55,2
%, 56.7 % y 53.7 % manifestaron que la comunicacion, realizacion
personal y condiciones laborales estd en un nivel regular,
respectivamente. Asimismo, se identificO puntos criticos que
obstaculizan una éptima convivencia laboral siendo una de ellas la falta
de oportunidad para ascender en el cargo, puestos claves son ocupados
por profesionales ajenos al perfil requerido; por otra parte, carecen de
equipos tecnoldgicos modernos.

El comportamiento organizacional; el 55,2 %y el 50,7 % percibieron que
el comportamiento individual y grupal presenté un nivel regular. De
acuerdo a la caracterizacion, el comportamiento organizacional es
buena, ya que, los funcionarios demuestran una actitud de cambio en
innovacion, promueven un 6ptimo clima laboral, se incentiva a la practica
de valores institucionales. Asimismo, el personal que labora en la
Gerencia Sub Regional cumple con el perfil para desempefiar el cargo
encomendado, sin embargo, existe un punto critico que falta mejorar, se
refiere que en la institucion tanto colaboradores y funcionarios no reciben

capacitaciéon permanente sobre temas nuevos.

Se disefié un modelo basado en las expectativas de Victor Vroom donde
se tuvo en cuenta los puntos mas criticos de la problematica que aqueja
a la institucion en estudio; siguiendo los pasos de esfuerzo, performance,
recompensa y/o reconocimiento; con la ejecucion de este modelo se

pretende mejorar la convivencia laboral.

39



6.5. El modelo de comportamiento organizacional, fue sometido a la
validacion de cinco expertos, cuyos resultados fueron de 76,2 puntos; lo

que garantiza el 89.14%, de validez para su ejecucion.
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VII.

RECOMENDACIONES

7.1.

7.2.

7.3.

7.4.

7.5.

Al Gerente y Area de Recursos Humanos, deberian de socializar la
propuesta ante todos los trabajadores de la institucion, para darle

sostenibilidad, buscar un financiamiento que les permita ejecutar.

A todos los trabajadores de la Gerencia Subregional de Alto Amazonas,
deberian de estar predispuestos ante los cambios que se dan en la
institucién; sus actitudes deben ser socializadoras que fomenten una

convivencia de tranquilidad y armonia en el trabajo.

Al gerente de la Subregién de Alto amazonas, deberia de integrarse mas
en las diferentes actividades con sus trabajadores, fomentar una
comunicacién asertiva, practicar la escucha activa, y el trabajo en

equipo.

Al responsable de Recursos Humanos, dentro de su plan de trabajo
deberian de incluir talleres de socializacion, con temas de contencién
emocional, programar actividades de integracién fuera de la institucion;
de esta manera, se estara reforzando los lazos de amistad y

comparierismo.

Al gerente y su equipo deberian de tener un presupuesto intangible para
dar sostenibilidad a la propuesta presentada; de esta manera, se estaria

garantizando su ejecucién en el tiempo establecido.
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VIIl. PROPUESTA

1. Representacion gréfica

=

D.5. 004-2013/FPCM Teorias ‘

Comportamiento organizacional

no adecuado 75%
Comportamiento
Comunicacion no adecuada e T TTTE [ Srepnizacionsl sdecusdo
(Brecha: 80.6%) " Gestidn del T o - Programa e rd ' Gestibndela Comunicacién adecuada
/ bi el de MRR > capacitacion | 100%
Realizacidn personal regular a cambio € AN yfo .
pésima: 79.1% e " especializacién - Realizacidn personal alta
Treeee o e L 100%
Condiciones laborales no Instrumentalizacion dici lsboral
adecuadas 75.4% “Creo que las ITEi:HES enel Condiciones laborales
performance serén recompensadas” TilzmiEils LR
\ \ Recompensa ‘
Esfuerzo Reconacimiento T
Expectativa Levery Valencia Convivencia
“Creo que &l entrenamiento ' “La recompensa me importa” laboral 6ptima
mejorard mi desempedic™ i 100%
¥

Convivencia laboral regular
53.7%

Figura 2. Modelo de comportamiento organizacional para optimizar la convivencia laboral en la Gerencia Sub Regional de Alto

Amazonas, 2021

Fuente: Elaboracion propia. Basado en la teoria de las expectativas de Victor Vroom (1964)
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Introduccién

Los servidores publicos por causas extraordinarias entran en una fase de
desgana, su aficibn comienza a evolucionar para ser observada desvanecida
y se afecta la efectividad de las pinturas que realizan, esto se evidencia
mediante la no consecucion de caracteristicas asignadas dentro de su
Reglamento (ROF) y a través de la opinidn de los clientes. La convivencia en
el lugar de trabajo es determinante para que un colaborador se sienta
estimulado, por eso esta lejos de la maxima trascendencia y precedencia que
los establecimientos trabajen en técnicas motivacionales para que las
capacidades grupales en general, con individuos estimulados, es decir, se
diagnostiquen en consonancia. con los movimientos logrados, esto les puede
permitir cambiar ideas y admirarlas, asi como hacer aportes a tener un entorno
caluroso y con idéntico imaginativo y profético, por el contrario, la ausencia de
esto genera divisionismo y un clima de trabajo antiestético con diferencias que
no permiten mejorar los indicadores de desempefio laboral. Por este motivo
regalamos la siguiente idea de técnicas motivacionales para mejorar la

convivencia pictorica en la convivencia laboral.

Objetivo General
Contribuir en la mejora de la convivencia laboral en la Gerencia Sub Regional
de Alto Amazonas.

Objetivos especificos

- Determinar estrategias que permitan mejorar la comunicacion de los
colaboradores en la Gerencia Sub Regional de Alto Amazonas.

- Fortalecer el liderazgo para una convivencia laboral.

- Promover el desarrollo personal de los colaboradores.

- Mejorar las condiciones laborales de los colaboradores.

Teorias

La propuesta se fundamenta por la Teoria de las expectativas de Victor
Vroom, el cual se basa en el contexto del hombre o la mujer, ya que busca
dar respuesta a los problemas del ser humano aproximadamente al propésito

de sus ilusiones o potencialidades para mejorar su futuro. Este concepto
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tiende a fallar mientras el colaborador obtiene algin premio, recompensa y ya
no lo cumple. Se siente herido en su vanidad, se siente infravalorado y tiene
repercusiones dentro de la desgana por ir a la pintura. Cada uno aumenta su
motivacion mientras se diagnostica y se valora su pintura; aqui mismo el
colaborador mejorara su desempefo general y podria tomarse el tiempo para
alcanzar la meta. La medicion de la motivacion incluye: i) intento y
desempefio, cuanto mayor es el esfuerzo, mejor es el desempefio general o
viceversa; ii) recompensa, estimulo acorde al grado de desempefio; iii) deseos
no publicos, muestre su capacidad pictorica para obtener sus suefios privados
(Vroom, 1992, p. 101).

Otras teorias relacionadas con el concepto de Vroom, (1992) y que ayudan a
la propuesta son las teorias de la motivacion y tenemos los siguientes

exponentes:

El Modelo “X” y “Y” de Douglas Mc Gregor

Quien propuso trabajos de seleccién, responsables e inspiradores, asi como
verdaderas relaciones en las corporaciones, como método para maximizar la
motivacion de los servidores. La Teoria X conlleva un conjunto de
eventualidades censuradas que tienen los individuos, que incluyen, por
ejemplo, que ahora no quieren pintar, son irresponsables, optan por tener
seguridad en la actividad sin molestarse por las condiciones en las pinturas, y
muchas otras. Por el contrario, laidea Y muestra signos de un comportamiento
mas humano, pueden estar mas comprometidos con el trabajo, esperar
puestos de responsabilidad, tomar decisiones en el mejor de los casos, son

revolucionarios y pueden asumir nuevas estancias.

La Teoria de los dos factores

Segun, Lidstone (2003), este principio se denomina teoria de la motivacion y
la higiene, fue patentado por medio de Frederick Herzberg; quien menciono,
la cercania e identidad que el trabajador debe tener con su institucion de
esfuerzos; principal para el éxito o el fracaso. Los factores a los que se refiere

este principio son:
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e Factores de higiene: se refiere a remuneraciones y pertenencias,
politicas de la organizacion, relaciones entre empleados, infraestructura,
seguimiento, reputacion, estabilidad laboral.

e Factores de motivacién: Los beneficios adquiridos, valoracion,

autonomia en el trabajo, deber y crecimiento profesional.

El modelo de las tres Necesidades de David McClelland

Segun McClelland, esta teoria brinda la posibilidad de caracterizar al gerente

y al trabajador; segun su forma y comportamiento; es decir, el administrador y

el colaborador deben estar motivados de sus tres enfoques.

e Necesidad delogro: la peresona busca sentirse estimulado para resolver
condiciones dificiles, a través de la mision y el desafio de sus propios
objetivos.

e Lanecesidad de poder: Son las personas a las que se anima a cosechar
autoridad, dentro de si mismos, puede haber la sensacion de dominar y
convencer a los demas, buscando para guiar, capacitar y ayudar hasta
alcanzar el propdsito. Ademas, tiene un fuerte deseo de ganar prestigio y
estatus antes que los demas.

e Lanecesidad de afiliacion: Son esos humanos que tienen la capacidad
de hacer amigos, buscan llevarse bien con los demas. En el trabajo, son
las personas que inspiran confianza en si mismas y presentan una foto de

padre o hija.

Teoria de ERC

La teoria de ERC quien representé fue Clayton Alderfer, que se basa
fundamentalmente totalmente en la idea de Maslow, quien propuso 3
corporaciones de deseos numero uno: estilos de vida, relaciones y boom,

dando impulso ascendente a la idea de ERC.

Existencia: Llegan a ser la manifestacion de metas tanto material como
fisicamente; en consecuencia, la escasez de la etapa inferior y los deseos de

vida se satisfacen.
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Relacion. Son los deseos conectados a las interacciones sociales, con los
demas; Producir orgullo en lo emocional y en la experiencia de pertenecer a

una organizacion positiva.

Crecimiento. Son los trabajadores que estan tratando de encontrar para
sobresalir en la pintura y esperan una posibilidad para lograrlo; para esto se

estan preparando, tomando publicaciones de actualizacion.

El modelo de equidad de Adams
Este principio se basa totalmente en resultados personales y efectos externos
gue tienden a ser comparados con el desempefio de otros; Equilibrar el aliento

y ser sincero al reconocer al empleado.

Los maximos aportes relevantes son: dedicacion al trabajo, especializacion en
la investigacién del personaje, desempefio global, tiempo y voluntad, entre
otros aportes; En cuanto a las consecuencias, se enfatizan los salarios, las

recompensas, la estabilidad de la tarea, etc.
Esta idea abarca tres contextos: equidad, recompensa excesiva e insuficiente.

Fundamentacioén

a) Sociolbgica

El modelo se configura sociolégicamente ya que interviene dentro del equipo
de gerentes para reforzar la integracion y el trabajo en equipo, también permite
potenciar las relaciones interpersonales si se quiere potenciar el desempefio
general de la persona y el trabajo en equipo de los colaboradores para
responder al paso de las metas planteadas; Ademas, favorece la mezcla de
colaboradores para poder ayudar a tener un control poderoso que responda a
las necesidades reconocidas con la ayuda de la institucion para responder a

la red instruccional..

b) Axiol6gica

La version contribuye a la convivencia del grupo en areas unicas a traves del
ejercicio y venta de valores misioneros junto con: admiracion y tolerancia, que
a su vez se sustentan a través de normas y codigos de conducta que hacen

gue la convivencia sea excelente..
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c) Psicolodgica

Los altos horizontes del bienestar psicologico y el encargo de los criados
juegan un papel central dentro de las trascendentales deducciones que
pueden incorporarse al logro y al preciado desempefio global de los
establecimientos. Cabe sefialar que hoy en dia dentro de las instituciones se
ha determinado que los colaboradores muestran actitudes de inseguridad e
insatisfaccion con las pinturas que realizan, lo que a su vez motiva presion

psicoldgica; afectando la convivencia laboral.
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6.

Caracterizacion de la propuesta

Macro proceso
Proceso nivel 0

Proceso nivel 2

Proceso nivel 3

Actividades

Gestion del
comportamiento
organizacional

1.1. Gestion del
cambio
(Esfuerzo)

Elaboracion de documentos normativos

Socializacion de la misién institucional y vision

Elaboracion del Sistema de evaluacion del avance y cumplimiento de metas
Promover la predisposicion al cambio

Promover la generacién de compromiso e iniciativa

Promover el trabajo en equipo

Evaluacion de competencias

Monitoreo y evaluacion del desempeiio

Motivacion para mejorar el rendimiento laboral y cumplimiento de metas
Plan de mejora

1.2. Programa de
motivacion,
reconocimiento
ylo
recompensa

Elaboracion del plan de motivacién, reconocimiento y/o recompensa.
Elaboracion del reglamento u otros documentos normativos

Identificacion de colaboradores que lograron cumplir metas

Elaboracion de resoluciones de reconocimiento por el buen desempefio laboral
con anotacién a la ficha escalafonaria

Distribucién del bono de productividad por el logro de compromisos de gestion.
Talleres de encuentros intergeneracionales para fortalecer relaciones personales
(comunicacién asertiva y liderazgo)

Reconocimiento con dias de descanso por acumulacion de horas extras
extraordinarias de trabajo de cada colaborador

Realizacion de desayunos de trabajo

Desarrollo de la motivacion intrinseca

Desarrollo de la motivacion extrinseca

Evaluacién

Plan de mejora

1.3. Capacitacion y
especializacion
(performance)

Identificacion de necesidades de capacitacion

Elaboracion del plan anual de capacitacion

Elaboracion de convenios interinstitucionales

Talleres de capacitacion

Pasantias o cursos extra institucionales permanente segun perfil de puesto
Informe de capacitacion y/o desarrollo de competencias

Evaluacion del proceso de capacitacion

Plan de mejora
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7. Evaluacion

Insumos Proceso Duefio del Actividades Indicadores Recursos/ Producto
(entrada) Proceso medios (salida)
Elaboracion de documentos normativos
Comportamien Socializacién de la mision institucional y vision _ Comportamien
to Direccion Elaboracion del Sistema de evaluacion del avance y 1 informe de to
. Gestion del imi i6 o
organizacional ) de cumplimiento de metas - . gestion organizacional
cambio - . Promover la predisposicion al cambio elaborado 10 000.0
grupal e Administracion > i L grupal e
A (Esfuerzo) Promover la generacién de compromiso e iniciativa A
individual no Promover el trabajo en equipo individual
adecuado 75% Evaluacion de competencias Buena 100%
Monitoreo y evaluacion del desempefio
Plan de mejora
Elaboracion del plan de motivacion, reconocimiento y/o
recompensa.
Elaboracion del reglamento u otros documentos
normativos
Identificacion de colaboradores que lograron cumplir
o metas
Realizaciéon L . I
Elaboracion de resoluciones de reconocimiento por el
personal o - :
reqular a buen desempefio laboral con anotacion a la ficha
ésirr?a' 20.1% Prog_ram_a, de escalafonaria
P B motivacion, Jefe del Area Distribucion del bono de productividad por el logro de 1 programa
Condiciones | #0795 MM de RR.HH. _?_(;Tep;rec;rrgzo:niﬁgrifgg ri]r.1ter eneracionales para MRy/oR
laborales no toylo fortal o gl P implementado
adecuadas recompensa ortalecer relaciones personales
80.6% (comunicacién asertiva y liderazgo)

Reconocimiento con dias de descanso por acumulacién
de horas extras extraordinarias de trabajo de cada
colaborador

Realizacion de desayunos de trabajo

Desarrollo de la motivacion intrinseca

Desarrollo de la motivacion extrinseca

Evaluacion

Plan de mejora
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Comunicacién
adecuada
19.4%

1.4. Capacitaci
ony
especializa|
cién

(performance)

Gerencia
Area de

Administracion

Identificacion de necesidades de capacitacion
Elaboracion del plan anual de capacitacion

Elaboracion de convenios interinstitucionales

Talleres de capacitacion (comunicacion, liderazgo, etc)
Pasantias o cursos extra institucionales permanente
segun perfil de puesto

Informe de capacitacién y/o desarrollo de competencias
Evaluacion del proceso de capacitacion

Plan de mejora

Nro. Eventos de
capacitacion
realizados

Comunicacién
adecuada
100%

Realizacion
personal
regular a

pésima: 79.1%

condiciones

laborales no

adecuadas
80.6%
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8. Viabilidad

El modelo propuesto puede ser factible, ya que se obtuvo la aprobacién de la
Gerencia de la Subregién Alto Amazonas para la utilidad del modelo de gestion de
la conducta organizacional en la organizacion declarada, la cual ha sido socializada
a partir de la problematica de tal manera que se pueda trabajar en conjunto para su

aplicacion de destino.
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Matriz de operacionalizacion de las variables

. S S . . . . Escala de
Variables Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores medicién
Es una ciencia interdisciplinariay casi | Es el estudio cuya . - Liderazgo
. ; = ) o Comportamiento grupal ~
independiente, en su campo de | finalidad identificar las - Desempefio grupal
investigacion busca establecer en | actitudes de los . - Autonomia
e . Comportamiento :
gue forma afectan a los individuos, | trabajadores dentro de individual - Personalidad
Comportamiento | los grupos y el ambiente en el | una organizacién; de - Conducta Proactiva Nominal
organizacional | comportamiento de las personas | cOmo es su
dentro de las organizaciones, | comportamiento grupal, - Valores
siempre buscando con ello la eficacia | individual y el nivel de | Cultura organizacional | - Estabilidad
en las actividades de la empresa. | cultura dentro la - Habitos
(Cotacallapa, 2014) organizacion.
Comunicacién asertiva
' ' L Comunicacién horizontal
!_a convivencia Iaborgl es Comunicacion icacia :
Indica que la convivencia entre los interactuar en un mismo Comunicacién vertical
2 g . contexto con las demas Comunicacién oral
trabajadores también se ~puede ersonas de diferentes - Oportunidades de progreso
definir como la percepcion colectiva y b port > e prog
. . ; . . maneras de ser, donde - Interés por el éxito
Convivencia compartida de las realidades internas | .. . o o .
tiene que predominar la | Realizacion personal - Plantear los objetivos Nominal

laboral

del grupo, donde es posible crear
crecimiento personal, aprender a ser
tolerante, cooperar y respetar las
diferencias (Toro, 2005, p.12)

comunicacion, el
liderazgo y el trabajo en
equipo, situacién que

garantiza una convivencia
en armonia.

- Desempefio de los

trabajadores.

Condiciones laborales

- La infraestructura

- El trabajo remoto

- Salario

- Equipo de profesionales




Matriz de consistencia

Titulo: Modelo de comportamiento organizacional para optimizar la convivencia laboral en la Gerencia Sub Regional de Alto Amazonas, 2021.

Formulacién del problema Objetivos Hipotesis Tecnica e
Instrumentos
Problema general: Objetivo general Técnica:
¢En qué medida un modelo de comportamiento | proponer un modelo de comportamiento - Encuesta
organizacional optimizara la convivencia laboral en | organizacional para optimizar la - Entrevista
la Gerencia Sub Regional de Alto Amazonas, 2021? | convivencia laboral en la Gerencia Sub
Regional de Alto Amazonas, 2021 Instrumentos

Problemas especificos:

- ¢Como es la convivencia laboral en la Gerencia
Sub Regional de Alto Amazonas, 20217

- ¢,Como esta caracterizado el comportamiento
organizacional en la Gerencia Sub Regional de
Alto Amazonas, 20217

-¢Cudl es el disefio del comportamiento
organizacional que optimizara la convivencia
laboral en la Gerencia Sub Regional de Alto
Amazonas, 2021?

- ¢Cuél es la valoracion de un modelo de
comportamiento organizacional para optimizar la
convivencia laboral en la Gerencia Sub Regional
de Alto Amazonas, 20217

Objetivos especificos

- Conocer la convivencia
Gerencia Sub  Regional
Amazonas, 2021.

- Caracterizar el comportamiento
organizacional en la Gerencia Sub
Regional de Alto Amazonas, 2021.

- Disefiar un modelo de comportamiento
organizacional que optimizara la
convivencia laboral en la Gerencia Sub
Regional de Alto Amazonas, 2021.

- Conocer la valoracion de un modelo de
comportamiento organizacional, a través
de juicio de expertos.

en la
Alto

laboral
de

Hipotesis general:

Si  diseflamos modelo de
comportamiento organizacional,
entonces se optimizara la convivencia
laboral en la Gerencia Sub Regional de
Alto Amazonas, 2021.

un

Cuestionario

Tipo y Disefio de investigacién

Poblacién y muestra

Variables y dimensiones

El tipo de investigacién es No experimental.
El disefio de la presente investigacion es descriptivo

propositiva.
O

®
@’.

Poblacién

Esta conformada por todos los trabajadores
de la Gerencia Subregional de Alto
Amazonas, Yurimaguas.

Muestra

La muestra esta conformada por el personal
nombrado de la Gerencia Subregional de
Alto Amazonas, Yurimaguas.

Variables

Dimensiones

Comportamiento Grupal

Comportamiento
Organizacional

Comportamiento Individual

Cultura Organizacional

Comunicacién

Convivencia Laboral

Realizacién personal

Condiciones laborales




Instrumentos de recoleccidn de datos

Cuestionario de comportamiento organizacional

El presente cuestionario tiene por objetivo conocer su opinidn respecto al comportamiento organizacional de
los colaboradores y funcionarios de la Gerencia Sub Regional de Alto Amazonas.

Escala valorativa puntaje
Totalmente en desacuerdo 1
En desacuerdo 2
Parcialmente de acuerdo 3
De acuerdo 4
Muy de acuerdo 5
. . : . Valoracién
Dimensiones Items Indicadores 1721325
¢Consideras que existe una actitud positiva en los
1 trabajadores de la Gerencia Sub Regional de Alto
Amazonas?
¢,Crees que el personal que labora en la Gerencia Sub
2 Regional de Alto Amazonas esté preparada para cumplir
con sus funciones?
¢ Consideras que el personal de confianza cumple con el
Comportamiento 3 perfil para ocupar Ios. puestos de gran responsabilidad en
individual la Gerencia Sub Regional de Alto Amazonas?
¢Consideras que los trabajadores practican los valores
4 institucionales en la Gerencia Sub Regional de Alto
Amazonas?
5 ¢Los funcionarios se preocupan por dar solucién a los
problemas de la poblacién?
¢Los colaboradores y funcionarios de la Gerencia Sub
6 Regional de Alto Amazonas reciben capacitacion
periddicamente?
¢,Cree que la toma de decisiones es consensuada antes
7 de aplicarlas en la Gerencia Sub Regional de Alto
Amazonas?
8 ¢El trabajo en equipo es liderado por los funcionarios de
la Gerencia Sub Regional de Alto Amazonas?
Comportamiento 9 _(;To_dos_ los colaboradores conocen los objetivos
grupal |nst|tu0|onal_es’? _
10 ¢Los trabajadores nuevos se adaptan con facilidad al
equipo de la Gerencia Sub Regional de Alto Amazonas?
11 En la Gerencia Sub Regional de Alto Amazonas existe un
buen clima laboral.
12 Existe apoyo mutuo para cumplir con las metas
organizacionales.
¢Los colaboradores y funcionarios de la Gerencia Sub
13 Regional de Alto Amazonas demuestran actitudes
innovadoras?
¢Los colaboradores y funcionarios de la Gerencia Sub
14 Regional de Alto Amazonas se adaptan al cambio con
facilidad?
¢Los colaboradores y funcionarios de la Gerencia Sub
Cultura 15 Regional de Alto Amazonas promueven un 6ptimo clima
s acional laboral?
organizaciona ¢Los colaboradores y funcionarios de la Gerencia Sub
16 Regional de Alto Amazonas fomentan el trabajo
colaborativo y solidario?
¢Los colaboradores y funcionarios de la Gerencia Sub
17 Regional de Alto Amazonas practican los valores
institucionales?
18 ¢Los colaboradores y funcionarios se sienten parte de la
historia de la Gerencia Sub Regional de Alto Amazonas?




Cuestionario de convivencia laboral

Estimado colaborador, a continuacion, se le presenta un cuestionario cuyo prop0sito es conocer su opinion
sobre la convivencia laboral. Responde con toda la seriedad y veracidad, cuyas respuestas seran guardadas
bajo confidencialidad y su identidad bajo el anonimato.

Escala valorativa Puntaje
Muy en desacuerdo 1
En desacuerdo 2
Me es indiferente 3
De acuerdo 4
Totalmente de acuerdo 5
Dimensiones ftems Indicadores VSIO?C'T
1 Entre los colaboradores y funcionarios de la Gerencia Sub
Regional de Alto Amazonas la comunicacion es asertiva.
2 Los funcionarios de la Gerencia Sub Regional de Alto
Amazonas practican la comunicacién horizontal.
3 Los funcionarios de la Gerencia Sub Regional de Alto
Amazonas practican la comunicacion vertical.
Comunicacion Los .comentarios y/o malos entendidos en la Gerencia Sub
4 Regional de Alto Amazonas son solucionados de manera
discreta.
Los funcionarios de la Gerencia Sub Regional de Alto
5 Amazonas para llamar la atencion buscan no herir
susceptibilidades.
6 Ante los problemas de los colaboradores los funcionarios son
empaticos.
7 ¢Existen oportunidades de progresar en la Gerencia Sub
Regional de Alto Amazonas?
8 ¢Los funcionarios se interesan por el éxito de sus
colaboradores?
9 ¢ Todos participan en plantear los objetivos y las acciones
para lograrlo?
10 ¢En la Gerencia Sub Regional de Alto Amazonas se valoran
Realizacion el desempefio de los trabajadores?
personal 1 ¢ Los funcionarios acostumbran reconocer el desempefio de
sus colaboradores?
12 ¢Los trabajadores que se profesionalizan tienen la
oportunidad de ascenso?
13 ¢Los funcionarios se comprometen con la capacitacion de su
personal?
14 ¢ Existe un plan de capacitacion a todo el personal dentro del
planeamiento estratégico?
¢La infraestructura de la Gerencia Sub Regional de Alto
15 Amazonas garantiza la proteccién contra el contagio del
COVID-19?
16 ¢El trabajo remoto les garantiza estabilidad laboral a los
trabajadores contratados?
17 ¢El salario de los trabajadores nombrados es menor al que
reciben los contratados por CAS?
18 ¢El equipo de profesionales que ocupan cargos claves
Condiciones garantizan el éxito de una buena gestion?
laborales 19 ¢El equipamiento tecnoldgico en la Gerencia Sub Regional
de Alto Amazonas es moderno y actualizado?
20 ¢ Sientes que tu esfuerzo en el trabajo es valorado?
¢Existe un kit de higiene para repartir con todos los
21 trabajadores de la Gerencia Sub Regional de Alto
Amazonas?
¢En la coyuntura del COVID-19 sientes que las instalaciones
22 de la Gerencia Sub Regional de Alto Amazonas hay riesgo de

contagio?




Validacion de instrumentos

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

|.DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto
Institucion donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacion
Autor (s) del instrumento (s)

: Rolando Reategui Lozano
: Universidad Cesar Vallejo

: Maestro en Gestién Publica

: Johnny Gonzales Vasquez

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

1= Totalmente en desacuerdo 2= En desacuerdo

3= Me da igual

5= Totalmente de acuerdo

: Cuestionario de comportamiento organizacional

4= De acuerdo

CRITERIOS

INDICADORES

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigliedades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacién objetiva sobre la variable, en todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovaciéon y legal
inherente a la variable Gestion administrativa.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que 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 |a 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: Gestion administrativa.

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a través de los items del
instrumento, permitira analizar, describir y explicar Ila
realidad, motivo de la investigacién.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacién con los
indicadores de cada dimensién de la variable: gestién
administrativa.

METODOLOGIA

La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propésito de la investigacién, desarrollo
tecnoldgico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccién de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.
PUNTAJE TOTAL

45

(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 valido ni aplicable)

lIl. OPINION DE APLICABILIDAD
Instrumento listo a ser aplicado

PROMEDIO DE VALORACION:

4.5

=

e
////
Dr. Rolando Reategui Lozano

DNI_ 06418510

Tarapoto, 03 de julio de 2021




INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Rolando Reategui Lozano

Institucion donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacion
Autor (s) del instrumento (s)

. Universidad Cesar Vallejo

: Maestro en Gestion Publica

: Cuestionario de convivencia laboral
: Johnny Gonzéles Vasquez

Il. ASPECTOS DE VALIDACION
1= Totalmente en desacuerdo 2= En desacuerdo 3= Me da igual 4= De acuerdo
5= Totalmente de acuerdo
CRITERIOS INDICADORES 3
CLARIDAD Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigiedades acorde con los sujetos muestrales.
Las instrucciones y los items del instrumento permiten
OBJETIVIDAD recoger la informacién objetiva sobre la variable, en todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.
El instrumento demuestra vigencia acorde con el
ACTUALIDAD conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacion y legal
inherente a la variable Calidad del servicio.
Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
; definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de
ORGANIZACION manera que permiten hacer inferencias en funcion a las
hipotesis, problema y objetivos de la investigacién.
Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
SUFICIENCIA calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.
Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
INTENCIONALIDAD | investigacion y responden a los objetivos, hipotesis y variable
de estudio: Calidad del servicio.
La informacién que se recoja a través de los items del
CONSISTENCIA instrumento, permitira analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.
Los items del instrumento expresan relacion con los
COHERENCIA indicadores de cada dimension de la variable Calidad del
servicio.
) La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos
METODOLOGIA responden al propésito de la investigacién, desarrollo
tecnoldgico e innovacion.
La redaccién de los items concuerda con la escala valorativa
PERTINENCIA del instrumento.
PUNTAJE TOTAL 46

(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 valido ni aplicable)

IV. OPINION DE APLICABILIDAD

Instrumento listo a ser aplicado

PROMEDIO DE VALORACION:

4.6

//' &
7
Dr. Rolando Reategui Lozano

DNI_ 06418510

Tarapoto, 03 de julio de 2021




INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
|.DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto : Norman Soria Bardales

Institucién donde labora : Universidad Cesar Vallejo

Especialidad : Maestro en Gestion Publica

Instrumento de evaluacién : Cuestionario: Comportamiento Organizacional
Autor (s) del instrumento (s) : Johnny Gonzales Vasquez

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

1= Totalmente en desacuerdo 2= En desacuerdo 3= Me da igual 4= De acuerdo

5= Totalmente de acuerdo

CRITERIOS

INDICADORES 11213

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigiedades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacion objetiva sobre la variable, en todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacion y legal
inherente a la variable Gestion administrativa.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad logica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que 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 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: Gestion administrativa.

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a través de los items del
instrumento, permitira analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacién con los
indicadores de cada dimensiéon de la variable: gestion
administrativa.

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propésito de la investigacion, desarrollo
tecnolégico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccién de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

PUNTAJE TOTAL 45

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo d

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

1ll. OPINION DE APLICABILIDAD
Instrumento coherente y aplicable y cumplen con los objetivos de estudio.

PROMEDIO DE VALORACION:

L@)’k‘,\ wapoto 03 de julio de 2021

Dr. Norman Soria Bardales
MAT N 19.214

e 41 “Excelente”;



INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Norman Soria Bardales

Institucién donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacién
Autor (s) del instrumento (s)

. Universidad Cesar Vallejo

: Maestro en Gestion Publica

: Cuestionario: Convivencia Laboral
: Johnny Gonzales Vasquez

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

1= Totalmente en desacuerdo 2= En desacuerdo 3= Me daigual 4= De acuerdo
5= Totalmente de acuerdo
CRITERIOS INDICADORES 3
CLARIDAD Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigliedades acorde con los sujetos muestrales.
Las instrucciones y los items del instrumento permiten
OBJETIVIDAD recoger la informacién objetiva sobre la variable, en todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.
El instrumento demuestra vigencia acorde con el
ACTUALIDAD conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacion y legal
inherente a la variable Calidad del servicio.
Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
: definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de
ORGANIZACION manera que permit.c-.ny hacer pinfenencia\'s, en funcién a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacidn.
SUFICIENCIA Lo§ items del instrurner_'uto son suﬂc_ientes en _cantidad y
calidad acorde con |a variable, dimensiones e indicadores.
Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
INTENCIONALIDAD | investigacion y responden a los objetivos, hipotesis y variable
de estudio: Calidad del servicio.
La informacién que se recoja a través de los items del
CONSISTENCIA instrumento, permitird analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.
Los items del instrumento expresan relacion con los
COHERENCIA indicadores de cada dimensién de la variable Calidad del
servicio.
) La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos
METODOLOGIA responden al proposito de la investigacion, desarrollo
tecnolégico e innovacién.
La redaccién de los items concuerda con la escala valorativa
PERTINENCIA del instrumento.
PUNTAJE TOTAL 47

(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 valido ni aplicable)

Il. OPINION DE APLICABILIDAD

Instrumento coherente y aplicable y cumplen con los objetivos de estudio.

PROMEDIO DE VALORACION:

4.7
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Dr. Norman Sorla Bardales
MAT N+ 19.214

Qrapoto, 03 de julio de 2021




INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

.DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto

Institucion donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacién

Autor (s) del instrumento (s)

: Sanchez Davila, Keller

: Universidad César Vallejo

: Doctor en Gestion Publica y Gobernabilidad

: Mg. Johnny Gonzales Vasquez

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

1= Totalmente en desacuerdo 2= En desacuerdo

3= Me da igual

5= Totalmente de acuerdo

CRITERIOS

INDICADORES

: Cuestionario: Comportamiento organizacional

4= De acuerdo

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigliedades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacién objetiva sobre la variable, en todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacion y legal
inherente a la variable Comportamiento organizacional.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que 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 la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

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

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a través de los items del
instrumento, permitirda analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los
indicadores de <cada dimensibn de la \variable:
Comportamiento organizacional.

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propésito de la investigacién, desarrollo
tecnolégico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccién de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.
PUNTAJE TOTAL

44

(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 valido ni aplicable)

IIl. OPINION DE APLICABILIDAD
Instrumento coherente y aplicable
PROMEDIO DE VALORACION:

DOCENTE POS GRADO

Tarapoto, 03 de julio de 2021




INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto : Sanchez Davila, Keller
Institucion donde labora : Universidad César Vallejo
Especialidad : Doctor en Gestion Publica y Gobernabilidad
Instrumento de evaluacion : Cuestionario: Convivencia laboral
SolidosAutor (s) del instrumento (s) : Mg. Johnny Gonzéles Vasquez

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

1= Totalmente en desacuerdo 2= En desacuerdo 3= Me da igual 4= De acuerdo

5= Totalmente de acuerdo

CLARIDAD

INDICADORES 1123

Los items estan redactados oonulénguaje apropiado y libre de
ambigliedades acorde con los sujetos muestrales.

x|

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacion objetiva sobre la variable, en todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovaciéon y legal
inherente a la variable Convivencia laboral.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad logica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que 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 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: Convivencia laboral.

CONSISTENCIA

La informaciéon que se recoja a través de los items del
instrumento, permitira analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigaciéon.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los
indicadores de cada dimensiéon de la variable Convivencia
laboral

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propésito de la investigacion, desarrollo
tecnolégico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

X

44

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

IV. OPINION DE APLICABILIDAD

Instrumento coherente y aplicable.

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto, 03 de julio de 2021




INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
I.DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Jorge Gémez Reategui

Institucién donde labora : Universidad Cesar Vallejo

Especialidad : Maestro en Gestidn Publica

Instrumento de evaluacién : Cuestionario de comportamiento organizacional
Autor (s) del instrumento (s) : Johnny Gonzales Vasquez

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

1= Totalmente en esacuerdo 2= En desacuerdo 3= Me da igual 4= De acuerdo
5= Totalmente de acuerdo

CRITERIOS INDICADORES 112 3|4
CLARIDAD Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigliedades acorde con los sujetos muestrales.
Las instrucciones y los items del instrumento permiten X
OBJETIVIDAD recoger la informacion objetiva sobre la variable, en todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.
El instrumento demuestra vigencia acorde con el
ACTUALIDAD conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacién y legal
inherente a la variable Gestion administrativa.
Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la X
definicién operacional y conceptual respecto a la variable, de
ORGANIZACION manera que permiten hacer inferencias en funcion a las
hipotesis, problema y objetivos de la investigacién.
SUFICIENCIA Los items del instrumento son suficientes en cantidad y

calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

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

La informacién que se recoja a través de los items del

CONSISTENCIA instrumento, permitird analizar, describir y explicar la

realidad, motivo de la investigacion.

Los items del instrumento expresan relacion con los
COHERENCIA indicadores de cada dimension de la variable: gestion

administrativa.

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos X
METODOLOGIA responden al propésito de la investigaciéon, desarrollo

tecnoldgico e innovacion.
PERTINENCIA La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa

del instrumento.

PUNTAJE TOTAL 47

(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)

ll. OPINION DE APLICABILIDAD

Instrumento listo a ser aplicado

PROMEDIO DE VALORACION:

4.7

Tarapoto, 03 de julio de 2021




INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I.DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Jorge Gémez Reategui

Institucién donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacién
Autor (s) del instrumento (s)

: Universidad Cesar Vallejo

: Maestro en Gestién Publica

. Cuestionario de convivencia laboral
: Johnny Gonzales Vasquez

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

1= Totalmente en desacuerdo 2= En desacuerdo 3= Me daigual 4= De acuerdo
5= Totalmente de acuerdo
CRITERIOS INDICADORES 112 |13)4]|5
CLARIDAD Los items estan redactados con lenguaje apropiado vy libre de X
ambigliedades acorde con los sujetos muestrales.
Las instrucciones y los items del instrumento permiten X
OBJETIVIDAD recoger la informacién objetiva sobre la variable, en todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.
El instrumento demuestra vigencia acorde con el X
ACTUALIDAD conocimiento cientifico, tecnolégico, innovaciéon y legal
inherente a la variable Calidad del servicio.
Los items del instrumento reflejan organicidad loégica entre la X
: definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de
ORGANIZACION manera que permiten hacer inferencias en funcion a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.
SUFICIENCIA Log items del instrumeqto son suﬁc_ientes en .cantidad y X
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.
Los items del instrumento son coherentes con el tipo de X
INTENCIONALIDAD | investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable
de estudio: Calidad del servicio.
La informacién que se recoja a través de los items del X
CONSISTENCIA instrumento, permitira analizar, describir y explicar Ila
realidad, motivo de la investigacién.
Los items del instrumento expresan relacion con los X
COHERENCIA indicadores de cada dimension de la variable Calidad del
servicio.
La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos X
METODOLOGIA | responden al propésito de la investigacién, desarrollo
tecnoldgico e innovacion.
La redaccién de los items concuerda con la escala valorativa X
PERTINENCIA del instrumento.
PUNTAJE TOTAL

(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)

IV. OPINION DE APLICABILIDAD

Instrumento listo a ser aplicado

PROMEDIO DE VALORACION:

47

Tarapoto, 03

de julio de 2021




INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

|. DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto: Dr. Alfonso Isuiza Valles

Institucion donde labora : Universidad Cesar Vallejo

Especialidad : Dr. en Gestion Publica y Gobernabilidad
Instrumento de evaluacién : Cuestionario de comportamiento organizacional
Autor (s) del instrumento (s) : Johnny Gonzales Vasquez

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

1= Totalmente en desacuerdo 2= En desacuerdo 3= Me da igual 4= De acuerdo
5= Totalmente de acuerdo

CRITERIOS INDICADORES 112 (3 )4

CLARIDAD Los items estan redactados con'lenguaje apropiado y libre de
ambigledades acorde con los sujetos muestrales.

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
OBJETIVIDAD recoger la informacion objetiva sobre la variable, en todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.

El instrumento demuestra vigencia acorde con el X
ACTUALIDAD conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacién y legal
inherente a |la variable Gestién administrativa.

Los items del instrumento refiejan organicidad légica entre |la X
definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.

ORGANIZACION

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y X
SUFICIENCIA calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de X
INTENCIONALIDAD | investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable
de estudio: Gestién administrativa.

La informacién que se recoja a través de los items del
CONSISTENCIA instrumento, permitira analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacion.

Los items del instrumento expresan relacion con los
COHERENCIA indicadores de cada dimension de la variable: gestion
administrativa.

La relaciéon entre la técnica y el instrumento propuestos
METODOLOGIA responden al propésito de la investigacion, desarrollo
tecnolégico e innovacion.

La redaccién de los items concuerda con la escala valorativa X

PERTINENCIA del instrumento.

PUNTAJE TOTAL 45

(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 valido ni aplicable)

lil. OPINION DE APLICABILIDAD
Los indicadores del instrumento cumplen con los objetivos de estudio y tienen coherencia

metodolégica con la variable de estudio; por lo tanto, puede ser aplicado.

PROMEDIO DE VALORACION: | 4,5

Tarapoto, 03 de julio de 2021

Lic. Aliénso I %m
B GESTION PUBLICA Y
CPPe: 03471



INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I. DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto: Dr. Alfonso Isuiza Pérez

Institucion donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacién
Autor (s) del instrumento (s)

: Universidad Cesar Vallejo

: Dr. en Gestién Publica y Gobernabilidad
: Cuestionario de convivencia laboral

. Johnny Gonzales Vasquez

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

1= Totalmente en desacuerdo 2= En desacuerdo

3= Me da igual

5= Totalmente de acuerdo

4= De acuerdo

CRITERIOS

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigledades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacion objetiva sobre |a variable, en todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacion y legal
inherente a la variable Calidad del servicio.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad l6gica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que 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 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: Calidad del servicio.

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a través de los items del
instrumento, permitira analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacién.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los
indicadores de cada dimensién de la variable Calidad del
servicio.

METODOLOGIA

La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propésito de la investigacion, desarrollo
tecnolégico e innovacién.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

4.7

(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 valido ni aplicable)

lll. OPINION DE APLICABILIDAD

Los indicadores del instrumento cumplen con los objetivos de estudio y tienen coherencia
metodolégica con la variable de estudio; por lo tanto, puede ser aplicado.

PROMEDIO DE VALORACION:

4,7

Tarapoto, 03

de julio de 2021




Confiabilidad

Convivencia laboral

N %
Casos Vaélido 30 100.0
Excluido® 0 0.0
Total 30 100.0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del
procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de elementos
Cronbach
0.915 22

Comportamiento organizacional

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Vaélido 30 100.0
Excluido® 0 0.0
Total 30 100.0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0.916 18




Autorizacion de la institucién donde se realiz6 la investigacion

w UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

b
AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
Datos Generales
“Nombre de la Organizacion o= ] RUC. 20408560137 ]
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Nombre del Titular o Representante legal

GERENTE SUBREGIONAL

Nombres y Apellidos DN, =
' NAHUM TEOFILO TERAN AYAY 05617778
Consentimiento:

De conformidad con ko estsblacido en f adiculo 7% I&! T dsl Coogo de Evca an
investgacion de la Universidad César Valejo O, autorizo [X], no autorzo [ ] publicar LA
IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en fa cual se Seva a cabo 1a nvestigacion:
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Validaciéon de la propuesta

CUESTIONARIO

ASPECTOS A TENER EN CUENTA POR LOS EXPERTOS PARA REALIZAR LA EVALUACION
DE LA PROPUESTA DE

Modelo de comportamiento organizacional para optimizar la convivencia laboral en la Gerencia Sub

Regional de Alto Amazonas, 2021

Estimado experto(a): Dr. Rolando Reategui Lozano

Usted ha sido seleccionado, por su calificacion cientifico-técnica, por el grado de doctor, por sus aios 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 oftezca sus ideas y criterios sobre las
bondades, deficiencias e insuficiencias que presenta la Propuesta: Modelo de comportamiento
organizacional para optimizar la convivencia laboral en la Gerencia Sub Regional de Alto Amazonas,
2021, en cuanto a su concepcion tedrica y que pudiera presentar al ser aplicada en la practica de los

estudiantes de doctorado en Gestion Piiblica v Gobernabilidad.

Instrumento 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: Modelo de
comportamiento organizacional para optimizar la convivencia laboral en la Gerencia Sub Regional de
Alto Amazonas, 2021

c1 c2 c3 C4 Ch
Muy Bastante Adecuado Poco Adecuado Inadecuado
adecuado Adecuado

N° | Aspectos a valorar del Modelo C1 C2 c3 C4 C5

1 | Definicién de premisas X

2 | Importancia de los componentes X

3 | Fundamentacion de cada componente X

4 | Argumentos de la organizacion X

5 | Relevancia del componente teorico X

6 | Coherencia entre los componentes X

7 | Importancia de la normatividad X

8 | Importancia de los contenidos X







2. Sele agradeceria que en cada aspecto valorado indicara cual de ellos modificaria y las sugerencias que

al respecto usted considere.

Aspectos ¢ Qué modificaria?

Sugerencias de modificacion

O ~ND DN W N —

3. Valoracion de algunos aspectos de la Propuesta: Modelo de comportamiento organizacional para

optimizar la convivencia laboral en la Gerencia Sub Regional de Alto Amazonas, 2021, que se relatan

a continuacion marque con una cruz (X) ordenandolos de manera decreciente, asignando el ntimero 9

al aspecto (0 los aspectos) que usted considere que mejor se revelan o se manifiestan en el Modelo, el

numero 8 al siguiente y asi sucesivamente hasta el nimero 1.

Aspectos a valorar del Modelo

(]

wn

Valorar si la concepcion teorica de la Propuesta: Modelo de comportamiento
organizacional para optimizar la convivencia laboral en la Gerencia Sub
Regional de Alto Amazonas, 2021, refleja los principios tedricos que la
sustentan

Valorar si la concepeion estructural favorece el logro del objetivo por el cual se
elaboro.

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

Valorar si se reflejan con calidad y precision las orientaciones para el tratamiento
metodologico de las acciones a desarrollar en cada componente de la Propuesta:
Modelo de comportamiento organizacional para optimizar la convivencia
laboral en la Gerencia Sub Regional de Alto Amazonas. 2021.

L2

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:
Modelo de comportamiento organizacional para optimizar la convivencia
laboral en la Gerencia Sub Regional de Alto Amazonas. 2021. como solucion al
problema y posibilidades reales de su generalizacion en la practica cientifica.

Valorar si existe correspondencia entre la complejidad de las actividades, de la
Propuesta: Modelo de comportamiento organizacional para optimizar la
convivencia laboral en la Gerencia Sub Regional de Alto Amazonas. 2021, a
desarrollar en las actividades y las particularidades de su formacion cientifica.

Valorar la contribucion que realiza la Propuesta: Modelo de comportamiento
organizacional para optimizar la convivencia laboral en la Gerencia Sub
Regional de Alto Amazonas. 2021, a la formacion de cualidades de la
personalidad en las esferas: intelectual. afectivo volitiva y moral.

Valorar la contribucion que realiza la propuesta al conocimiento, de los procesos
y fenomenos de la practica social en las esferas: social. econdmica y ambiental.

TOTAL =77




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 (IT), (IT) 6 (TV) especifique el cambio, adicion o
supresion que usted haria.

BIEN HARIA HARIA SUP';’ERS'%NE
N° | POSIBLE CAMBIO SUGERIDG | CONCEBIDO | CAMBIOS | ADICIONES A
{) (n (1) (IV)
1
2
3
4
5
6
7
8
9

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

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

5. Opinion de Aplicabilidad:

La Propuesta, Modelo de comportamiento organizacional para optimizar la convivencia laboral en la Gerencia
Sub Regional de Alto Amazonas, 2021; es viable porque posee coherencia con los objetivos de estudio, por

ello la misma es aplicable,

2 e e 00 R 8

Dr. RoJando Reategul Lozano
DNL N° 06418510

Firma y sello del experto.

Fecha: 22/11/2021



CUESTIONARIO

ASPECTOS A TENER EN CUENTA POR LOS EXPERTOS PARA REALIZAR LA EVALUACION
DE LA PROPUESTA DE

Modelo de comportamiento organizacional para optimizar la convivencia laboral en la Gerencia Sub

Regional de Alto Amazonas, 2021

Estimado experto(a): Dr. Jorge Gomez Reategui

Usted ha sido seleccionado, por su calificacion cientifico-técnica, por el grado de doctor, por sus aios de
experiencia y los resultados alcanzados en su labor profesional, como experto para evaluar los resultados
teoricos de esta mvestigacion, por lo que como autor le pido que ofrezca sus ideas y criterios sobre las
bondades, deficiencias e insuficiencias que presenta la Propuesta: Modelo de comportamiento
organizacional para optimizar la convivencia laboral en la Gerencia Sub Regional de Alto Amazonas,
2021, en cuanto a su concepcion tedrica v que pudiera presentar al ser aplicada en la practica de los

estudiantes de doctorado en Gestion Publica y Gobernabilidad.

Instrumento 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: Modelo de
comportamiento organizacional para optimizar la convivencia laboral en la Gerencia Sub Regional de

Alto Amazonas, 2021

c1 Cc2 C3 Cc4 C5
Muy Bastante
adecuado adecuado Adecuado Poco Adecuado Inadecuado

N° | Aspectos a valorar del Modelo c1 c2 c3 C4 C5

1 | Definicion de premisas X

2 | Importancia de los componentes X

3 | Fundamentacion de cada componente X

4 | Argumentos de la organizacion X

5 | Relevancia del componente tedrico X

6 | Coherencia entre los componentes X

7 | Importancia de la normatividad X

8 | Importancia de los contenidos X




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

Aspectos ¢ Qué modificaria? Sugerencias de modificacion

DN DN W N—-

3. Valoracion de algunos aspectos de la Propuesta: Modelo de comportamiento organizacional para
optimizar la convivencia laboral en la Gerencia Sub Regional de Alto Amazonas, 2021, que se relatan
a continuacion marque con una cruz (X) ordenandolos de manera decreciente, asignando el niimero 9
al aspecto (o los aspectos) que usted considere que mejor se revelan o se manifiestan en el Modelo, el

numero 8 al siguiente v asi sucesivamente hasta el numero 1.

Ne Aspectos a valorar del Modelo 1

[
w
—
o
(=
-
o
o

Valorar si la concepcion teorica de la Propuesta: Modelo de comportamiento
organizacional para optimizar la convivencia laboral en la Gerencia Sub
Regional de Alto Amazonas, 2021, refleja los principios tedricos que la
sustentan

Valorar si la concepcion estructural favorece el logro del objetivo por el cual se
2 | elaboro. X

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

Valorar si se reflejan con calidad y precision las orientaciones para el tratamiento
metodologico de las acciones a desarrollar en cada componente de la Propuesta:
Modelo de comportamiento organizacional para optimizar la convivencia
laboral en la Gerencia Sub Regional de Alto Amazonas. 2021.

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:
Modelo de comportamiento organizacional para optimizar la convivencia
laboral en la Gerencia Sub Regional de Alto Amazonas. 2021. como solucion al
problema y posibilidades reales de su generalizacion en la practica cientifica.

Valorar si existe correspondencia entre la complejidad de las actividades. de la
Propuesta: Modelo de comportamiento organizacional para optimizar la
convivencia laboral en la Gerencia Sub Regional de Alto Amazonas, 2021, a
desarrollar en las actividades y las particularidades de su formacion cientifica.

Valorar la contribucion que realiza la Propuesta: Modelo de comportamiento
organizacional para optimizar la convivencia laboral en la Gerencia Sub
Regional de Alto Amazonas. 2021, a la formacion de cualidades de la
personalidad en las esferas: intelectual. afectivo volitiva y moral.

Valorar la contribucion que realiza la propuesta al conocimiento. de los procesos
9 y fenomenos de la practica social en las esferas: social. econdmica y ambiental. X

TOTAL =79



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), (IIT) 6 (IV) especifique el cambio, adicion o

supresion que usted haria.

BIEN HARIA HARIA | o AR e
N° POSIBLE CAMBIO SUGERIDO CONCEBIDO | CAMBIOS | ADICIONES s
0 (1 (1) (V)
1
2
3
4
5
6
7
8
9

Para finalizar, quiero expresarle que sus criterios y opiniones se manejaran de forma anénima, ademas le

agradecemos por anticipado su valiosa colaboracion y estamos seguros que sus sugerencias y sefialamientos

criticos contribuiran a perfeccionar el modelo tedrico, tanto en su concepcion teérica como en su futura

aplicacién en la formacién cientifica.
Muchas gracias por su cooperacion y le pedimos disculpas por las molestias ocasionadas.

Opinion de Aplicabilidad:

La Propuesta, Modelo de comportamiento organizacional para optimizar la convivencia laboral en la Gerencia

Sub Regional de Alto Amazonas, 2021; es viable porque posee coherencia con los objetivos de estudio, por

(2~

Or. Jorge Gomez Redtegui

ello la misma es aplicable,

C.E.L.09838

Firma y sello del experto.

Fecha:

22/11/2021




CUESTIONARIO

ASPECTOS A TENER EN CUENTA POR LOS EXPERTOS PARA REALIZAR LA EVALUACION
DE LA PROPUESTA DE

Modelo de comportamiento organizacional para optimizar la convivencia laboral en la Gerencia Sub

Regional de Alto Amazonas, 2021

Estimado experto(a): Dr. Norman Soria Bardales

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
teoricos de esta investigacion, por lo que como autor le pido que ofrezca sus ideas v criterios sobre las
bondades, deficiencias e msuficiencias que presenta la Propuesta: Modelo de comportamiento
organizacional para optimizar la convivencia laboral en la Gerencia Sub Regional de Alto Amazonas,
2021, en cuanto a su concepeion tedrica v que pudiera presentar al ser aplicada en la practica de los

estudiantes de doctorado en Gestion Publica y Gobernabilidad.
Instrumento 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: Modelo de
comportamiento organizacional para optimizar la convivencia laboral en la Gerencia Sub Regional de

Alto Amazonas, 2021

c1 c2 c3 C4 Cc5
Muy Bastante Adecuado Poco Adecuado Inadecuado
adecuado adecuado

N° [ Aspectos a valorar del Modelo C1 c2 c3 C4 C5
1 | Definicion de premisas X

2 | Importancia de los componentes X

3 | Fundamentacién de cada componente X

4 | Argumentos de la organizacion X

5 | Relevancia del componente tedrico X

6 | Coherencia entre los componentes X

7 | Importancia de la normatividad X

8 | Importancia de los contenidos X




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

Aspectos ¢ Qué modificaria? Sugerencias de modificacion

OIN DN W N -

3. Valoracion de algunos aspectos de la Propuesta: Modelo de comportamiento organizacional para
optimizar la convivencia laboral en la Gerencia Sub Regional de Alto Amazonas, 2021, que se relatan
a continuacion 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 el Modelo, el

numero 8 al siguiente y asi sucesivamente hasta el numero 1.

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

Valorar si la concepcion teorica de la Propuesta: Modelo de comportamiento
organizacional para optimizar la convivencia laboral en la Gerencia Sub
Regional de Alto Amazonas. 2021, refleja los principios tedricos que la
sustentan

Valorar si la concepcion estructural favorece el logro del objetivo por el cual se
2 | elabors. X

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

Valorar si se reflejan con calidad y precision las orientaciones para el tratamiento
metodologico de las acciones a desarrollar en cada componente de la Propuesta:
Modelo de comportamiento organizacional para optimizar la convivencia
laboral en la Gerencia Sub Regional de Alto Amazonas. 2021.

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

20

Valorar el nivel de satisfaccion practica que podria presentar la Propuesta:
Modelo de comportamiento organizacional para optimizar la convivencia
laboral en la Gerencia Sub Regional de Alto Amazonas. 2021. como solucion al
problema v posibilidades reales de su generalizacion en la practica cientifica.

Valorar si existe correspondencia entre la complejidad de las actividades. de la
Propuesta: Modelo de comportamiento organizacional para optimizar la
convivencia laboral en la Gerencia Sub Regional de Alto Amazonas. 2021, a
desarrollar en las actividades y las particularidades de su formacion cientifica.

Valorar la contribucion que realiza la Propuesta: Modelo de comportamiento
organizacional para optimizar la convivencia laboral en la Gerencia Sub
Regional de Alto Amazonas. 2021, a la formacion de cualidades de la
personalidad en las esferas: intelectual. afectivo volitiva y moral.

Valorar la contribucion que realiza la propuesta al conocimiento. de los procesos
9 y fendmenos de la practica social en las esferas: social. economica y ambiental. &

TOTAL =76



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) ¢ (IV) especifique el cambio, adicién o
supresion que usted haria.

BIEN HARIA HARIA | o R e
N | POSIBLE CAMBIO SUGERIDO | CONCEBIDO | CAMBIOS | ADICIONES A
(n (11 () (V)
i
2
3
2
5
6
7
8
9

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

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

Opinion de Aplicabilidad:

La Propuesta, Modelo de comportamiento organizacional para optimizar la convivencia laboral en la Gerencia
Sub Regional de Alto Amazonas, 2021, es viable porque posee coherencia con los objetivos de estudio, por

ello la misma es aplicable,

= o
@ N
Vi 27 VNG S NN

Dr. Norman Sorla Bardales
MAT N* 19-214

Firma y sello del experto.

Fecha: 22/11/2021




CUESTIONARIO

ASPECTOS A TENER EN CUENTA POR LOS EXPERTOS PARA REALIZAR LA
EVALUACION DE LA PROPUESTA DE MODELO DE COMPORTAMIENTO
ORGANIZACIONAL PARA OPTIMIZAR LA CONVIVENCIA LABORAL EN LA GERENCIA
SUB REGIONAL DE ALTO AMAZONAS, 2021

Estimado experto(a): Dr. Keller Sanchez Davila

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 comportamiento organizacional para optimizar la convivencia
laboral en la Gerencia Sub Regional de Alto Amazonas, 2021, en cuanto a su concepcion
tedrica y que pudiera presentar al ser aplicada en la practica de los estudiantes de doctorado
en Gestion Publica y Gobernabilidad.

Instrumento para la obtencion de criterios valorativos de los expertos.

1. Marque con una cruz (X) su opinion, sobre los aspectos a valorar la Propuesta de Modelo de
comportamiento organizacional para optimizar la convivencia laboral en la Gerencia Sub
Regional de Alto Amazonas, 2021.

c1 c2 c3 c4 ¢

Muy Bastante Adecuado Poco Inadecuado
adecuado adecuado Adecuado

o

Aspectos a valorar del Modelo C1 C3 | C4 | C5
Definicion de premisas

Importancia de los componentes
Fundamentacion de cada componente
Argumentos de la organizacion
Relevancia del componente tedrico
Coherencia entre los componentes
Importancia de la normatividad

Importancia de los contenidos

o o|s|w o=z
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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.

Aspectos ¢ Qué modificaria? Sugerencias de modificacion
Ninguno Ninguno

(N D[P W [N =

3. Valoracion de algunos aspectos de la Propuesta de Modelo de comportamiento organizacional para
optimizar la convivencia laboral en la Gerencia Sub Regional de Alto Amazonas, 2021, que se relatan a
continuacion 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 el Modelo, el nimero 8 al
siguiente y asi sucesivamente hasta el nimero

N° Aspectos a valorar del Modelo 11234 |5(6|7|8 (9

Valorar si la concepcion teodrica del Modelo de comportamiento
organizacional para optimizar la convivencia laboral en la Gerencia Sub

1 Regional de Alto Amazonas, 2021, refleja los principios tedricos que la X
sustentan
Valorar si la concepcion estructural favorece el logro del objetivo por el cual

2 se elaboro. X
Valorar si las etapas declaradas en el componente de los procesos

3 |planteadas para la solucion de problemas han sido ordenadas atendiendo X

a criterios logicos y metodoldgicos de la disciplina.

Valorar si se reflejan con calidad y precision las orientaciones para el
tratamiento metodologico de las acciones a desarrollar en cada
4 | componente de la Propuesta del Modelo de comportamiento organizacional X
para optimizar la convivencia laboral en la Gerencia Sub Regional de Alto
Amazonas, 2021.

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
del Modelo de comportamiento organizacional para optimizar la convivencia
6 |laboral en la Gerencia Sub Regional de Alto Amazonas, 2021, como X
solucion al problema y posibilidades reales de su generalizacion en la
practica cientifica.

Valorar si existe correspondencia entre la complejidad de las actividades,
de la Propuesta del Modelo de comportamiento organizacional para
7 |optimizar la convivencia laboral en la Gerencia Sub Regional de Alto X
Amazonas, 2021, a desarrollar en las actividades y las particularidades de
su formacion cientifica.

Valorar la contribucion que realiza la Propuesta del Modelo de
comportamiento organizacional para optimizar la convivencia laboral en la

8 |Gerencia Sub Regional de Alto Amazonas, 2021, a la formacion de X
cualidades de la personalidad en las esferas: intelectual, afectivo volitiva y
moral.
Valorar la contribucion que realiza la propuesta al conocimiento, de los

9 |procesos y fenomenos de la practica social en las esferas: social, X

economica y ambiental.

Total:72



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 (Il), (Ill) o (IV) especifique el cambio, adicion o

supresion que usted haria.

concesp | AR | W DoONE | supResion
0 0 i )

1 X

) X

3 X

z X

5 X

6 X

7 X

8 X

9 X

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

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

5. Opinion de Aplicabilidad:
Modelo aplicable

Fecha: 03 /12/2021

Dr. Sanchez Divita
DOCENTE POS GRADO



CUESTIONARIO

ASPECTOS A TENER EN CUENTA POR LOS EXPERTOS PARA REALIZAR LA
EVALUACION DE LA PROPUESTA DE MODELO DE COMPORTAMIENTO
ORGANIZACIONAL PARA OPTIMIZAR LA CONVIVENCIA LABORAL EN LA GERENCIA
SUB REGIONAL DE ALTO AMAZONAS, 2021

Estimado experto(a): Dr. Alfonso Isuiza Pérez

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 comportamiento organizacional para optimizar la convivencia
laboral en la Gerencia Sub Regional de Alto Amazonas, 2021, en cuanto a su concepcion
tedrica y que pudiera presentar al ser aplicada en la practica de los estudiantes de doctorado
en Gestion Publica y Gobernabilidad.

Instrumento para la obtencion de criterios valorativos de los expertos.

1. Marque con una cruz (X) su opinion, sobre los aspectos a valorar la Propuesta de Modelo
de comportamiento organizacional para optimizar la convivencia laboral en la
Gerencia Sub Regional de Alto Amazonas, 2021.

c1 ) c3 ca 3
Muy Bastante Adecuado Poco Inadecuado
adecuado adecuado Adecuado

L-]

Aspectos a valorar del Modelo C2 | C3 | C4 | C5
Definicion de premisas

Importancia de los componentes
Fundamentacion de cada componente
Argumentos de la organizacion
Relevancia del componente tedrico
Coherencia entre los componentes
Importancia de la normatividad

Importancia de los contenidos
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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.

Aspectos ¢ Qué modificaria? Sugerencias de modificacién
Ninguno Ninguno

RN P [ W(N -

3. Valoracién de algunos aspectos de la Propuesta de Modelo de comportamiento organizacional para
optimizar la convivencia laboral en la Gerencia Sub Regional de Alto Amazonas, 2021, que se relatan a
continuacién marque con una cruz (X) ordenandolos de manera decreciente, asignando el niumero 9 al aspecto
(o los aspectos) que usted considere que mejor se revelan o se manifiestan en el Modelo, el niumero 8 al
siguiente y asi sucesivamente hasta el nimero 1.

N° Aspectos a valorar del Modelo 112(3| 4 (5|6|7|8 |9

Valorar si la concepcién tedrica del Modelo de comportamiento
organizacional para optimizar la convivencia laboral en la Gerencia Sub
Regional de Alto Amazonas, 2021, refleja los principios teéricos que la
sustentan

Valorar si la concepcion estructural favorece el logro del objetivo por el cual
2 | se elaboro. o

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

Valorar si se reflejan con calidad y precision las orientaciones para el
tratamiento metodolégico de las acciones a desarrollar en cada
4 |componente de la Propuesta del Modelo de comportamiento organizacional X
para optimizar la convivencia laboral en la Gerencia Sub Regional de Alto
Amazonas, 2021.

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
del Modelo de comportamiento organizacional para optimizar la convivencia

6 [laboral en la Gerencia Sub Regional de Alto Amazonas, 2021, como X
solucién al problema y posibilidades reales de su generalizacion en la
practica cientifica.

Valorar si existe correspondencia entre la complejidad de las actividades,
de la Propuesta del Modelo de comportamiento organizacional para
7 |optimizar la convivencia laboral en la Gerencia Sub Regional de Alto X
Amazonas, 2021, a desarrollar en las actividades y las particularidades de
su formacién cientifica.

Valorar la contribucidn que realiza la Propuesta del Modelo de
comportamiento organizacional para optimizar la convivencia laboral en la
8 |Gerencia Sub Regional de Alto Amazonas, 2021, a la formacion de X
cualidades de la personalidad en las esferas: intelectual, afectivo volitiva y
moral.

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

Total:76



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 (ll), (lll) o (V) especifique el cambio, adicion o

supresion que usted haria.

BIEN HARIA HARIA HARIA
POSIBLE CAMBIO CONCEBID CAMBIOS ADICIONE | SUPRESION
N° 0o S ES
SUGERIDO

(N (In (1) (V)
1 X
2 X
3 X
4 X
5 X
6 X
7 X
8 X
9 X

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

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

5. Opinién de Aplicabilidad:

Los aspectos a valorar en el Modelo presentado tienen coherencia metodolégica y con el proposito
de la propuesta; por lo tanto, cumple con la validacion respectiva para su aplicacion.

Fecha: 03 /12 /2021

Be. GESTION PUBLICA Y GORERNABLIDAD
CPPe: 934719



Datos estadisticos
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Convivencia laboral

Condiciones laborales
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