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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 diseño fue descriptivo-propositivo, la muestra estuvo conformado 

por 08 funcionarios y 67 colaboradores, como técnica se usó la encuesta, el recojo 

de información se hizo a través del cuestionario como herramienta. Resultado, 

desde la percepción de los colaboradores, el 55,2 % manifestaron que la 

comunicación está en un nivel regular, el 56,7 % la realización personal está en un 

nivel regular, mientras que el 53,7 % indicaron que las condiciones laborales están 

en un nivel regular. Concluyendo, por lo que se presentó una propuesta, basado en 

el modelo de Vroom sustentado en tres supuestos: las fuerzas existentes dentro de 

los individuos y aquellas otras presentes en situación 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: Comunicación, realización 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 



1 

I. INTRODUCCIÓN

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 

satisfacción 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 sí mismo un 

empleado, una empresa, un emprendedor, un proveedor, un cliente, etc., armonía 

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 corporación y 

afecta su comportamiento. Se refiere a las características de la motivación en el 

entorno organizacional, esto es, los elementos internos de la organización que 

conducen a un tipo de motivación única 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 satisfacción de las necesidades de los participantes, la 

convivencia tiende a ser destructiva y pobre. 

Es por ello, que hoy en día, algunas organizaciones públicas y privadas se centran 

en el desarrollo del personal y la calidad de vida laboral, a diferencia de años 

anteriores, cuando las instituciones estaban más interesadas en el desempeño, 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 institución no tiene una buena convivencia, esto causará 

desventajas en comparación con otras instituciones que, si lo hacen, tendrán una 

mejor satisfacción laboral y mejores servicios. Gutiérrez (2017) 

Para que la convivencia sea óptima en una organización, es importante que los 

trabajadores tengan un buen comportamiento organizacional; para ello, los 

gerentes o directores deben ser los principales promotores de la innovación 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.
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empresas y deben definir estrategias de innovación, buscar buenas ideas, 

transformarlas en productos o servicios valiosos y obtener excelentes resultados 

de innovación 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 institución.  

La convivencia laboral en las organizaciones en los países europeos, y parte de 

Norte América no es un problema, puesto que el ambiente laboral es acogedor 

donde los trabajadores interactúan de manera cordial en función de objetivos 

compartidos; asimismo, el comportamiento organizacional tiene mucho que ver 

para que en una empresa el clima y convivencia sea óptima; en cambio, en los 

países 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. (Gaitán y Palacio, 2021).  

Con relación a la Gerencia Subregional del Alto Amazonas, es un órgano 

administrativo del más 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, está claro que la 

convivencia en el trabajo es uno de los problemas que afligen a esta institución; 

debido tal vez, a la presencia de nuevos trabajadores con poca empatía, las oficinas 

son pequeñas y poco ventiladas, desorden en la documentación, procedimientos 

lentos y comunicación inadecuada, sospecha en la información proporcionada, falta 

de compañía y empatía, entre otras situaciones que ponen de manifiesto que la 

convivencia laboral es deficiente.  

Consiguientemente, surge la necesidad de contribuir a la solución del problema que 

afecta a la Gerencia Subregional del Alto Amazonas, con la elaboración de un 

modelo de comportamiento organizacional para optimizar la convivencia laboral en 

esa institución y por ende mejorar su productividad. Por lo que se planteó el 

problema general ¿En qué medida un modelo de comportamiento organizacional 

optimizará 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
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2021?; asimismo se formuló los problemas específicos ¿Cómo es la convivencia 

laboral?, ¿Cómo está caracterizado el comportamiento organizacional?, ¿Cuál es 

el diseño del comportamiento organizacional que optimizará la convivencia 

laboral?, ¿Se podrá validar el modelo de comportamiento organizacional a través 

de juicios de expertos? 

Esta investigación se justifica por los siguientes criterios, por conveniencia, porque 

con la aplicación del modelo de comportamiento organizacional se mejora la 

convivencia entre los trabajadores. Además, tiene relevancia social, ya que, con 

el modelo propuesto los beneficiarios directos serán los mismos trabajadores y 

funcionarios; del mismo modo, este estudio formará parte de la vasta bibliografía 

de la biblioteca de la universidad, así como, antecedentes de futuros trabajos de 

tesis de pre, posgrado. En cuanto a las implicancias prácticas, se buscará dar 

solución al problema de la convivencia laboral y los relacionados a la variable de 

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

Tiene, valor teórico, porque con los resultados obtenidos se contribuirá a llenar un 

vacío en el campo de la ciencia; de tal manera, se tendrá conclusiones precisas 

para aseverar o negar la existencia de una teoría y brindar una alternativa de 

solución. En cuanto a la utilidad metodológica, los métodos, procedimientos y 

técnicas e instrumentos empleados en la investigación, una vez demostrada su 

validez y confiabilidad podrán ser utilizadas en otras investigaciones similares a 

este estudio. Del mismo modo, el modelo propuesto ayudará a optimizar la 

convivencia laboral a través de la resolución 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 planteó los objetivos específicos (i) 

Caracterizar la convivencia laboral. (ii) Caracterizar el comportamiento 

organizacional. (iii) Diseñar un modelo de comportamiento organizacional que 

optimizará la convivencia laboral. iv) Validar el modelo de comportamiento 

organizacional, a través de juicio de expertos. 
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En tal sentido, se planteó la hipótesis de estudio de la siguiente manera; “El diseño 

de un modelo de comportamiento organizacional, mejora la convivencia laboral en 

la Gerencia Sub Regional de Alto Amazonas, 2021” 
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II. MARCO TEÓRICO

En los antecedentes encontrados a nivel internacional es de Guerrero-

Bejarano et al., (2021). Concluye que, el liderazgo transformacional, está muy

asociado con la satisfacción laboral de la actividad, mientras que la gestión

transaccional se relaciona negativamente con el placer. Sin embargo, la

gestión transaccional no siempre está relacionada con la dedicación

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

Según, López, García, & Martínez (2019), concluyeron, que, los directores y

sus equipos directivos deben contar para mejorar positivamente en la creación

de espacios de escolarización 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 & Suárez Caiche (2018). Diseño

descriptivo, muestra 100 casos, técnica análisis 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 satisfacción laboral y aumento de la productividad

empresarial. En este sentido, el 80% indicó que los trabajadores se sienten

injustificados porque sus esfuerzos no son reconocidos por incentivos,

vacaciones, bonos, etc.

Del mismo modo, Chirinos Araque, Meriño Córdova, & Martínez de Meriño

(2018), tipo de investigación descriptivo y transaccional, muestra y población

63 sujetos; concluyó, 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
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demás y le permite caracterizarse dentro de la empresa a través de esta 

organización; Consiste en motivación, conversación, 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, González, Rodríguez, & González (2018). Diseño descriptivo, población 

630 unidades, muestra 220 unidades, técnica encuesta, instrumento escala 

de Likert; concluyó, Se han identificado las variables que más 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 integración generada dentro de estas empresas. Estos son 

seguidos en menor medida por la consideración, el tipo de trabajo y las 

relaciones con los colegas, estos factores nos permiten concluir que existe un 

buen ambiente de supervisión en sí mismo y que refuerzan con camaradería 

dentro de estas organizaciones profesionales. Además, 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 más posiciones en el campo de la gestión para lograr establecer 

una relación más completa en términos de clima organizacional, que en 

general tiende a ser bueno. 

Asimismo, Moníz & Ferreira (2018), concluyó, se estableció que los gerentes 

hacen poco esfuerzo para involucrarse activamente en la mejora de los 

factores positivos que promueven el clima organizacional, que toda institución 

académica requiere y desea; como, el poderoso intercambio verbal y la 

integración organizacional entre todos sus empleados, a su vez, podría 

ofrecer estrategias para la decisión de la guerra. Asimismo, puede existir una 

necesidad urgente de control para realizar modificaciones dentro de la 

estructuración y ejecución de sus propias técnicas de gestión interna; a través 

del precepto de una Gestión Autocrática, donde se desplaza por el de una 

Gestión Democrática. De esta forma, generar la participación de todos sus 
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colaboradores, y posteriormente, se consolide una conversación poderosa, 

fluida y eterna. 

A nivel nacional los trabajos similares encontrados a este estudio fueron de, 

Holguin-Álvarez, Nieves-Nima, Ledesma-Pérez, & Montañez-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 organización social, la autoevaluación, la regulación 

emocional y la cooperación como método. de expresión artivista. 

Al respecto, Pezo-Ávila, Vargas-Sardón, & Gallardo-Echenique (2020), 

concluyeron, que, el Centro Médico no tiene una tradición 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 obligación social 

de la empresa (RSC). 

Asimismo, Soto & Inga (2019), concluyó, que, el ambiente de trabajo no está 

significativamente relacionado con el trabajo realizado. Esto parece indicar 

que, independientemente de la dimensión y el tipo de medición, el clima 

organizacional y el desempeño laboral están relacionados. Las tesis 

discutidas muestran diversas realidades problemáticas y un marco teórico 

que, 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 definición 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 

útil, pero existen métodos estadísticos que podrían mejorar aún más la 

validez, ya que son herramientas que no han sido validadas en otros 

contextos.  

Para Guevara (2018), Concluye que, la evaluación de los grados alcanzados 

a través de las deficiencias en la convivencia docente en los estudiantes 

universitarios a través de la observación de los signos, son: barreras para 
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reconocer los derechos de los demás, limitaciones para aceptar las normas 

consensuadas y barreras para resolver pacíficamente los conflictos, se hizo 

posible gracias al uso del método empírico o hecho perceptible. 

Las teorías relacionadas a la convivencia laboral, según los autores, 

Sánchez & Toro (2018) concluyeron que, no hay ninguna teoría contundente 

hasta la actualidad, excepto el enfoque de Aristóteles sobre la amistad y la 

naturaleza. En la palabra convivencia, el prefijo "Con" introduce la idea de 

pluralidad y al mismo tiempo de datación 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 corporación de 

unos u otros. Convivencia, contiene intrínsecamente nociones que incluyen 

admiración, espíritu de equipo, organización y obligación social, compromisos, 

apreciación individual, ética, tolerancia y alteridad, (Ortega-Ruiz, Rey, & 

Sánchez, 2012). La convivencia tiene sus raíces 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 construcción no 

pública y social que persigue crear un global común, para lo cual es importante 

deleitarse, entre otros, en valores que incluyen la equidad, la justicia, la 

reputación, el aprecio, el acuerdo y el pluralismo. , (Díaz & Sime, 2016), y 

nuevamente, (García-Cruz, Cáceres-Mesa, & Bautista-Díaz, 2019), las 

necesidades a recordar para que los seres humanos tengan una convivencia 

saludable, tanto benéfica como positiva, puede ser: comunicación correcta, 

tener elementos para reconocer a los demás, 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 opinión y grupo, 

hacer de la democracia una forma de vida y un precio uno mismo desde una 

actitud sociocultural. 
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Asimismo, Holguin-Álvarez et al. (2020), la convivencia laboral, se 

conceptualiza como el conjunto de interrelaciones de individuos reconocidos 

entre sí como componentes de un entorno próximo. 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, & Gómez-García, 2020), la 

convivencia laboral, es una relación de personas que conviven en áreas 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 máxima armonía posible. Por el lado alternativo; La idea del 

trabajo bienvenido se concibe como una de las variables más críticas dentro 

de la investigación de la conducta organizacional por ser uno de los elementos 

socioculturales de la organización, lo que exige su examen para el control de 

grupos y agencias de pinturas (Calderón, 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 (Peña-Figueroa, Sánchez-Prada, Ramírez-Sánchez, & 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 colección; lo que significa variaciones de 

experiencia, apreciación de la interdependencia y pluralidad, así como 

dominar para aclarar conflictos de una manera fantástica, (Carbajal, 2013). 

Para (Topal, 2021) la literatura implica que la convivencia ocurre en un 

contexto relacional. Es común observar una relación de conflicto, por ejemplo, 

entre diferentes grupos de actores institucionales. Es por ello que, (Azeska, 

Starc, & Kevereski, 2017), los líderes deben tener visión y percepción para 

inspirar a otros a conseguir sus metas. En idénticas cepas (Bell & Chan, 2014) 

confirman que los líderes 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 globalización y las modificaciones tecnológicas plantean situaciones de 
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extraordinaria exigencia a cuadros de primer orden basados totalmente en la 

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

Según, Vega, Arévalo, Sandoval, & Giraldo (2006), confirman que la 

convivencia en el trabajo describe una organización, la distingue de otras e 

influye en el comportamiento de las personas que la componen; Además, 

agrupa aspectos organizacionales como prácticas, política, liderazgo, 

conflictos, sistemas de recompensa y castigo, control y supervisión, así como 

las características del entorno físico de la organización. La convivencia en el 

trabajo se basa en la percepción que expresan los empleados de una 

organización sobre su grado de satisfacción o insatisfacción con el entorno en 

el que trabajan. (Cruz-Velazco, 2018) 

Para, Robbins & Judge (2013), clasifica las teorías de convivencia en el lugar 

de trabajo de la siguiente manera: Teoría 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 motivación de 

los empleados, así como las relaciones entre trabajadores y gerentes. Las 

contribuciones de este modelo nos ayudan en esta investigación a 

comprender el complejo mundo de las relaciones interpersonales que se 

manifiesta en la organización, en el que hay comportamientos individuales y 

grupales que influyen positiva o negativamente en el desempeño de la 

organización. (Pilligua & Arteaga, 2019), la comunicación 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 jerárquica de una etapa descendente sino 

horizontalmente, de esta manera, los trabajadores se darán cuenta de los 

objetivos perseguidos a través de la organización, las necesidades y los logros 

obtenidos  

En cuanto a la variable comportamiento organizacional, según (Gelfand, 

Erez, Aycan, & Leung, 2017), los orígenes del comportamiento organizacional 

se remontan a la primera mitad del siglo XX, en cuatro periodos: los primeros 

años (1917-1949), mediados del siglo XX (1950-1979), finales del siglo XX 

(1980-2000) y el siglo XXI (2001 y posteriores). Según (Bravo, Negrin-Sosa, 

Hernández, & Palacios, 2020), las teorías del comportamiento organizacional 
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(CO) mostrar una evolución en el tiempo al integrar, cada vez más, materias 

diversas en la empresa comercial y métodos de estudios, dentro de la misma 

forma (García, Hernández, González, & Polo, 2017), tecnológicos, sociales y 

que han propiciado una mayor competitividad, han provocado La 

administración de los humanos es extra compleja, debido a que son estos los 

que 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-Gómez & Olivas-Luján (2016), las teorías del comportamiento 

organizacional estaban evolucionando con el tiempo y se habían integrado 

numerosos temas en los estudios y tácticas comerciales. Según (Álvarez, 

2018), la mirada al comportamiento organizacional, en sociedades 

extraordinarias, es un tema abordado desde técnicas y dinámicas 

extraordinarias. Esto tiende a desarrollarse en un contexto de efecto que va 

desde una posición mecanicista, es decir, desde los tiempos en que el hombre 

se convirtió en el mejor amigo del dispositivo; tanto como una función 

estratégica, en la que se toma en consideración al individuo como un aliado 

estratégico dentro del cumplimiento de la misión y visión organizacional. Los 

individuos reaccionan a los eventos que encuentran en su entorno natural. 

Estas reacciones, llamadas comportamiento, tienen fundamentos 

psicológicos, sociológicos y antropológicos. Por tanto, la psicología se centra 

en el comportamiento de los individuos, la sociología se centra en los 

comportamientos que surgen de las relaciones sociales y la antropología 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 está asociado a 

diferentes ramas de la ciencia y que el comportamiento organizacional surgió 

con la adaptación de las teorías de estas ciencias a la gestión y los recursos 

humanos en el trabajo denominado comportamiento organizacional. Por su 

parte (Özsoy & Yıldız, 2013), las características personales están más 



12 

relacionadas con la personalidad del individuo, por tanto, la personalidad es 

importante en variables organizacionales como el reclutamiento, la 

comprensión del comportamiento de los empleados y el liderazgo. Llama la 

atención el efecto de la cultura organizacional y los rasgos de personalidad en 

el comportamiento organizacional, ((Dİlek & Taşkiran, 2016); (Ötken & Cenkci, 

2015); (Phipps, Prieto, & Deis, 2015)). El comportamiento organizacional se 

investiga en muchas estructuras organizacionales, desde hospitales (Çalik & 

Naktİyok, 2018) hasta hoteles (Keleş, 2019), desde fábricas textiles hasta 

mercados (Koçak, Kerse, & Babadağ, 2018) también se observan en el 

entorno escolar ((Aydin, Sarier, & Uysal, 2013); (Özdemir, Orhan, & Özkayran, 

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 gestión efectiva del 

comportamiento organizacional (Islam, Furuoka, & Idris, 2021). 

Por su parte, Morrejón (2018), el comportamiento organizacional desde la 

línea de salida se presenta (personal, rotación de puestos, desempeño 

subordinado, productividad y control), adicionalmente es de gran importancia 

para la conducción de la administración pública, 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 información y la eficiencia en las organizaciones. Por un lado, facilita 

reconocer las relaciones de los trabajadores entre sí y, por otro lado, 

reconocer la influencia que el entorno ejerce sobre la corporación. 

Según, Robbins & Judge (2013), es el estudio de lo que las personas hacen 

en una organización y cómo su comportamiento afecta su desempeño. Del 

mismo modo, al estudiar específicamente las situaciones en el lugar de 

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

personal, la productividad, desempeño y gestión humana. 

Los tres niveles del Comportamiento Organizacional. Según (Robbins & 

Judge, 2013), aplican una estrategia dividida en tres niveles jerárquicos: 

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 organización reside en la comprensión y gestión de los 

procesos y problemas de la organización.  

Según, Chiavenato (2013), “El comportamiento de un grupo es más 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 señala que, “Los 

principios simples de la conducta individual, que son resultado de las 

características de los individuos y organizaciones, son: a) Las personas tienen 

habilidades extraordinarias. B) Las personas tienen necesidades específicas 

y tratan de satisfacerlas. c) La gente piensa en el futuro y elige su 

comportamiento.  

La cultura organizacional Modela, guía, determina el comportamiento de los 

aditivos del grupo preparado, sirviendo como marco de referencia para los 

participantes del empleador y dictando las situaciones sobre cómo sus 

participantes deben comportarse en este. (Ferrando, 2015)  
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III. MÉTODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación

Tipo de investigación 

El estudio fue de tipo aplicada, se caracteriza por la aplicación de las 

teorías y leyes científicas probadas, para explicar y solucionar problemas 

de la realidad, (Tacillo, 2016).  Porque en base a investigación básica, 

pura o fundamental en las ciencias fácticas o formales se formulan 

problemas o hipótesis 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 continuación y que han sido estudiadas, analizadas y evaluadas a 

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

Diseño de investigación 

Según su carácter fue descriptivo - propositivo porque el investigador 

reconoció el problema de la investigación y delineó las variables, además 

de las razones que la originan y permitió la mejora de una propuesta 

basada en dicha información (Hernández-Sampieri & Mendoza, 2018). 

Temporal y transversal en alcance y orientado al estado de alerta, 

porque se centró en obtener registros de aproximadamente lo que ocurre 

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

En función de lo especificado por (Gallardo, 2017), la investigación 

ejecutada fue propositiva, ofrece como característica, para la evaluación 

de las variables, la línea de partida es seleccionar sus características y 

sobre esa base plantear elementos que conduzcan a la búsqueda de 

soluciones al problema evidenciado, en este ejemplo, sobre el 

comportamiento organizacional para optimizar la convivencia laboral. 

Se esquematiza por el siguiente diseño: 



15 

Dónde: 

Rx = Realidad diagnosticada. 

Tx = Teorías de convivencia laboral 

Pv = Modelo de propuesta validado 

3.2. Variables y operacionalización 

Variable I: Comportamiento organizacional 

Variable II: Convivencia laboral 

Nota: La operacionalidad de las variables se encuentra en anexos. 

3.3. Población, muestra y muestreo  

Población 

La población 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 inclusión: Se tuvo en cuenta a los funcionarios, 

trabajadores nombrados y contratados administrativos por servicio 

(CAS). 

Muestra 

Fue censal por representar a la misma población.  

Muestreo: No se aplica por trabajar con el 100% de la población 

Unidad de análisis: funcionarios y colaboradores 

 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnicas 

Se usó la encuesta.  

Instrumento 

Se elaboró 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] 

Validación 

La validación fue por la metodología del Juicio de cinco expertos, donde 

estos profesionales a través de su conocimiento sobre el método 

científico y gestión pública dieron su opinión del contenido de forma y 

fondo de los instrumentos de recolección de información.  

Variable N.º Especialidad 
Promedio de 

validez 
Opinión del 

experto 

Variable 
1 

1 Gestión empresarial 4,7 Aplicable 
2 Gestión Pública y Gobernabilidad 4,6 Aplicable 
3 Gestión Pública 4,7 Aplicable 
4 Gestión Pública 4,7 Aplicable 
5 Metodólogo 4,6 Aplicable 

Variable 
2 

1 Gestión empresarial 4,6 Aplicable 
2 Gestión Pública y Gobernabilidad 4,5 Aplicable 
3 Gestión Pública 4,6 Aplicable 
4 Gestión Pública 4,5 Aplicable 
5 Metodólogo 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 válido para su aplicación. 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 aplicó 

una prueba piloto a 30 trabajadores de la Municipalidad Provincial de 
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Alto Amazonas, donde se obtuvo los siguientes valores del Alfa de 

Cronbach:  

Variable 
Alfa de 

Cronbach 
Valoración 

Comportamiento 

Organizacional 
0,916 Excelente ( confiable ) 

Convivencia Laboral 0,915 Excelente ( confiable ) 

Fuente: Elaboración propia 

 

3.5. Procedimientos  

Se partió del diagnóstico de la realidad problemática, para la elaboración 

del marco teórico se consultó fuentes primarias y secundarias donde se 

acopió información de artículos científicos relacionados a las variables 

de estudio; así como teorías las más actualizadas para dar sustento y 

rigor científico a la investigación. Se identificó el tipo y diseño de 

investigación, además, de elegir la técnica y los instrumentos a elaborar 

para el desarrollo de la investigación.   

3.6. Método de análisis de datos 

Los datos obtenidos fueron procesados en una tabla de frecuencia, a 

través de la estadística 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 ningún estadígrafo de 

correlación porque no se hizo comprobación de hipótesis ni resultados 

de correlación. En tal sentido, se utilizó el software Excel. 

3.7. Aspectos éticos 

La presente investigación fue elaborada sobre la base de los tres 

principios éticos básicos universales; Primero el respeto a las personas, 

por lo que, para la aplicación del cuestionario se hizo previa autorización 

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 buscó garantizar la 

integridad física de las personas, además, el compromiso del 
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investigador fue mejorar las relaciones interpersonales entre 

trabajadores que consoliden una convivencia armoniosa en la institución. 

Tercero, justicia, con los resultados se buscó que todos los trabajadores 

en una entidad deben ser tratados de manera equitativa y valorar el 

trabajo que estos desempeñan. Asimismo, toda la información que 

aparece en este estudio fue respetando los derechos de autor siguiendo 

las presiones de las Normas APA séptima edición.  
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IV. RESULTADOS 

Objetivo específico 1: Caracterizar la convivencia laboral en la Gerencia 

Sub Regional de Alto Amazonas, 2021. 

Tabla 1.  

Caracterización de la dimensión comunicación desde la percepción de los 

funcionarios. 

Dimensión 
Totalmente en 
desacuerdo/En 

desacuerdo 

Me es 
indiferente 

De 
acuerdo/Muy 
de acuerdo 

Indicadores Ítems fi % fi % Fi % 

Comunicación 
asertiva  

Entre los colaboradores y 
funcionarios la comunicación 
es asertiva.  

2 25.0% 1 12.5% 5 62.5% 

Comunicación 
horizontal 

Los funcionarios practican la 
comunicación horizontal. 

2 25.0% 0 0.0% 6 75.0% 

 
Comunicación 
vertical  

Los funcionarios practican la 
comunicación vertical.  

3 37.5% 1 12.5% 4 50.0% 

Comunicación 
oral 

Los comentarios y/o malos 
entendidos son solucionados 
de manera discreta.  

1 12.5% 2 25.0% 5 62.5% 

Los funcionarios para llamar 
la atención buscan no herir 
susceptibilidades.  

2 25.0% 1 12.5% 5 62.5% 

Ante los problemas de los 
colaboradores los 
funcionarios son empáticos.  

3 37.5% 1 12.5% 4 50.0% 

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

Interpretación: 

Se muestran los resultados alcanzados sobre la caracterización de la 

dimensión comunicación desde la percepción de los funcionarios. El 62,5 % 

manifiestan estar de acuerdo que mantienen una comunicación asertiva con 

los colaboradores, los comentarios y/o malos entendidos son solucionados de 

manera discreta; las llamadas de atención buscan no herir susceptibilidades. 

Así mismo el 75 % declaran estar de acuerdo con practicar la comunicación 

horizontal, y que el 50 % refieren que practican la comunicación vertical; 

además ante los problemas de los colaboradores, los funcionarios son 

empáticos.  
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Tabla 2.  

Caracterización de la dimensión realización personal desde la percepción de 

los funcionarios. 

Dimensión 
Totalmente en 
desacuerdo/En 

desacuerdo 

Me es 
indiferente 

De 
acuerdo/Muy 
de acuerdo 

Indicadores Ítems fi % fi % Fi % 

Oportunidade
s de progreso 

Existen oportunidades de 
progresar 

0 0.0% 1 12.5% 7 87.5% 

Interés por el 
éxito 

Los funcionarios se 
interesan por el éxito de sus 
colaboradores 

1 12.5% 0 0.0% 7 87.5% 

Plantear los 
objetivos 

Todos participan en plantear 
los objetivos y las acciones 
para lograrlo 

1 12.5% 3 37.5% 4 50.0% 

Desempeño 
de los 

trabajadores 

Valoran el desempeño de 
los colaboradores 

3 37.5% 0 0.0% 5 62.5% 

Los funcionarios 
acostumbran reconocer el 
desempeño de sus 
colaboradores 

3 37.5% 0 0.0% 5 62.5% 

Los trabajadores que se 
profesionalizan tienen la 
oportunidad de ascenso. 

3 37.5% 2 25.0% 3 37.5% 

Los trabajadores se 
preocupan por alcanzar sus 
metas. 

3 37.5% 1 12.5% 4 50.0% 

Los trabajadores se 
autocapacitan para mejorar 
su trabajo. 

4 50.0% 0 0.0% 4 50.0% 

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

Interpretación: 

Se observan, los resultados alcanzados sobre la caracterización de la dimensión 

realización personal desde la percepción 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 desempeño; 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% están totalmente en desacuerdo 

a que los colaboradores se profesionalizan, tienen la oportunidad de ascenso y que 

existen oportunidades de progresar. 
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Tabla 3.  

Caracterización de la dimensión condiciones laborales desde la percepción de 

los funcionarios. 

Dimensión 
Totalmente en 
desacuerdo/En 

desacuerdo 
Me es indiferente 

De 
acuerdo/Muy 
de acuerdo 

Indicadores Ítems Fi % fi % Fi % 

infraestructura 
La infraestructura garantiza 
la protección contra el 
contagio del COVID-19 

3 37.5% 0 0.0% 5 62.5% 

Trabajo remoto 

El trabajo remoto les 
garantiza estabilidad laboral 
a los colaboradores 
contratados 

3 37.5% 1 12.5% 4 50.0% 

Salario 

El salario de los trabajadores 
nombrados es menor al que 
reciben los contratados por 
CAS 

2 25.0% 3 37.5% 3 37.5% 

Equipo de 
profesionales 

El equipo de profesionales 
que ocupan cargos claves 
garantizan el éxito de una 
buena gestión 

3 37.5% 2 25.0% 3 37.5% 

El equipamiento tecnológico 
es moderno y actualizado 

4 50.0% 1 12.5% 3 37.5% 

Sientes que tu esfuerzo en el 
trabajo es valorado 

3 37.5% 1 12.5% 4 50.0% 

Existe un kit de higiene para 
repartir con todos los 
trabajadores  

2 25.0% 0 0.0% 6 75.0% 

En la coyuntura del COVID-
19 sientes que en las 
instalaciones hay riesgo de 
contagio  

1 12.5% 2 25.0% 5 62.5% 

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

Interpretación:  

Se presentan los resultados sobre la caracterización de la dimensión condiciones 

laborales según la percepción 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 

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

que en las instalaciones hay riesgo de contagio. El 50 % de los funcionarios 

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

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

equipamiento tecnológico 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 están en desacuerdo 

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

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

Tabla 4.  

Caracterización de la dimensión comunicación desde la percepción de los 

colaboradores. 

Dimensión 
Totalmente en 
desacuerdo/En 

desacuerdo 
Me es indiferente 

De 
acuerdo/Muy 
de acuerdo 

Indicadores Ítems fi % fi % Fi % 

Comunicación 
asertiva  

Entre los colaboradores y 
funcionarios la comunicación 
es asertiva.  

13 19.4% 18 26.9% 36 53.7% 

Comunicación 
horizontal 

Los funcionarios practican la 
comunicación horizontal. 

15 22.4% 17 25.4% 35 52.2% 

Comunicación 
vertical  

Los funcionarios practican la 
comunicación vertical.  

14 20.9% 16 23.9% 37 55.2% 

Comunicación 
oral 

Los comentarios y/o malos 
entendidos son solucionados 
de manera discreta.  

15 22.4% 17 25.4% 35 52.2% 

Los funcionarios para llamar 
la atención buscan no herir 
susceptibilidades.  

13 19.4% 16 23.9% 38 56.7% 

Ante los problemas de los 
colaboradores los 
funcionarios son empáticos.  

22 32.8% 20 29.9% 25 37.3% 

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

Interpretación:  

Se muestran los resultados alcanzados sobre la caracterización de la dimensión 

comunicación desde la percepción de los colaboradores. El 56,7 % manifiestan 

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

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

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

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

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

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

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

que, ante los problemas de los colaboradores los funcionarios son empáticos. 
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Tabla 5.  

Caracterización de la dimensión realización personal desde la percepción de los 

colaboradores. 

Dimensión 
Totalmente en 
desacuerdo/En 

desacuerdo 
Me es indiferente 

De 
acuerdo/Muy 
de acuerdo 

Indicadores Ítems fi % fi % Fi % 

Oportunidades 
de progreso 

Existen oportunidades de 
progresar 

16 23.9% 12 17.9% 39 58.2% 

Interés por el 
éxito 

Los funcionarios se interesan 
por el éxito de sus 
colaboradores 

21 31.3% 12 17.9% 34 50.7% 

Plantear los 
objetivos  
 

Todos participan en plantear 
los objetivos y las acciones 
para lograrlo 

14 20.9% 20 29.9% 33 49.3% 

Desempeño de 
los trabajadores 

Valoran el desempeño de los 
colaboradores 

19 28.4% 13 19.4% 35 52.2% 

Los funcionarios acostumbran 
reconocer el desempeño de 
sus colaboradores 

20 29.9% 22 32.8% 25 37.3% 

Los colaboradores que se 
profesionalizan tienen la 
oportunidad de ascenso 

19 28.4% 15 22.4% 33 49.3% 

Los trabajadores se 
preocupan por alcanzar sus 
metas. 

31 46.3% 21 31.3% 15 22.4% 

Los trabajadores se 
autocapacitan para mejorar su 
trabajo. 

28 41.8% 13 19.4% 26 38.8% 

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

Interpretación:  

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

dimensión realización personal desde la percepción de los colaboradores. El 58,2 

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

acuerdo que valoran el desempeño 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. 

Además, 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.  

Caracterización de la dimensión condiciones laborales desde la percepción de los 

colaboradores. 

Dimensión 
Totalmente en 
desacuerdo/En 

desacuerdo 
Me es indiferente 

De 
acuerdo/Muy 
de acuerdo 

Indicadores Ítems fi % fi % Fi % 

infraestructura 
La infraestructura garantiza 
la protección contra el 
contagio del COVID-19 

16 23.9% 13 19.4% 38 56.7% 

Trabajo remoto 

El trabajo remoto les 
garantiza estabilidad laboral 
a los trabajadores 
contratados 

10 14.9% 17 25.4% 40 59.7% 

Salario 

El salario de los trabajadores 
nombrados es menor al que 
reciben los contratados por 
CAS 

20 29.9% 25 37.3% 22 32.8% 

Equipo de 
profesionales 

El equipo de profesionales 
que ocupan cargos claves 
garantiza el éxito de una 
buena gestión 

15 22.4% 12 17.9% 40 59.7% 

El equipamiento tecnológico 
es moderno y actualizado 

28 41.8% 16 23.9% 23 34.3% 

Sientes que tu esfuerzo en el 
trabajo es valorado 

20 29.9% 12 17.9% 35 52.2% 

Existe un kit de higiene para 
repartir con todos los 
trabajadores  

16 23.9% 8 11.9% 43 64.2% 

En la coyuntura del COVID-
19 sientes que en las 
instalaciones hay riesgo de 
contagio  

15 22.4% 7 10.4% 45 67.2% 

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

Interpretación: 

La tabla 6, muestran los resultados alcanzados sobre la caracterización de la 

dimensión condiciones laborales desde la percepción 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 

que 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 gestión. El 56,7 % indican estar de acuerdo que, 

la infraestructura garantiza la protección contra el contagio del COVID-19. Así 

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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tecnológico 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 percepción de los funcionarios. 

 Escala Intervalo fi % 

Comunicación 
Pésima [13 - 16> 2 25.0% 
Regular [16 - 23> 3 37.5% 
Alta [23 - 24] 3 37.5% 

Realización personal 
Pésima [13 - 21> 1 12.5% 
Regular [21 - 31> 5 62.5% 
Alta [31 - 32] 2 25.0% 

Condiciones laborales 
Pésima [12 - 18> 2 25.0% 
Regular [18 - 30> 4 50.0% 
Alta [30 - 32] 2 25.0% 

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

Interpretación:  

Se presentan los resultados de la convivencia laboral según la percepción de los 

funcionarios. El 37,5 % manifiestan que la comunicación está en un nivel alta, el 

62,5 % declara que la realización personal está en un nivel regular, mientras que el 

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

Nivel de convivencia laboral desde la percepción de los colaboradores. 

 Escala Intervalo fi % 

Comunicación 

Pésima [8 - 16> 17 25.4% 

Regular [16 - 23> 37 55.2% 

Adecuada [23 - 30] 13 19.4% 

Realización 

personal 

Pésima [8 - 19> 15 22.4% 

Regular [19 - 30> 38 56.7% 

Alta [30 - 40] 14 20.9% 

Condiciones 

laborales 

Pésima [8 - 22> 18 26.9% 

Regular [22 - 31> 36 53.7% 

Adecuada [31 - 40] 13 19.4% 

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

Interpretación:  

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

colaboradores. El 55,2 % manifiestan que la comunicación está en un nivel regular, 

así como la realización personal 56,7 % y las condiciones laborales 53,7 %. 
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Objetivo específico 2: Caracterizar el comportamiento organizacional en la 

Gerencia Sub Regional de Alto Amazonas, 2021 

Tabla 9.  

Caracterización de la dimensión comportamiento individual desde la percepción de 

los funcionarios. 

Dimensión Totalmente en 
desacuerdo/E
n desacuerdo 

Me es 
indiferente 

De 
acuerdo/Muy 
de acuerdo 

Indicadores Ítems fi % Fi % Fi % 

Autonomía Consideras que existe una 
actitud positiva en los 
trabajadores  

1 12.5% 3 37.5% 4 50.0
% 

Crees que el personal que 
labora está preparado para 
cumplir con sus funciones 

0 0.0% 2 25.0% 6 75.0
% 

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

1 12.5% 0 0.0% 7 87.5
% 

Consideras que los 
trabajadores practican los 
valores institucionales 

2 25.0% 0 0.0% 6 75.0
% 

Conducta 
Proactiva 

Los funcionarios se 
preocupan por dar solución 
a los problemas de la 
población 

2 25.0% 0 0.0% 6 75.0
% 

Los colaboradores y 
funcionarios reciben 
capacitación 
periódicamente 

2 25.0% 2 25.0% 4 50.0
% 

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

Interpretación: 

Se presentan los resultados caracterizados en la dimensión comportamiento 

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

que 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 está 

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

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

problemas de la población. 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 capacitación periódicamente. 

Tabla 10.  

Caracterización de la dimensión comportamiento grupal desde la percepción de los 

funcionarios. 

Dimensión 
Totalmente en 
desacuerdo/En 

desacuerdo 
Me es indiferente 

De 
acuerdo/Muy 
de acuerdo 

Indicadores Ítems fi % fi % fi % 

Liderazgo 
 

Cree que la toma de decisiones es 
consensuada antes de aplicarlas  

2 25.0% 2 25.0% 4 50.0% 

El trabajo en equipo es liderado 
por los funcionarios  

2 25.0% 0 0.0% 6 75.0% 

Todos los colaboradores conocen 
los objetivos institucionales 

3 37.5% 1 12.5% 4 50.0% 

Desempeño 
grupal 

Los trabajadores nuevos se 
adaptan con facilidad al equipo  

1 12.5% 2 25.0% 5 62.5% 

Existe un buen clima laboral. 2 25.0% 2 25.0% 4 50.0% 

Existe apoyo mutuo para cumplir 
con las metas organizacionales.  

2 25.0% 0 0.0% 6 75.0% 

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

Interpretación:  

Se observan los resultados sobre la caracterización de la dimensión 

comportamiento grupal desde la percepción de los funcionarios. El 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.  

Caracterización de la dimensión cultura organizacional desde la percepción de los 

funcionarios. 

Dimensión 
Totalmente en 
desacuerdo/En 

desacuerdo 
Me es indiferente 

De 
acuerdo/Muy 
de acuerdo 

Indicadores Ítems fi % fi % Fi % 

Hábitos 

Los colaboradores y 
funcionarios demuestran 
actitudes innovadoras 

1 12.5% 1 12.5% 6 75.0% 

Los colaboradores y 
funcionarios se adaptan al 
cambio con facilidad 

1 12.5% 2 25.0% 5 62.5% 

Estabilidad 
 

Los colaboradores y 
funcionarios promueven un 
óptimo clima laboral 

2 25.0% 0 0.0% 6 75.0% 

Los colaboradores y 
funcionarios fomentan el 
trabajo colaborativo y solidario 

1 12.5% 0 0.0% 7 87.5% 

Valores 

Los colaboradores y 
funcionarios practican los 
valores institucionales 

2 25.0% 0 0.0% 6 75.0% 

Los colaboradores y 
funcionarios se sienten parte 
de la historia  

0 0.0% 1 12.5% 7 87.5% 

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

Interpretación:  

Se muestran los resultados alcanzados sobre la caracterización de la dimensión 

cultura organizacional desde la percepción de los funcionarios. El 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 óptimo 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.  

Caracterización de la dimensión comportamiento individual desde la percepción de 

los colaboradores. 

Dimensión 
Totalmente en 
desacuerdo/En 

desacuerdo 
Me es indiferente 

De 
acuerdo/Muy 
de acuerdo 

Indicadores Ítems fi % fi % Fi % 

Autonomía 

Consideras que existe una 
actitud positiva en los 
trabajadores  

8 11.9% 19 28.4% 40 59.7% 

Crees que el personal que 
labora está preparado para 
cumplir con sus funciones 

7 10.4% 17 25.4% 43 64.2% 

Personalidad 

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

15 22.4% 17 25.4% 35 52.2% 

Consideras que los 
trabajadores practican los 
valores institucionales  

12 17.9% 16 23.9% 39 58.2% 

Conducta 
Proactiva 

Los funcionarios se preocupan 
por dar solución a los 
problemas de la población 

12 17.9% 19 28.4% 36 53.7% 

Los colaboradores y 
funcionarios reciben 
capacitación periódicamente 

39 58.2% 9 13.4% 19 28.4% 

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

Interpretación:  

SE presentan los resultados alcanzados sobre la caracterización de la dimensión 

comportamiento individual desde la percepción de los colaboradores. El 64,2 % 

manifiestan estar de acuerdo que, el personal que labora está 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 solución a 

los problemas de la población. 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 capacitación periódicamente. 
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Tabla 13.  

Caracterización de la dimensión comportamiento grupal desde la percepción de los 

colaboradores. 

Dimensión 
Totalmente en 
desacuerdo/En 

desacuerdo 
Me es indiferente 

De 
acuerdo/Muy 
de acuerdo 

Indicadores Ítems fi % fi % Fi % 

Liderazgo 
 

Cree que la toma de 
decisiones es consensuada 
antes de aplicarlas  

17 25.4% 27 40.3% 23 34.3% 

El trabajo en equipo es 
liderado por los funcionarios  

10 14.9% 19 28.4% 38 56.7% 

Todos los colaboradores 
conocen los objetivos 
institucionales 

18 26.9% 22 32.8% 27 40.3% 

Desempeño 
grupal 

Los trabajadores nuevos se 
adaptan con facilidad al equipo  

5 7.5% 23 34.3% 39 58.2% 

Existe un buen clima laboral. 14 20.9% 17 25.4% 36 53.7% 

Existe apoyo mutuo para 
cumplir con las metas 
organizacionales.  

13 19.4% 15 22.4% 39 58.2% 

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

Interpretación:  

Se muestran los resultados alcanzados sobre la caracterización de la dimensión 

comportamiento grupal desde la percepción 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. El 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.  

Caracterización de la dimensión cultura organizacional desde la percepción de los 

colaboradores. 

Dimensión 
Totalmente en 
desacuerdo/En 

desacuerdo 

Me es 
indiferente 

De 
acuerdo/Muy 
de acuerdo 

Indicadores Ítems fi % fi % fi % 

Hábitos 

Los colaboradores y funcionarios 
demuestran actitudes 
innovadoras 

13 19.4% 23 34.3% 31 46.3% 

Los colaboradores y funcionarios 
se adaptan al cambio con 
facilidad 

7 10.4% 24 35.8% 36 53.7% 

Estabilidad 

 

Los colaboradores y funcionarios 
promueven un óptimo clima 
laboral 

13 19.4% 17 25.4% 37 55.2% 

Los colaboradores y funcionarios 
fomentan el trabajo colaborativo 
y solidario 

12 17.9% 16 23.9% 39 58.2% 

Valores 

Los colaboradores y funcionarios 
practican los valores 
institucionales 

13 19.4% 17 25.4% 37 55.2% 

Los colaboradores y funcionarios 
se sienten parte de la historia  

6 9.0% 14 20.9% 47 70.1% 

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

Interpretación:  

Se observan los resultados alcanzados sobre la caracterización de la dimensión 

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

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

de la historia. El 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 óptimo 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 percepción de los funcionarios. 

 Escala Intervalo Fi % 

Comportamiento 
individual 

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

Comportamiento 
grupal 

Pésima [8 - 15> 2 25.0% 
Regular [15 - 24> 6 75.0% 
Buena [24 - 25] 0 0.0% 

Cultura organizacional 
Pésima [14 - 18> 2 25.0% 
Regular [18 - 24> 6 75.0% 
Buena [24 - 25] 0 0.0% 

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

Interpretación:  

Se  muestran los resultados alcanzados sobre la variable comportamiento 

organizacional desde la percepción 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 percepción de los 

colaboradores. 

 Escala Intervalo Fi % 

comportamiento individual 
Pésima [10 - 17> 19 28.4% 
Regular [17 - 24> 37 55.2% 
Alta [24 - 30] 11 16.4% 

comportamiento grupal 
Pésima [9 - 17> 16 23.9% 
Regular [17 - 23> 34 50.7% 
Alta [23 - 30] 17 25.4% 

cultura organizacional 
Pésima [8 - 18> 21 31.3% 
Regular [18 - 24> 33 49.3% 
Alta [24 - 30] 13 19.4% 

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

Interpretación: 

La tabla 16, muestran los resultados alcanzados sobre la variable comportamiento 

organizacional desde la percepción 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 específico 3. Diseñar un modelo de comportamiento organizacional que 

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

2021. 

 

Figura 1.  

Modelo de comportamiento organizacional para optimizar la convivencia laboral  

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

través de juicio de expertos. 

 

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

 

 

 

E
x
p

e
rt

o
 

Valorar si la 
concepción 
teórica del 
modelo de 
comportamie
nto 
organizacion
al para 
optimizar la 
convivencia 
laboral en la 
Gerencia 
Sub Regional 
de Alto 
Amazonas 
refleja los 
principios 
teóricos que 
la sustentan 

Valorar si la 
concepción 
estructural 
favorece el 
logro del 
objetivo por 
el cual se 
elaboró. 

Valorar si las  
etapas 
declaradas 
en el 
componente  
de los 
procesos  
planteadas 
para la 
solución de 
problemas 
han sido 
ordenadas  
atendiendo a  
criterios 
lógicos y  
metodológico
s de la 
disciplina 

Valorar si se 
reflejan con 
calidad y 
precisión las 
orientaciones  
para el 
tratamiento  
metodológico  
de las acciones  
a desarrollar en  
cada 
componente 
del modelo de 
comportamient
o 
organizacional 
para optimizar 
la convivencia 
laboral en la 
Gerencia Sub 
Regional de 
Alto Amazonas 

Valorar si los 
indicadores y 
categorías del 
sistema de 
ciencia 
tecnología e 
investigación 
son precisos y 
miden el 
cumplimiento 
del objetivo 
esperado. 

Valorar el nivel 
de satisfacción 
práctica que 
podría  
presentar el 
modelo de 
comportamiento 
organizacional 
para optimizar la 
convivencia 
laboral en la 
Gerencia Sub 
Regional de Alto 
Amazonas como 
solución  
al problema y  
posibilidades  
reales de su  
generalización  
en la práctica  
científica 

Valorar si 
existe  
corresponden
cia  
entre la 
complejidad 
de las 
actividades, a 
desarrollar y 
las 
actividades  
particularidad
es de su 
formación  
científica 

Valorar la 
contribución 
que realiza el 
modelo de 
comportamient
o 
organizacional 
para optimizar 
la convivencia 
laboral en la 
Gerencia Sub 
Regional de 
Alto 
Amazonas, a 
la formación de 
cualidades de 
la personalidad 
en las esferas: 
intelectual, 
afectivo volitiva 
y moral. 

Valorar la 
contribución 
que realiza el 
modelo al 
conocimiento, 
de los 
procesos y 
fenómenos de 
la práctica 
social en las 
esferas: social, 
económica y 
ambiental. 

E1 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 

E5 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: Elaboración 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 científicos para ser socializado y ejecutado. 
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V. DISCUSIÓN

Los resultados del objetivo específico 1, sobre la variable convivencia laboral

según la percepción de los funcionarios. El 37,5 % manifiestan que la

comunicación está en un nivel alto, el 62,5 % declararon que la realización

personal está en un nivel regular, mientras que el 50 % declararon que las

condiciones laborales están en un nivel regular. En cambio, desde la

percepción de los colaboradores, el 55,2 % manifestaron que la comunicación

está en un nivel regular, el 56,7 % expresaron que la realización personal está

en un nivel regular, mientras que el 53,7 % indicaron que las condiciones

laborales están en un nivel regular. Demostrando de esta manera, que, en la

institución existen puntos críticos que obstaculizan una óptima 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 tecnológicos modernos.

Similar resultado se encontró en el estudio de, González, Rodríguez, y

González (2018), donde concluyó, que, se han identificado las variables que

más 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 integración generada dentro de estas

empresas. Estos son seguidos en menor medida por la consideración, el tipo

de trabajo y las relaciones con los colegas, estos factores nos permiten

concluir que existe un buen ambiente de supervisión en sí mismo y que

refuerzan con camaradería dentro de estas organizaciones profesionales.

Además, 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 más posiciones en el campo de la gestión para lograr establecer una

relación más completa en términos de clima organizacional, que en general

tiende a ser bueno.

En cambio, Chirinos Araque, Meriño Córdova, & Martínez de Meriño (2018),

concluyeron que, es importante considerar los factores de la convivencia

laboral se relacionan con el comportamiento del personal de una agencia, que
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se caracteriza por las actitudes, percepciones, personalidad, presión, valores 

y dominio del hombre o la mujer, que los distingue de los demás y les permite 

funcionar en la organización a través de este. corporación; Consiste en 

motivación, conversación, 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 espíritu empresarial sostenible 

y, por lo tanto, a una mejor mejora sostenible. Asimismo, Moníz & Ferreira 

(2018), se refirió a que los gerentes hacen poco esfuerzo para preocuparse 

activamente en potenciar ciertos elementos que promueven la excelente 

convivencia laboral, que toda institución requiere y desea; junto con una 

poderosa comunicación e integración organizacional entre todo su personal, 

a su vez, proporcionaría estrategias para la resolución de conflictos. 

Asimismo, existe una necesidad urgente de que la gerencia realice cambios 

en la estructuración y ejecución de sus métodos de gestión interna personal; 

a través del principio de una Gestión Autocrática, en el que se desplaza millas 

por el de una Gestión Democrática. De esta manera generará la participación 

de todos sus integrantes, y tarde o temprano se podrá consolidar un 

comunicado efectivo, fluido y perdurable. 

En cuanto a los resultados del objetivo específico 2: con respecto al 

comportamiento organizacional desde la percepción 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 percepción 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 innovación, promueven un óptimo clima 

laboral, se incentiva a la práctica de valores institucionales. Asimismo, el 

personal que labora en la Gerencia Sub Regional cumple con el perfil para 

desempeñar el cargo encomendado, sin embargo, existe un punto crítico que 
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falta mejorar, se refiere que en la institución tanto colaboradores y funcionarios 

no reciben capacitación permanente sobre temas nuevos. 

De tal manera, que, Villamarín y Quimbita (2014), en su artículo científico, 

concluyeron, que, la importancia del comportamiento organizacional, la 

motivación en el grado administrativo, están 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 cercanías del centro 

administrativo. En este contexto, los gerentes que constituyen el artilugio 

administrativo (los que hacen selecciones), donde se contemplan 

comportamientos flexibles e innovadores, así como, el equilibrio de procesos 

determina y refleja el sentimiento de insatisfacción con las pinturas, con el 

argumento de que no existen Desarrollos profesionales que permitan la 

formación y la escolarización de expertos.  

En cambio, Suarez, Tinajero, Jácome (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. Se presentó una propuesta, basado en el modelo de Vroom sustentado

en tres supuestos: las fuerzas existentes dentro de los individuos y 

aquellas otras presentes en situación 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.  

6.2. La convivencia laboral, desde la percepción de los colaboradores, el 55,2 

%, 56.7 % y 53.7 % manifestaron que la comunicación, realización 

personal y condiciones laborales está en un nivel regular, 

respectivamente. Asimismo, se identificó puntos críticos que 

obstaculizan una óptima 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 tecnológicos modernos. 

6.3. El comportamiento organizacional; el 55,2 % y el 50,7 % percibieron que 

el comportamiento individual y grupal presentó un nivel regular. De 

acuerdo a la caracterización, el comportamiento organizacional es 

buena, ya que, los funcionarios demuestran una actitud de cambio en 

innovación, promueven un óptimo clima laboral, se incentiva a la práctica 

de valores institucionales. Asimismo, el personal que labora en la 

Gerencia Sub Regional cumple con el perfil para desempeñar el cargo 

encomendado, sin embargo, existe un punto crítico que falta mejorar, se 

refiere que en la institución tanto colaboradores y funcionarios no reciben 

capacitación permanente sobre temas nuevos. 

6.4. Se diseñó un modelo basado en las expectativas de Víctor Vroom donde 

se tuvo en cuenta los puntos más críticos de la problemática que aqueja 

a la institución en estudio; siguiendo los pasos de esfuerzo, performance, 

recompensa y/o reconocimiento; con la ejecución de este modelo se 

pretende mejorar la convivencia laboral.  
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6.5. El modelo de comportamiento organizacional, fue sometido a la 

validación de cinco expertos, cuyos resultados fueron de 76,2 puntos; lo 

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

7.1. Al Gerente y Área de Recursos Humanos, deberían de socializar la

propuesta ante todos los trabajadores de la institución, para darle 

sostenibilidad, buscar un financiamiento que les permita ejecutar. 

7.2. A todos los trabajadores de la Gerencia Subregional de Alto Amazonas, 

deberían de estar predispuestos ante los cambios que se dan en la 

institución; sus actitudes deben ser socializadoras que fomenten una 

convivencia de tranquilidad y armonía en el trabajo.  

7.3. Al gerente de la Subregión de Alto amazonas, debería de integrarse más 

en las diferentes actividades con sus trabajadores, fomentar una 

comunicación asertiva, practicar la escucha activa, y el trabajo en 

equipo.  

7.4. Al responsable de Recursos Humanos, dentro de su plan de trabajo 

deberían de incluir talleres de socialización, con temas de contención 

emocional, programar actividades de integración fuera de la institución; 

de esta manera, se estará reforzando los lazos de amistad y 

compañerismo.  

7.5. Al gerente y su equipo deberían de tener un presupuesto intangible para 

dar sostenibilidad a la propuesta presentada; de esta manera, se estaría 

garantizando su ejecución en el tiempo establecido.   
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VIII. PROPUESTA 

1. Representación gráfica 

 

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

Amazonas, 2021 

Fuente: Elaboración propia. Basado en la teoría de las expectativas de Victor Vroom (1964)  
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2. Introducción 

Los servidores públicos por causas extraordinarias entran en una fase de 

desgana, su afición comienza a evolucionar para ser observada desvanecida 

y se afecta la efectividad de las pinturas que realizan, esto se evidencia 

mediante la no consecución de características asignadas dentro de su 

Reglamento (ROF) y a través de la opinión de los clientes. La convivencia en 

el lugar de trabajo es determinante para que un colaborador se sienta 

estimulado, por eso está lejos de la máxima 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, así 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 desempeño laboral. Por este motivo 

regalamos la siguiente idea de técnicas motivacionales para mejorar la 

convivencia pictórica en la convivencia laboral.       

3. Objetivo General 

Contribuir en la mejora de la convivencia laboral en la Gerencia Sub Regional 

de Alto Amazonas. 

Objetivos específicos  

- Determinar estrategias que permitan mejorar la comunicación 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. 

 

4. Teorías 

La propuesta se fundamenta por la Teoría de las expectativas de Víctor 

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 propósito 

de sus ilusiones o potencialidades para mejorar su futuro. Este concepto 
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tiende a fallar mientras el colaborador obtiene algún 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 

motivación mientras se diagnostica y se valora su pintura; aquí mismo el 

colaborador mejorará su desempeño general y podría tomarse el tiempo para 

alcanzar la meta. La medición de la motivación incluye: i) intento y 

desempeño, cuanto mayor es el esfuerzo, mejor es el desempeño general o 

viceversa; ii) recompensa, estímulo acorde al grado de desempeño; iii) deseos 

no públicos, muestre su capacidad pictórica para obtener sus sueños privados 

(Vroom, 1992, p. 101). 

 

Otras teorías relacionadas con el concepto de Vroom, (1992) y que ayudan a 

la propuesta son las teorías de la motivación y tenemos los siguientes 

exponentes: 

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

Quien propuso trabajos de selección, responsables e inspiradores, así como 

verdaderas relaciones en las corporaciones, como método para maximizar la 

motivación de los servidores. La Teoría 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, la idea Y muestra signos de un comportamiento 

más humano, pueden estar más comprometidos con el trabajo, esperar 

puestos de responsabilidad, tomar decisiones en el mejor de los casos, son 

revolucionarios y pueden asumir nuevas estancias. 

La Teoría de los dos factores 

Según, Lidstone (2003), este principio se denomina teoría de la motivación y 

la higiene, fue patentado por medio de Frederick Herzberg; quien mencionó, 

la cercanía e identidad que el trabajador debe tener con su institución de 

esfuerzos; principal para el éxito o el fracaso. Los factores a los que se refiere 

este principio son: 
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• Factores de higiene: se refiere a remuneraciones y pertenencias, 

políticas de la organización, relaciones entre empleados, infraestructura, 

seguimiento, reputación, estabilidad laboral. 

• Factores de motivación: Los beneficios adquiridos, valoración, 

autonomía en el trabajo, deber y crecimiento profesional. 

El modelo de las tres Necesidades de David McClelland 

Según McClelland, esta teoría brinda la posibilidad de caracterizar al gerente 

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

el colaborador deben estar motivados de sus tres enfoques. 

• Necesidad de logro: la peresona busca sentirse estimulado para resolver 

condiciones difíciles, a través de la misión y el desafío de sus propios 

objetivos. 

• La necesidad de poder: Son las personas a las que se anima a cosechar 

autoridad, dentro de sí mismos, puede haber la sensación de dominar y 

convencer a los demás, buscando para guiar, capacitar y ayudar hasta 

alcanzar el propósito. Además, tiene un fuerte deseo de ganar prestigio y 

estatus antes que los demás. 

• La necesidad de afiliación: Son esos humanos que tienen la capacidad 

de hacer amigos, buscan llevarse bien con los demás. En el trabajo, son 

las personas que inspiran confianza en sí mismas y presentan una foto de 

padre o hija. 

Teoría de ERC 

La teoría de ERC quien representó fue Clayton Alderfer, que se basa 

fundamentalmente totalmente en la idea de Maslow, quien propuso 3 

corporaciones de deseos número uno: estilos de vida, relaciones y boom, 

dando impulso ascendente a la idea de ERC. 

Existencia: Llegan a ser la manifestación de metas tanto material como 

físicamente; en consecuencia, la escasez de la etapa inferior y los deseos de 

vida se satisfacen. 
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Relación. Son los deseos conectados a las interacciones sociales, con los 

demás; Producir orgullo en lo emocional y en la experiencia de pertenecer a 

una organización positiva. 

Crecimiento. Son los trabajadores que están tratando de encontrar para 

sobresalir en la pintura y esperan una posibilidad para lograrlo; para esto se 

están preparando, tomando publicaciones de actualización. 

El modelo de equidad de Adams 

Este principio se basa totalmente en resultados personales y efectos externos 

que tienden a ser comparados con el desempeño de otros; Equilibrar el aliento 

y ser sincero al reconocer al empleado. 

Los máximos aportes relevantes son: dedicación al trabajo, especialización en 

la investigación del personaje, desempeño 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. 

5. Fundamentación 

a) Sociológica 

El modelo se configura sociológicamente ya que interviene dentro del equipo 

de gerentes para reforzar la integración y el trabajo en equipo, también permite 

potenciar las relaciones interpersonales si se quiere potenciar el desempeño 

general de la persona y el trabajo en equipo de los colaboradores para 

responder al paso de las metas planteadas; Además, favorece la mezcla de 

colaboradores para poder ayudar a tener un control poderoso que responda a 

las necesidades reconocidas con la ayuda de la institución para responder a 

la red instruccional..  

b) Axiológica 

La versión contribuye a la convivencia del grupo en áreas únicas a través del 

ejercicio y venta de valores misioneros junto con: admiración y tolerancia, que 

a su vez se sustentan a través de normas y códigos de conducta que hacen 

que la convivencia sea excelente..  
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c) Psicológica 

Los altos horizontes del bienestar psicológico y el encargo de los criados 

juegan un papel central dentro de las trascendentales deducciones que 

pueden incorporarse al logro y al preciado desempeño global de los 

establecimientos. Cabe señalar que hoy en día dentro de las instituciones se 

ha determinado que los colaboradores muestran actitudes de inseguridad e 

insatisfacción con las pinturas que realizan, lo que a su vez motiva presión 

psicológica; afectando la convivencia laboral.  
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6. Caracterización de la propuesta 

Macro proceso 
Proceso nivel 0 

Proceso nivel 2 Proceso nivel 3 Actividades 

Gestión del 
comportamiento 
organizacional 

1.1. Gestión del 
cambio 
(Esfuerzo)  

 

- Elaboración de documentos normativos  
- Socialización de la misión institucional y visión 
- Elaboración del Sistema de evaluación del avance y cumplimiento de metas 
- Promover la predisposición al cambio 
- Promover la generación de compromiso e iniciativa 
- Promover el trabajo en equipo 
- Evaluación de competencias  
- Monitoreo y evaluación del desempeño 
- Motivación para mejorar el rendimiento laboral y cumplimiento de metas 
- Plan de mejora 

1.2. Programa de 
motivación, 
reconocimiento 
y/o 
recompensa  

 

- Elaboración del plan de motivación, reconocimiento y/o recompensa. 
- Elaboración del reglamento u otros documentos normativos 
- Identificación de colaboradores que lograron cumplir metas  
- Elaboración de resoluciones de reconocimiento por el buen desempeño laboral 

con anotación a la ficha escalafonaria 
- Distribución del bono de productividad por el logro de compromisos de gestión. 
- Talleres de encuentros intergeneracionales para fortalecer relaciones personales 

(comunicación asertiva y liderazgo) 
- Reconocimiento con días de descanso por acumulación de horas extras 

extraordinarias de trabajo de cada colaborador 
- Realización de desayunos de trabajo 
- Desarrollo de la motivación intrínseca 
- Desarrollo de la motivación extrínseca 
- Evaluación  
- Plan de mejora 

1.3. Capacitación y 
especialización 
(performance) 

 

- Identificación de necesidades de capacitación 
- Elaboración del plan anual de capacitación 
- Elaboración de convenios interinstitucionales 
- Talleres de capacitación 
- Pasantías o cursos extra institucionales permanente según perfil de puesto 
- Informe de capacitación y/o desarrollo de competencias 
- Evaluación del proceso de capacitación 
- Plan de mejora 
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7. Evaluación 

Insumos 
(entrada) 

Proceso 
Dueño del 
Proceso 

Actividades Indicadores 
Recursos/ 

medios 
Producto 
(salida) 

Comportamien

to 

organizacional 

grupal e 

individual no 

adecuado 75% 

Gestión del 

cambio 

(Esfuerzo)  

Dirección 
de 
Administración 

 

- Elaboración de documentos normativos  
- Socialización de la misión institucional y visión 
- Elaboración del Sistema de evaluación del avance y 

cumplimiento de metas 
- Promover la predisposición al cambio 
- Promover la generación de compromiso e iniciativa 
- Promover el trabajo en equipo 
- Evaluación de competencias  
- Monitoreo y evaluación del desempeño 
- Plan de mejora 

1 informe de 

gestión 

elaborado 

 

10 000.0 

Comportamien

to 

organizacional 

grupal e 

individual 

Buena 100% 

Realización 
personal 
regular a 

pésima: 79.1% 
 

Condiciones 
laborales no 
adecuadas 

80.6% 
 

Programa de 

motivación, 

reconocimien

to y/o 

recompensa  

Jefe del Área 

de RR.HH. 

- Elaboración del plan de motivación, reconocimiento y/o 
recompensa. 

- Elaboración del reglamento u otros documentos 
normativos 

- Identificación de colaboradores que lograron cumplir 
metas  

- Elaboración de resoluciones de reconocimiento por el 
buen desempeño laboral con anotación a la ficha 
escalafonaria 

- Distribución del bono de productividad por el logro de 
compromisos de gestión. 

- Talleres de encuentros intergeneracionales para 
fortalecer relaciones personales 
(comunicación asertiva y liderazgo) 

- Reconocimiento con días de descanso por acumulación 
de horas extras extraordinarias de trabajo de cada 
colaborador 

- Realización de desayunos de trabajo 
- Desarrollo de la motivación intrínseca 
- Desarrollo de la motivación extrínseca 
- Evaluación  
- Plan de mejora 

1 programa 
MRy/oR 

implementado 
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Comunicación  
adecuada 

19.4% 
 
 

1.4. Capacitaci
ón y 
especializa
ción 

(performance) 

Gerencia 
Área de 

Administración 

- Identificación de necesidades de capacitación 
- Elaboración del plan anual de capacitación 
- Elaboración de convenios interinstitucionales 
- Talleres de capacitación (comunicación, liderazgo, etc) 
- Pasantías o cursos extra institucionales permanente 

según perfil de puesto 
- Informe de capacitación y/o desarrollo de competencias 
- Evaluación del proceso de capacitación 
- Plan de mejora 

Nro. Eventos de 

capacitación 

realizados 

 

Comunicación 
adecuada 

100% 
 

Realización 
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 aprobación de la 

Gerencia de la Subregión Alto Amazonas para la utilidad del modelo de gestión de 

la conducta organizacional en la organización declarada, la cual ha sido socializada 

a partir de la problemática de tal manera que se pueda trabajar en conjunto para su 

aplicación de destino. 
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Matriz de operacionalización de las variables 

Variables Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores 
Escala de 
medición 

Comportamiento 
organizacional 

Es una ciencia interdisciplinaria y casi 
independiente, en su campo de 
investigación busca establecer en 
que forma afectan a los individuos, 
los grupos y el ambiente en el 
comportamiento de las personas 
dentro de las organizaciones, 
siempre buscando con ello la eficacia 
en las actividades de la empresa. 
(Cotacallapa, 2014) 

Es el estudio cuya 
finalidad identificar las 
actitudes de los 
trabajadores dentro de 
una organización; de 
cómo es su 
comportamiento grupal, 
individual y el nivel de 
cultura dentro la 
organización.  

Comportamiento grupal 
- Liderazgo 
- Desempeño grupal 

Nominal 

Comportamiento 
individual 

- Autonomía 
- Personalidad 
- Conducta Proactiva 

Cultura organizacional 
- Valores 
- Estabilidad 
- Hábitos 

Convivencia 
laboral 

Indica que la convivencia entre los 
trabajadores también se puede 
definir como la percepción colectiva y 
compartida de las realidades internas 
del grupo, donde es posible crear 
crecimiento personal, aprender a ser 
tolerante, cooperar y respetar las 
diferencias (Toro, 2005, p.12) 

La convivencia laboral es 
interactuar en un mismo 
contexto con las demás 
personas de diferentes 
maneras de ser, donde 
tiene que predominar la 
comunicación, el 
liderazgo y el trabajo en 
equipo, situación que 
garantiza una convivencia 
en armonía. 

Comunicación 

- Comunicación asertiva 
- Comunicación horizontal 
- Comunicación vertical 
- Comunicación oral 

Nominal Realización personal 

- Oportunidades de progreso  
- Interés por el éxito 
- Plantear los objetivos  
- Desempeño de los 

trabajadores. 

Condiciones laborales 

- La infraestructura  
- El trabajo remoto  
- Salario  
- Equipo de profesionales 

 

 

 

 

 

 



 

Matriz de consistencia 

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

 

Formulación del problema Objetivos Hipótesis 
Técnica e 

Instrumentos 

Problema general: 
¿En qué medida un modelo de comportamiento 
organizacional optimizará la convivencia laboral en 
la Gerencia Sub Regional de Alto Amazonas, 2021? 
 
Problemas específicos: 
- ¿Cómo es la convivencia laboral en la Gerencia 

Sub Regional de Alto Amazonas, 2021?  
- ¿Cómo está caracterizado el comportamiento 

organizacional en la Gerencia Sub Regional de 
Alto Amazonas, 2021? 

- ¿Cuál es el diseño del comportamiento 
organizacional que optimizará la convivencia 
laboral en la Gerencia Sub Regional de Alto 
Amazonas, 2021? 

- ¿Cuál es la valoración de un modelo de 
comportamiento organizacional para optimizar la 
convivencia laboral en la Gerencia Sub Regional 
de Alto Amazonas, 2021? 

Objetivo general 
proponer un modelo de comportamiento 
organizacional para optimizar la 
convivencia laboral en la Gerencia Sub 
Regional de Alto Amazonas, 2021 
 
Objetivos específicos 
- Conocer la convivencia laboral en la 

Gerencia Sub Regional de Alto 
Amazonas, 2021. 

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

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

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

Hipótesis general: 
Si diseñamos un modelo de 
comportamiento organizacional, 
entonces se optimizará la convivencia 
laboral en la Gerencia Sub Regional de 
Alto Amazonas, 2021. 

Técnica: 
- Encuesta 
- Entrevista 
 
Instrumentos 
- Cuestionario 

Tipo y Diseño de investigación Población y muestra Variables y dimensiones  

El tipo de investigación es No experimental. 
El diseño de la presente investigación es descriptivo 
propositiva. 
 

Población  
Está conformada por todos los trabajadores 
de la Gerencia Subregional de Alto 
Amazonas, Yurimaguas. 
 
Muestra 
La muestra está conformada por el personal 
nombrado de la Gerencia Subregional de 
Alto Amazonas, Yurimaguas. 

 
Variables Dimensiones  

Comportamiento 
Organizacional 

Comportamiento Grupal 

Comportamiento Individual 

Cultura Organizacional 

Convivencia Laboral 

Comunicación 

Realización personal  

Condiciones laborales 

 
 
 
 
 
 
 



 

Instrumentos de recolección de datos 

Cuestionario de comportamiento organizacional 
 

El presente cuestionario tiene por objetivo conocer su opinión 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 

 

Dimensiones Ítems Indicadores 
Valoración 

1 2 3 4 5 

Comportamiento 
individual 

1 
¿Consideras que existe una actitud positiva en los 
trabajadores de la Gerencia Sub Regional de Alto 
Amazonas? 

     

2 
¿Crees que el personal que labora en la Gerencia Sub 
Regional de Alto Amazonas está preparada para cumplir 
con sus funciones? 

     

3 
¿Consideras que el personal de confianza cumple con el 
perfil para ocupar los puestos de gran responsabilidad en 
la Gerencia Sub Regional de Alto Amazonas? 

     

4 
¿Consideras que los trabajadores practican los valores 
institucionales en la Gerencia Sub Regional de Alto 
Amazonas? 

     

5 
¿Los funcionarios se preocupan por dar solución a los 
problemas de la población? 

     

6 
¿Los colaboradores y funcionarios de la Gerencia Sub 
Regional de Alto Amazonas reciben capacitación 
periódicamente? 

     

Comportamiento 
grupal 

7 
¿Cree que la toma de decisiones es consensuada antes 
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? 

     

9 
¿Todos los colaboradores conocen los objetivos 
institucionales? 

     

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.  

     

Cultura 
organizacional 

13 
¿Los colaboradores y funcionarios de la Gerencia Sub 
Regional de Alto Amazonas demuestran actitudes 
innovadoras? 

     

14 
¿Los colaboradores y funcionarios de la Gerencia Sub 
Regional de Alto Amazonas se adaptan al cambio con 
facilidad? 

     

15 
¿Los colaboradores y funcionarios de la Gerencia Sub 
Regional de Alto Amazonas promueven un óptimo clima 
laboral? 

     

16 
¿Los colaboradores y funcionarios de la Gerencia Sub 
Regional de Alto Amazonas fomentan el trabajo 
colaborativo y solidario? 

     

17 
¿Los colaboradores y funcionarios de la Gerencia Sub 
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 continuación, se le presenta un cuestionario cuyo propósito es conocer su opinión 
sobre la convivencia laboral. Responde con toda la seriedad y veracidad, cuyas respuestas serán 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 Ítems Indicadores 
Valoración 

1 2 3 4 5 

Comunicación 

1 
Entre los colaboradores y funcionarios de la Gerencia Sub 
Regional de Alto Amazonas la comunicación es asertiva.  

     

2 
Los funcionarios de la Gerencia Sub Regional de Alto 
Amazonas practican la comunicación horizontal. 

     

3 
Los funcionarios de la Gerencia Sub Regional de Alto 
Amazonas practican la comunicación vertical.  

     

4 
Los comentarios y/o malos entendidos en la Gerencia Sub 
Regional de Alto Amazonas son solucionados de manera 
discreta.  

     

5 
Los funcionarios de la Gerencia Sub Regional de Alto 
Amazonas para llamar la atención buscan no herir 
susceptibilidades.  

     

6 
Ante los problemas de los colaboradores los funcionarios son 
empáticos.  

     

Realización 
personal 

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 
el desempeño de los trabajadores? 

     

11 
¿Los funcionarios acostumbran reconocer el desempeño de 
sus colaboradores? 

     

12 
¿Los trabajadores que se profesionalizan tienen la 
oportunidad de ascenso? 

     

13 
¿Los funcionarios se comprometen con la capacitación de su 
personal? 

     

14 
¿Existe un plan de capacitación a todo el personal dentro del 
planeamiento estratégico? 

     

Condiciones 
laborales 

15 
¿La infraestructura de la Gerencia Sub Regional de Alto 
Amazonas garantiza la protección 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 
garantizan el éxito de una buena gestión? 

     

19 
¿El equipamiento tecnológico en la Gerencia Sub Regional 
de Alto Amazonas es moderno y actualizado? 

     

20 ¿Sientes que tu esfuerzo en el trabajo es valorado?       

21 
¿Existe un kit de higiene para repartir con todos los 
trabajadores de la Gerencia Sub Regional de Alto 
Amazonas? 

     

22 
¿En la coyuntura del COVID-19 sientes que las instalaciones 
de la Gerencia Sub Regional de Alto Amazonas hay riesgo de 
contagio?  

     



 

Validación de instrumentos 

 



 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 



 

 



 

 

 



 

 





 

Confiabilidad 

Convivencia laboral 

  N % 

Casos Válido 30 100.0 

Excluidoa 0 0.0 

Total 30 100.0 

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

Estadísticas de fiabilidad 
  

Alfa de 
Cronbach 

N de elementos 
  

0.915 22 
  

 

Comportamiento organizacional 

Resumen de procesamiento de casos 

  N % 

Casos Válido 30 100.0 

Excluidoa 0 0.0 

Total 30 100.0 

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

Estadísticas de fiabilidad 
  

Alfa de Cronbach N de elementos 
  

0.916 18 
  

 

 

 

 

 



 

Autorización de la institución donde se realizó la investigación 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Validación de la propuesta 

 



 

 



 

 



 

 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 

 

 

 

 



 

 

 



 

 



 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 



 

 



 

 

 

 

 

 



 

 

 

 



 

 



 

 

 

 

 

 

 



 

Datos estadísticos 

N° 

Comportamiento organizacional 

Comportamiento individual Comportamiento grupal Cultura organizacional 

Item1 Item2 Item3 Item4 Item5 Item6 Item7 Item8 Item9 Item10 Item11 Item12 Item13 Item14 Item15 Item16 Item17 Item18 

1 4 4 4 4 3 2 3 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 

2 4 4 4 5 4 3 3 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 

3 4 4 4 4 3 3 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

5 4 4 5 4 4 4 3 4 3 5 4 4 5 3 5 4 4 5 

6 2 4 3 4 4 4 4 2 4 4 2 2 4 4 2 2 2 4 

7 3 4 1 1 1 1 2 3 2 2 1 1 1 2 2 3 1 2 

8 4 5 3 4 5 4 4 4 5 4 5 4 5 4 5 5 3 5 

9 4 3 2 2 1 1 3 3 2 4 5 4 4 4 2 3 1 3 

10 1 1 1 1 4 4 4 4 3 5 1 5 5 5 5 5 5 1 

11 3 3 2 3 3 2 3 3 3 4 4 4 2 3 3 3 3 2 

12 5 4 5 4 4 1 1 3 3 5 2 2 2 5 2 2 2 4 

13 4 5 2 4 3 2 3 3 4 3 3 4 3 4 3 3 4 4 

14 1 4 3 1 1 1 1 3 3 3 1 1 1 3 1 1 1 1 

15 3 3 2 3 2 2 1 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 

16 4 4 4 4 4 2 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 

17 4 3 4 4 4 3 3 3 4 3 3 4 3 3 4 4 3 3 

63 5 2 3 1 1 1 3 4 1 5 3 2 1 4 3 4 3 5 

64 2 2 2 2 2 2 2 1 2 1 1 2 2 2 2 2 1 4 

65 5 2 2 1 2 1 3 3 1 5 2 1 2 5 2 1 2 5 

66 4 5 5 4 3 3 2 2 2 4 4 3 3 3 4 5 5 5 

67 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 3 4 3 4 4 4 

 



 

N° 

Convivencia laboral 

Comunicación Realización personal Condiciones laborales 

Item1 Item2 Item3 Item4 Item5 Item6 Item7 Item8 Item9 Item10 Item11 Item12 Item13 Item14 Item15 Item16 Item17 Item18 Item19 Item20 Item21 Item22 

1 4 4 4 5 4 4 5 4 5 5 5 4 4 3 4 4 3 4 2 4 4 2 

2 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 5 4 3 3 4 3 4 3 4 3 4 

3 3 3 4 1 3 4 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 3 2 3 2 4 4 

4 4 4 4 3 3 2 3 2 4 4 4 3 4 3 2 2 1 3 2 4 4 3 

5 5 5 4 5 3 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 4 3 3 4 5 5 5 

6 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 3 2 2 2 4 3 3 3 2 3 3 4 

7 4 2 1 2 5 5 4 1 5 1 1 1 1 1 4 1 2 3 4 2 4 1 

8 1 5 2 1 2 1 4 2 2 3 2 1 2 4 2 1 3 3 2 4 2 4 

9 4 4 3 4 3 3 2 4 3 2 3 2 1 1 2 2 3 4 2 2 3 4 

10 5 4 4 3 3 4 2 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 3 2 4 4 5 

11 4 4 2 2 2 2 4 2 2 1 1 4 1 1 1 1 1 4 1 1 1 4 

12 3 4 4 5 3 3 4 3 3 4 4 4 3 2 2 2 3 5 4 4 2 3 

13 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 2 4 4 3 4 2 3 2 2 4 4 2 

14 5 4 5 4 4 5 5 5 5 1 4 4 1 1 5 1 1 5 2 4 5 5 

15 4 4 4 2 4 4 1 1 2 4 2 4 2 4 4 1 1 3 1 3 1 5 

16 3 4 4 2 4 2 4 2 2 3 3 5 4 3 2 2 3 4 5 3 3 4 

17 4 4 5 4 4 3 5 4 4 3 3 3 3 4 4 3 1 3 3 3 3 4 

18 4 3 3 1 1 1 3 3 3 4 3 1 1 1 1 1 2 4 4 3 1 2 

19 3 1 4 1 4 3 4 4 3 4 4 1 4 1 5 1 1 4 4 4 4 2 

20 1 4 3 4 4 4 4 4 2 2 2 4 2 2 5 2 3 4 4 3 2 4 

26 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 3 4 3 5 4 3 

27 3 4 5 4 4 4 4 4 4 4 1 2 4 4 4 1 1 4 1 4 5 4 

28 5 2 5 4 2 5 5 4 4 4 4 5 5 4 4 2 2 4 4 5 4 2 

29 5 5 4 5 3 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 3 5 4 5 5 5 

30 4 4 4 3 4 5 4 3 4 4 4 4 4 3 4 3 3 3 3 4 4 4 



 

 


