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RESUMEN
El actual trabajo de investigacion tuvo por objetivo determinar la relacion entre la motivacion y
el comportamiento organizacional del personal administrativo en la Unidad de Gestion
Educativa Local, Oficina Central Cusco — 2022. El enfoque de investigacion fue cuantitativo,
con disefio no experimental transeccional y de alcance correlacional, la poblacién y muestra
estuvo conformada por el personal administrativo de la Unidad de Gestion Educativa Local,
Oficina Central Cusco, es decir, por 35 colaboradores, la técnica usada fue la encuesta y el
instrumento fue el cuestionario. Portanto, se llegd al siguiente resultado: Através del coeficie nte
de correlacion de Rho de Spearman, el grado de asociacion fue de 0.877, con un valor de p=
0,000; por lo que, existe una correlacion alta positiva, por lo tanto, se aceptd la hipotesis
planteada. En conclusidén, la motivacion se relaciona significativamente con el comportamiento
organizacional del personal administrativo en la Unidad de Gestion Educativa Local, Oficina

Central Cusco- 2022.

Palabras clave: Motivacién, comportamiento organizacional, factores higiénicos, factores

motivacionales.
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ABSTRACT

The current research work determines the relationship between motivation and organizational
behavior of administrative staff in the Local Educational Management Unit, Central Office
Cusco- 2022. The research was quantitative with non-experimental transitional design and
correlational scope, the population and sample were made up of the administrative, that is, by
35 collaborators, the technique used was the survey and the instrument was the questionnaire.
Therefore, the following result was reached: Through Spearman's Rho correlation coefficient,
the degree of association was 0.877, with a value of p = 0.000; therefore, there is a high positive
correlation, therefore, the hypothesis was accepted, in conclusion: Motivation is significantly
related to the organizational behavior of administrative staff in the Local Educational
Management Unit, Central Office Cusco- 2022.

Keywords: Motivation, organizational behavior, hygienic factors, motivational factors.
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CAPITULO I: INTRODUCCION
1.1. Planteamiento del Problema

En la actualidad, las organizaciones se dedican cadavez més a la administracion del
personal para alcanzar sus objetivos, por lo tanto, coinciden en que es necesario brindar al
personal servicios adecuados para que se sientan satisfechos. Debido a esto, uno de los retos
fundamentales de toda organizacion radica en desarrollar estrategias de motivacion que
impulsen a los colaboradores a sentirse vinculados con la organizacion y llevar a cabo sus tareas
con eficacia (Bendezl & Ugarte, 2020).

A nivel internacional, Santacruz (2016) menciona que, en algunas organizaciones, la
falta de motivacién del personal se aprecia en las tareas que desempefian 'y, como consecuencia,
no logran alcanzar las metas establecidas. Ante este suceso, Llano y Rivera (2015) sefialaron
que la principal motivacion del personales la posibilidad de obtener prestaciones sociales, bonos
y asignaciones familiares, lo que crea un entorno de trabajo ideal para el correcto desarrollo del
personal.

Por ello, Canarte et al. (2017) indicaron que en el Ecuador el progreso tecnolégico v el
cambio social determinan la adquisicion de habilidades, conocimientos y destrezas. Asimismo,
las entidades han percibido la necesidad de modificar sus estrategias de trabajo para abordar los
desafios que se presentan. Por tanto, a partir de este suceso, Quintero etal. (2008) mencionaron
que es imperativo que las entidades implementen nuevas tacticas, lo cual depende de la
excelencia del talento humano para afrontar con celeridad los desafios académicos. Por lo Por
eso, mantener un ambiente de trabajo estable aumenta la productividad.

A nivel nacional, Anaya (2019) sefialo que los colaboradores se sienten motivados si
existen factores en el ambito laboral tales como: Buen sueldo y los equipos necesarios para

desempefiar las tareas asignadas. Mientras que, Rosales (2019) indicé que los factores que
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afectan negativamente al rendimiento del personal tienen un impacto negativo en el desempefio
y en el incentivo laboral.

Al mismo tiempo, Fierro, etal. (2018) demostraron que el 34% de los colaboradores se
encuentran comprometidos con la organizacion, asi como en los aspectos organizacionales. Por

lo tanto, resulta crucial que los gerentes expresen su afecto y respeto por las normas establecidas.

En el contexto local, se tiene la investigacion de Torres (2017) quien identificd diversas
deficiencias referentes a la motivacion del personal, pues en cuanto a los factores de motivacion
e higiene, las condiciones de trabajo proporcionadas a los colaboradores no son apropiadas, o
que dificulta que no haya un buen desempefio de funciones. Ademas, el salario que percibenno
cubre sus necesidades basicas, asimismo, constato que el clima laboral de la mayoria de las
instituciones publicas es inadecuado.

Por lo tanto, el presente trabajo de investigacion se desarroll6 en la “Unidad de Gestion
Educativa Local, Oficina Central Cusco”, ya que, es una organizacion que se dedica a gestionar
y proporcionar servicios educativos de calidad a todos los niveles. En tanto, en base a todo lo
mencionado anteriormente, también se observd problematicas respecto a la motivacion y
comportamiento organizacional.

Referente a la variable motivacion, sobre la dimension factores higiénicos se considera
que las politicas de la organizacion carecen de estrategias especificas para alcanzar los objetivos
y se adoptan decisiones en reuniones que se encuentran fuera del horario de trabajo, asimismo,
el salario percibido por el personal no es el 6ptimo, debido a que, no se ajusta a la posicion de
trabajo y a las tareas desempefiadas, enelcaso de las prestaciones que brinda la institucion son
sumamente simples y genéricas que no contribuyen al desarrollo y la generacion de nuevas

oportunidades; las condiciones de trabajo como esel caso de la infraestructura no son adecuadas
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en disefio, materiales y mobiliario; asimismo, el estilo de supervision es inadecuado al ser
Unicamente vertical sin un disefio y planificacion previa, lo que dificulta alcanzar los objetivos
planteados, de esta manera, las relaciones interpersonales son limitadas y no sienten que su
actividad profesional les brinda un incremento en su status social y, por Gltimo, la seguridad en
el trabajo no establece técnicas y procedimientos para la prevencion de riesgos que puedan
surgir a través del trabajo. En el caso de los factores motivacionales se puede indicar que la
realizacion personal de los colaboradores no es satisfactorio, es decir, las labores o actividades
no representa el éxito o felicidad personal, ademas, los colaboradores no participan a nivel
institucional en actividades recreativas, academicas u otras que aporten en aspecto de desarrollo
personal, también se puede observar que, el personal no siente reconocimiento a sus acciones
y/o desempefio laboral; en el caso de la responsabilidad y compromiso que tiene el personal con
la institucién no es retribuida, del mismo modo, el trabajo que realiza el personal es repetitivo,
sobrecargado y en muchos casos difiere del perfil de trabajo. Con respecto al crecimiento
personal, no existe una estrategia que contemple ellogro de este objetivo, por lo que, el personal
en su mayoria se siente detenido en su crecimiento profesional, en el caso de avance en la
carrera, la institucion no establece una linea de carrera en la que puedan motivarse con la
posibilidad de obtener un puesto ascenso.

Asimismo, con respecto a la variable comportamiento organizacional, el personal
exhibe una actitud inadecuada que afectaa sus tareas, actividadesy obligaciones, lo que conduce
a que sus actividades se encuentren en una situacion ineficiente. Respecto a desempefio, los
colaboradores no presentan un buen rendimiento lo que perjudica a las funciones de sus grupos
de trabajo, personas y en la productividad. En cuanto al compromiso que tiene el personal, se
refleja que su disponibilidad se limita al espacio y horario de trabajo, referente al absentismo en

los puestos de trabajo, esnotoria e innecesaria entodas las &reas de la institucion, ya que, genera
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retrasos en las diferentes tareas y metas pendientes, y en el caso de la supervision existen
falencias, puesto que, estas no se llevan acabo de manera planificada que permita el seguimiento
y coordinacion de las actividades y objetivos planteados. Respecto a la fidelidad, el personal
manifiesta tener niveles bajos debido a la rotacion del personal, asimismo, los colaboradores
carecen de procesos de capacitacion y falta de adaptabilidad en los nuevos procesos, sistemas,
objetivos y funciones. En la dimension satisfaccion en el trabajo se observa en el personal un
nivel moderado, debidoaque, el clima organizacional no esel mas adecuado, asimismo, el nivel
de motivacion y el tipo de comportamiento que tiene el personal restringe el entorno
colaborativo y la productividad. En cuanto, a la ciudadania organizacional, se evidencia que, la
estabilidad laboral dentro de la organizacion para la mayoria del personal esta susceptible a los
contratos temporales, ya que, deben postular nuevamente a su puesto de trabajo cuando
culminan con su contrato de trabajo, en cuanto, a los deberes del trabajo, se observo que, cada
puesto tiene diferentes roles y existe una limitada comunicacion entre el personal, respecto a s
normas laborales, se percibid que, la institucion no tiene bien establecidas dichas normas,
ademas, el personal en su gran mayoria desconocen.

Por lo descrito anteriormente, se pudo indicar que, de seguir con esta situacion
problematica, la Unidad de Gestion Educativa Local, Oficina Central Cusco, se veria problemas
de productividad y logro de metas.

De este modo, mediante esta investigacion, se contribuyo a la solucion del problema
anteriormente mencionado, ya que, se analizd el nivel de motivacion y comportamiento
organizacional con sus respectivas dimensiones e indicadores. Por lo tanto, con dicho anlisis,
en la institucion se mejor6 la comunicacion entre colaboradores, el desempefio, la

productividad, la satisfaccion, el compromiso y la retencion.
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1.2.  Formulacion del Problema
1.2.1. Problema general
¢Cual es la relacién entre la motivacion y el comportamiento organizacional del
personal administrativo en la Unidad de Gestion Educativa Local, Oficina Central
Cusco— 2022?
1.2.2. Problemas especificos
1. (En qué medida se relacionan los factores higiénicos y el comportamiento
organizacional del personal administrativo en la Unidad de Gestion Educativa

Local, Oficina Central Cusco— 2022?

2. ¢En qué medida se relacionan los factores motivacionales y el comportamiento
organizacional del personal administrativo en la Unidad de Gestion Educativa
Local, Oficina Central Cusco— 2022?
1.3.  Objetivos de la Investigacion
1.3.1. Objetivo general
Determinar la relacion entre la motivacion y el comportamiento organizacional
del personal administrativo en la Unidad de Gestién Educativa Local, Oficina Central
Cusco — 2022.
1.3.2. Objetivos especificos
1. Determinar la relacién entre los factores higiénicos y el comportamiento
organizacional del personal administrativo en la Unidad de Gestion Educativa
Local, Oficina Central Cusco — 2022.
2. Determinar la relacion entre los factores motivacionales y el comportamiento

organizacional del personal administrativo en la Unidad de Gestion Educativa
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Local, Oficina Central Cusco — 2022.
1.4. Justificacion de la Investigacion
1.4.1. Relevanciasocial
La investigacion es relevante, pues permite a los jefes tomar las decisiones
apropiadas en funcion de los resultados, lo que a su vez motiva y contribuye al bienestar
social y emocional del personal administrativo.
1.4.2. Implicancias préacticas
De acuerdo conel proposito del estudio, la importancia de realizar este estudio
es comprender la causa-efecto que ayude a encontrar soluciones especificas al problema
para fomentar y mejorar el comportamiento organizacional y reducir las quejas de los
usuarios por la mala atencién que reciben y perciben. Ademés, el estudio permite
demostrar que una adecuada motivacion puede tener un efecto positivo en el
comportamiento organizacional.
1.4.3. Valor teorico
Este trabajo se basaen nociones y teorias elementales sobre el salario, seguridad
laboral, politicas institucionales, desempefio, interés en el trabajo, reconocimiento y
responsabilidad, que afectan a la institucion.
Ademas, en este estudio el conocimiento avanzado y profundo sobre las
variables de motivacion y comportamiento organizacional, como factores esenciales en

el desarrollo organizacional, se puede encontrar en diferentes autores, libros, teorias, etc.
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1.4.4. Utilidad metodoldgica
Tiene utilidad metodologica, porgue los métodos, pasos, procedimientos,
técnicas e instrumentos utilizados en dicho estudio pueden emplearse en futuras
investigaciones, teniendo en cuenta el presente trabajo como referencia. Con esto se
pretenden cumplir los objetivos del estudio.
1.5. Delimitacion de la Investigacion
1.5.1. Delimitacion temporal
Estuvo delimitada por el periodo 2022, tiempo en el que se obtuvieron los datos
necesarios para el analisis de la investigacion.
1.5.2. Delimitacién espacial
La investigacion estudié al personal administrativo en la Unidad de Gestion
Educativa Local, Oficina Central Cusco ubicado enla Av. Camino Real N°114 en el
distrito de San Sebastian de la ciudad del Cusco.
1.5.3. Delimitaciéon conceptual
El presente trabajo de investigacion utiliza diferentes teorias de libros, revistas
y articulos que definen a las variables (motivacion y comportamiento organizacional),

dimensiones e indicadores establecidas.
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CAPITULO Il: MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la Investigacion
2.1.1. Antecedentes Internacionales

Reyes (2019) en su investigacion titulada: “Estrategias motivadoras y el
desempefio docente en la Unidad Educativa Salnas Innova Ecuador, 20197,
Ecuador. El autor plante6 como objetivo determinar la relacion entre las estrategias
motivadores y el desempefio docente. El estudio fue de nivel correlacional, de
disefio no experimental transversal, ademas, la poblacion y muestra estuvo
conformada por 22 docentes, quienes respondieron un cuestionario. En tanto, el
estudio concluye que:

1. Entre las variables existe relacion significativa donde el valor Pearson (0.913)
tuvo una correlacion alta y directa, y el valor de significancia fue 0.000, por ende,
se acepto la hipotesis planteada.

2. Existe relacion entre los factores de motivacion y el desempefio, ya que, se
obtuvo un valor Pearson de 0.889 y un valor de significancia de 0.000. Asimismo,
la relacion entre el factor de higiene y el desempefio fue alta, directa y
significativa en 0.01. Por ende, se aceptan las hipétesis planteadas.

Sagitario y Guo (2021) en su investigacion titulada: ‘“La influencia de la
motivacion laboral en el comportamiento organizacional entre los servidores
publicos de Kazajstan: Analizando el papel mediador de la satisfaccion laboral” de
la Universidad Jiao Tong de Shanghai, China. Los autores plantearon como objetivo
determinar como se relaciona el comportamiento de los empleados con su nivel de

satisfaccion laboral, e investigar el papel que juega la satisfaccion laboral como
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mediador en la relacion entre la motivacion de los funcionarios y la satisfaccion

laboral. El estudio fue de nivel correlacional de corte transversal, ademas, se estudio

a un total de 1205 funcionarios de 5 ministerios y 4 administraciones regionales,

quienes respondieron un cuestionario. En tanto, el estudio concluye que:

1. Las dimensiones de motivacién laboral y comportamiento organizacional, asi
como las dimensiones de motivacion laboral y satisfaccion, tienen una relacion
significativa.

2. Este documento aporta una nueva perspectiva a la literatura existente sobre
recursos humanos en lo que respecta al compromiso de los empleados, y ofrece
una guia a la gerencia para mejorar la satisfaccién laboral y el compromiso de
los empleados.

Vélez (2023) en su investigacion titulada: “Motivacion laboral y desempefio
docente en profesores de educacion en un Instituto Superior Tecnoldgico, Ecuador,
20227, Ecuador. El autor plante6 como objetivo identificé la correlacion entre la
motivacion laboral y el desempefio docente. El estudio fue de corte cuantitativo, con
enfoque descriptivo, de tipo bésica y de nivel correlacional, ademas, la poblacion y
muestra fue de 65 docentes, quienes respondieron un cuestionario. En tanto, el
estudio concluye que:

1. Se halld como resultado la existencia de una relacion directa de una variable a
otra, puesto que una deficiencia en la motivacion dentro del ambito laboral,
acarrea aun bajo desempefio en los docentes de educacion.

2. Se puede derivar de ello que, si se tiene la motivacion laboral, se puede alcanzar

un nivel alto en cuanto al desempefio. Ademas, concurre una asociacion entre los
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factores intrinsecos con desempefio del profesional docente de la referida
Institucion Técnica.
2.1.2. Antecedentes Nacionales
Ramirez (2017) en su tesis titulada: ‘“Factores motivacionales en el
compromiso organizacional de los docentes de la Institucion Educativa N° 0142
Martir Daniel Alcides Carrion UGEL N° 05 San Juan de Lurigancho —Lima, 2017”
de la Universidad César Vallejo. El objetivo fue: Determinar la influencia de los
factores motivacionales en el compromiso organizacional de los docentes.
Metodologia: Fue aplicada, cuantitativa, no experimental, transversal y de nivel
correlacional, la muestra fue de 81 docentes quienes fueron encuestados. Por lo que,
la investigacion concluye que:

1. Existe influencia significativa de los factores motivacionales en el
compromiso organizacional, pues se obtuvo un nivel de significancia de
0.019 < 0.050, asimismo, la correlacion de Pearson (X?) fue igual a 7.973,
por tanto, existe relacion entre las variables.

2. Entre los factores higiénicos y el compromiso organizacional, se obtuvo un
p-valor =0.105 > 0.050, ademas, el valor de X? de Pearson es igual a4.508,
por tanto, existe una relacién no significativa entre las variables.

3. Existe influencia significativa entre los factores motivacionales vy el
compromiso organizacional, pues se obtuvo un p-valor = 0.005 < 0.050,
asimismo, el valor de X2 de Pearson fue igual a 10.487, por ende, existe

relacién entre las variables.
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Bernable (2018), en su investigacion titulada: “Motivacion laboral en el
compromiso organizacional docente de las instituciones educativas del nivel inicial
Red N° 12 -UGEL N° 06 Vitarte; 2017” de la Universidad César Vallejo. Dicho
estudio determind la influencia de la motivacion laboral en el compromiso
organizacional. Metodologia: Se tratd de una investigacion cuantitativa y de nivel
explicativo - correlacional, de disefio no experimental, transversal, la poblacién
estuvo constituida por 72 docentes a quienes se les aplicd la encuesta. Es asi que,
dicho estudio concluye que:

1. La motivacion laboral influye en el compromiso organizacional en las
instituciones educativas, ademas, mediante la bondad de ajuste de Pearson se
tuvo un valor de significancia menor a 0.05.

2. La motivacion laboral influye en el compromiso afectivo en las instituciones,
ademas, mediante la bondad de ajuste de Pearson se tuvo un valor de
significancia menor a 0.05.

3. La motivacion laboral influye en el compromiso de continuidad en las
instituciones educativas del nivel inicial, ademas, mediante la bondad de ajuste
de Pearson se tuvo un valor de significancia menor a 0.05.

Ramos (2018), en su tesis titulada: “La motivacion y el comportamiento
organizacional de los trabajadores administrativos de la Fiscalia del Ministerio
Publico de Loreto, 2018” de la Universidad César Vallejo. El objetivo fue:
Establecer la relacion entre la motivacién y el comportamiento organizacional de
los trabajadores administrativos. Metodologia: Fue aplicada, cuantitativa, no

experimental, transversal y de nivel correlacional, con una poblacién de 81
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trabajadores y la muestra fue de 67 trabajadores que fueron encuestados. Por lo que,

la investigacion concluye que:

1. Se sefiala que la motivacion de los trabajadores del sistema administrativo esta
relacionada con el comportamiento organizacional, de las cuales se aceptd la
hipotesis planteada y se rechazd la hipdtesis nula.

Zuta (2022), en su tesis titulada: “Estrategias motivadoras y actitud docente
en el logro de aprendizaje en una Unidad de Gestion Educativa Local 01, 2021 de
la Universidad Ceésar Vallejo. Dicho estudio planted6 como objetivo determinar la
relacion entre las estrategias motivadoras y la actitud docente en el logro del
aprendizaje. Metodologia: Se tratd de un estudio de enfoque cuantitativo, de tipo
basico, con un disefio no experimental, descriptivo y de nivel correlacional. Se
encuesto a 158 docentes. Se empled como el cuestionario. Es asi que, dicho estudio
concluye que:

1. Entre la variable estrategias motivadoras Y la variable actitud docente tuvo un
valor de Spearman de 0.756 y el nivel de significancia fue igual a 0.000,
hallandose una correlacion alta, directa y significativa.

2. Entre los factores de motivacion vy la variable actitud docente, se obtuvo un valor
de Spearman de 0.655 y el nivel de significancia fue igual a 0.000, hallandose
una correlacion moderada, directa y significativa.

3. Entre los factores de higiene vy la variable actitud docente, se obtuvo un valor de
Spearman de 0.722 y el nivel de significancia fue igual a 0.000, hallindose una

correlacion alta, directa y significativa.
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2.1.3. Antecedentes Locales

Rimaihuaman y Uchupe (2019), en su tesis titulada: ‘“Motivacion vy
compromiso organizacional del personal administrativo en el Instituto Nacional
Penitenciario — INPE San Joaquin de la ciudad de Quillabamba, La Convencion -
2019” de la Universidad Andmna del Cusco. Dicho estudio planted como objetivo
establecer la relacion entre la motivacion y el compromiso organizacional del
personal administrativo. El tipo de investigacion fue basica, enfoque cuantitativo,
disefio no experimental — transversal y de nivel correlacional, tomando como
poblacion de estudio a 23 personas que laboran en area administrativa, ademas, se
empled un cuestionario. Es asi que, dicho estudio concluye que:

1. Se determind que la motivacion se presenta a un nivel bajo con un promedio
de 2.59, el compromiso organizacional se presenta a un nivel regular con un
promedio de 2.96, ademéas, existe correlacion entre la motivacion y el
compromiso organizacional, con el valor de 0.001, donde el grado de relacion
es 0.83, por tanto, existe correlacion positiva alta.

2. Se determind que los factores motivacionales tienen un promedio de 2.62 y
el compromiso de permanencia de 3.06, ambos muestran un nivel regular,
ademas, existe correlacién entre los factores motivacionales y el compromiso
de permanencia, reflejado con p- valor =0.001, donde el grado de relacion es
0.84, por tanto, existe correlacion positiva alta.

3. Se observd que los factores higiénicos tuvieron un promedio de 2.56 y el
compromiso de permanencia con 3.06 muestran un nivel bajo y regular
respectivamente, asimismo, los factores higiénicos y el compromiso de

permanencia presentan una correlacion de 0.79, por tanto, es positiva alta.
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Apaza y Cjuro (2019), en su tesis titulada: “Motivacion y satisfaccion laboral
del personal administrativo en la Municipalidad Distrital de Oropesa —2019” de la
Universidad Andina del Cusco. Dicho estudio planted6 como objetivo determinar en
qué medida se relacionan la motivacion vy la satisfaccién laboral. La investigacidn
fue de nivel correlacional, con un alcance descriptivo de disefio no experimental y
de enfoque cuantitativo, setuvo como muestra al personal administrativo que fueron
60, la técnica utilizada fue una encuesta. Es asi que, dicho estudio concluye que:

1. A través de la correlacion de Spearman se afirmd que la motivacion si
presenta correlacion al 0.855 con la satisfaccion laboral del personal
administrativo.

2. Através de la correlacion de Spearman se afirmé que los factores higiénicos
si presenta correlacion al 0.847 con la satisfaccion laboral del personal
administrativo.

3. A través de la correlacibn de Spearman se afirmdé que los factores
motivacionales si presenta correlacién al 0.770 con la satisfaccion laboral del
personal administrativo.

2.2. Bases Legales

Constitucion Politica del Per( D.L. 276. Ley de bases de la carrera administrativa y de
remuneraciones del sector publico.

- D.S. N°005-90-PCM, Reglamento de la Ley de la Carrera Administrativa.

- Ley N° 28044, Ley General de Educacion.

- D.L. N°25762 Ley Organica del MED.

- D.S. N°19-90-ED, Reglamento de la Ley del profesorado.
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- LEY N° 29062 Ley de la Carrera Plblica Magisterial.
- D.S. No. 009-2005-ED. Reglamento de la Gestion del Sistema Educativo.
- Resolucion de Contraloria N° 114-2003.CG Reglamento de los Organos de Control
Institucional.
- R.S. N°205-2002 ED, Aprueba ambito, organizacion interna y CAP Estructural de la

DREC vy sus UGELS.
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2.3. Bases Teoricas
2.3.1. Motivacion
2.3.1.1. Definicion.

Es una caracteristica que hace que una persona se comporte de cierta
manera, 0 al menos una cierta predisposicion a la cognicién, personalidad,
actividad vy el aprendizaje (Chiavenato, 2017). Por tanto, es el impulso que
tiene una persona para realizar alguna actividad.

Ademas, es un comportamiento que se repite a lo largo del tiempo
con el fin de satisfacer una necesidad u objetivo. Robbins y Judge (2017)
plantean que esuna forma de definir los esfuerzos que uno realiza para lograr
una meta. Por otra parte, es el esfuerzo que una persona hace para lograr un
objetivo particular.

Por consiguiente, la motivacion laboral puede entenderse como una
interrelacion de incentivos entre individuos y organizaciones para generar
factores que motiven y estimulen a los empleados para que logren sus
objetivos (Pefia & Villon, 2017). Por consiguiente, es la voluntad de una
persona para trabajar en el ambito profesional.

En sintesis, es el impulso que el individuo siente por lograr sus
objetivos a través de su propio esfuerzo vy, si es necesario, adaptarse a las
necesidades de la organizacion para alcanzar las metas de la organizacion.

2.3.1.2. Teorias clésicas de motivacion.

A. Teoria de la jerarquia de las necesidades

La teoria de la motivacién propuesta por Abraham Maslow alude

gue en cada ser humano existen cinco necesidades, que van desde las mas
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bésicas a las mas elevadas (Robbins & Judge, 2017). Por tanto, las cinco
necesidades son:
a. Fisiologias

Son las necesidades corporales de hambre, sed, refugio y otras.
b. Seguridad

Es el cuidado y proteccion ante dafios emocionales ' fisicos.
c. Sociales

Es el sentido de pertenencia, amistad y aceptacion.
d. Estima

Segln Robbins y Judge (2017), “son factores internos como el
respeto en si mismo, la autonomia, logro y factores externos como el
estatus, reconocimiento y atencion” (p. 89). En ese sentido, es tener
confianza en uno mismo, ser valorado por la familia y los amigos, vy
ser respetado por los demas.

e. Autorrealizacion

Es el “impulso para convertirse en aquello que es capaz de ser.
Incluye el crecimiento y desarrollo del propio potencial” (Robbins &
Judge, 2017, p. 89). En ese sentido, se trata del sentimiento que se tiene
cuando se ha alcanzado una meta personal y que forma parte del
desarrollo personal.

En sintesis, esta teoria es una herramienta muy eficaz y sencilla para
identificar y diferenciar las mdiltiples necesidades de los seres humanos en

los diferentes ambitos.
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B. Teoria ERC (existencia, relaciones y de crecimiento)

Se refiere a la salud fisica, es decir, a sobrevivir y conservarse. Por
lo tanto, las necesidades relacionales se refieren a la interaccion con los
demas (Chiavenato, 2017). De esta manera, la mejora del potencial humano
y el desarrollo personal describe la necesidad de crecimiento.

En sintesis, dicha teoria sefiala que los individuos pueden priorizar
de forma muy distinta las necesidades de cada uno. En otras palabras, este
modelo es capaz de reconocer las diferencias individuales, lo que significa
que, por ejemplo, algunas personas pueden decidir dar prioridad a su
desarrollo personal mientras que otras prefieren centrarse en sus relaciones
interpersonales.

C. TeoriaXeY

McGregor concluyd que las personas confian en ciertas
suposiciones para dar forma a su comportamiento. Por tanto, los gerentes
gue estan a favor de la teoria X creen que a los empleados les disgusta de
modo inherente en el trabajo, por lo que, deben ser dirigidos e incluso
coaccionados a realizarlo. Por lo tanto, quienes se basan en la teoria Y
suponen gue los empleados consideran el trabajo algo tan natural como el
descanso. Ademds, la teoria Y sefiala que, las necesidades de orden
superior dominan a los individuos. Incluso McGregor llegd a pensar que
los supuestos de la teoria Y eran mas validos que los de la teoria X (Robbins
& Judge, 2017). Por consiguiente, McGregor planted ideas como la toma
de decisiones participativa y las buenas relaciones para maximizar la

motivacion de un individuo en su trabajo.
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En sintesis, esta teoria se fundamenta en las aptitudes que poseen
los lideres de las empresas, en como estas influyen en los seguidores y en
las interacciones que se establecen entre ellos.

D. Teoria de Herzbery

Con respecto a esta teoria, Robbins y Judge (2017) plantean las
aportaciones de Herzberg, de las cuales resume su teoria como los
componentes que contribuyen a la motivacion en el trabajo, por tanto, se
describen como: Factores higiénicos Y factores motivacionales.

En sintesis, esta teoria se refiere a las necesidades fisiolégicas y de
seguridad de Maslow, aungue incluye algunas de tipo social. Mientras que
los factores motivacionales se refieren a las necesidades de estima y
autorrealizacion.

E. Teoria de las necesidades de McClelland
Segun Robbins y Judge (2017), la teoria fue desarrollada por David
McClelland y se agrupa en tres necesidades:
a. La necesidad de afiliacion
Es el “deseo de tener relaciones interpersonales, amigables y
cercanas” (p. 67). En ese sentido, es una motivacién fundamental que
surge cuando las personas sienten el deseo de establecer relaciones

sociales.

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS




Universidad
. Andina Repositorio Digital

del Cusco

b. La necesidad de logro
Es el “impulso por sobresalir, por tener éxito con respecto a un
conjunto de estandares” (p. 67). En ese sentido, es el deseo de un
individuo de alcanzar un logro significativo.
c. La necesidad de poder
Es la “necesidad de hacer que otros se comporten de una
manera que no se lograria con ningin otro medio” (p. 67). En ese

sentido, se caracteriza por querer controlar e influir en los demas.

En sintesis, dicha teoria puede ser (til para determinar los
motivadores predominantes de las personas que forman parte del equipo,
lo cual a su vez puede tener un impacto en los procesos de decision de
objetivos Y retroalimentacion, asi como en la gestion de incentivos.

2.3.1.3. Teorias modernas de motivacion.
A. Teoria de la autodeterminacion

Argumenta que las personas prefieren tener el control de su
comportamiento, por lo que cualquier situacion en la que las tareas que
alguna vez disfrutaron ahora experimentan mas obligacion que las
actividades elegidas libremente reduce la motivacion. Ademas, la teoria de
la autodeterminacion en el comportamiento organizacional se centra en la
teoria de la evaluacidn cognitiva, que establece que las recompensas que
no estan relacionadas con la tarea reducen el interés personal por estar

(Robbins & Judge, 2017). Es decir, cuando a los empleados se les paga por
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su trabajo, sienten que tienen que hacerlo en lugar de algo que quieren
hacer.

Por su parte, Nafia (2017) indica que las organizaciones suelen
recompensar el buen trabajo con incentivos extrinsecos; por lo tanto, el
personal entiende que hacen un buen trabajo, no por un deseo interno de
tener éxito, sino porgue la organizacion lo necesita. Sin embargo, eliminar
la motivacion extrinseca a menudo conduce a un cambio en la forma en
que las personas ven la razdn para hacer negocios.

En sintesis, la teoria de la autodeterminacion explica como las
personas se esfuerzan por ser competentes Yy establecer relaciones positivas
con los demés.

B. Teoria del establecimiento de metas

En términos de esta teoria, muestra que las metas dificiles motivan
a las personas. Por tanto, las metas desafiantes permiten que los
colaboradores trabajen para el cumplimiento de las metas. Por
consiguiente, cuando las metas son dificiles, las personas tratan de
alcanzarlas (Nafia, 2017). Ademés, los objetivos desafiantes conducen al
descubrimiento de estrategias que permiten llevar a cabo el trabajo o la
tarea de manera mas eficiente.

Por otra parte, Robbins y Judge (2017) plantean la que los
individuos estdn comprometidos con la meta. Por tanto, el individuo tiene
primero la creencia de que puede lograr la meta y segundo el deseo de
lograrlo. Es més probable que las metas se cumplan cuando el individuo

las establece. Ademés, el desempefio de las tareas se ve afectado cuando
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las tareas son faciles, bien ejecutadas e independientes. Entonces, cuando
se trata de tareas relacionadas, es mejor establecer metas grupales

En sintesis, esta teoria sefiala que las metas estan asociadas con un
mejor rendimiento, ya que impulsan el esfuerzo, dirigen la atencién y
estimulan la persistencia y el desarrollo de las estrategias.
C. Teoria de la equidad

Propuesto por Adams en 1965, describe un proceso motivacional
en el que las personas evallan sus contribuciones y recompensas
comparandolas con las de los demas. Por esta razon, las personas comparan
sus trabajos y salarios con los de otras personas. Ademas, analizaron la
relacion entre los beneficios que recibieron de su trabajo y los beneficios
que invirtieron y compararon esta relacion con otras personas involucradas.
Cuando esta comparacion genera la percepcion de que las relaciones son
similares, decimos que existe un estado de igualdad (Chiavenato, 2017).
Como consecuencia, las personas experimentan estrés negativo, lo cual
conduce a la necesidad de tomar medidas correctivas para evitar cualquier
injusticia.

En resumen, dicha teoria sefiala que una persona puede percibir un
trato adecuado si cree que la relacion entre los resultados que obtiene
(productos) y sus contribuciones (insumos) es igual a la de las personas de

referencia (referentes).
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2.3.1.4. Factores que intervienen en la motivacion.

Pefia y Villon (2017) plantean que los elementos que afectan la
motivacion de los empleados influyen con éxito en su comportamiento para
ayudarlos a alcanzar su objetivo previsto. Una vez experimente la sensacion
de haber alcanzado su objetivo con éxito, se sentird realizado y buscara otra
necesidad que satisfacer.

Por tanto, existen diversos factores. Entre ellos se destacan:

— Las expectativas y recompensas laborales.

— Los resultados de la satisfaccion.

— Presencia de una relacion laboral donde exista satisfaccion,

motivacion y desempefio.

— Clima laboral positivo en donde el personal encuentre el confort.

En sintesis, si los empleados carecen de motivacion, esto puede
conducir al absentismo laboral, una baja productividad, la pérdida de
trabajadores y el riesgo de que la empresa adquiera una mala reputacion
debido a los comentarios negativos de los empleados que se hayan
marchado.

2.3.1.5. Etapas de la motivacion.

Martinez et al. (2019), enfocan a la motivacién como un proceso para

satisfacer necesidades, de las cuales se denomina el ciclo motivacional, por

tanto, las etapas son las siguientes:
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A. Homeostasis o equilibrio interno
Es cuando el organismo humano permanece en estado de
equilibrio.
B. Necesidad
Es cuando la necesidad provoca un estado de tension en el
individuo.
C. Estimulo
Es cuando aparece un estimulo y genera una necesidad.
D. Comportamiento o accion
Es cuando el comportamiento satisface la necesidad. Por lo tanto,
alcanza el objetivo de manera satisfactoria.
E. Estado de tension
Es cuando produce un impulso que da lugar al comportamiento o
accion.
F. Satisfaccion
Es cuando se satisface una necesidad, el organismo wuelve a su
estado inicial.
En resumen, las etapas de la motivacion se basan en la biologia y
psicologia que surge como consecuencia de la interaccion entre el
individuo y su entorno. En otras palabras, la motivacion es lo que impulsa

a realizar ciertas acciones para alcanzar un objetivo.
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2.3.1.6. Dimensiones de la motivacion.

A. Factores higiénicos

Se refiere a las condiciones, tales como el equipamiento y el
entorno, necesarias para que las personas puedan trabajar, incluidas las
condiciones fisicas. Estos son los factores que las organizaciones de
caracter tradicional utilizan para motivar a sus empleados (Chiavenato,
2017).

También Arana (2018) plantea que se conocen COmMo
insatisfaccion y son factores bajo el control del gerente, es decir, no
dependen de los trabajadores sino de las condiciones externas que rodean
a las personas en el campo. El papel de estos factores es prevenir la
insatisfaccion entre los trabajadores. Sin embargo, el estimulo o la
presencia de estos factores externos no conduce a la satisfaccion laboral,
tal como la percibe Herzberg.

En resumen, se puede decir que la motivacidn proviene del
entorno externo. En tanto, los factores de higiene satisfacen las
necesidades de las personas extrinsecamente motivadas.

Es asi como, dentro de los factores higiénicos, se encuentran los
siguientes indicadores:

a. Politicas de la organizacion
Son afirmaciones generales que sirven de orientacién a las

personas en una organizacion (Chiavenato, 2017).
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Asimismo, se puede decir que es un sistema de principios que
guia las decisiones y que se espera que logre resultados razonables es
intencional.

b. Salario

Es el salario que se paga al trabajador por el trabajo que ha
realizado (Quintero G., 2017)

Ademas, es un “‘componente fundamental de las condiciones
de trabajo y empleo en las empresas. Dado que se trata de un costo
para los empleadores y de la principal fuente de ingresos de los
trabajadores” (Alles, 2019, p. 58).

Por consiguiente, es un elemento esencial de las condiciones
laborales y de empleo en las empresas, por tanto, es la retribucidn
econdémica que una persona recibe por su trabajo.

c. Prestaciones

Son beneficios que otorgan las empresas, las cuales tiene como
finalidad solucionar situaciones que pueden presentarle al personal.
Por tanto, dichas prestaciones contribuyen a que los empleados estén
motivados y a que sea mas facil atraer el capital humano que necesite
la empresa (Quintero G. , 2017).

Ademas, es un servicio que brinda el gobierno a sus empleados
y garantiza las necesidades basicas y una mejor calidad de vida como

el cuidado de la salud (Corrales & Pucho, 2020).
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En resumen, es uno de los derechos que un trabajador tiene que

asegurarse de que la empresa lo garantiza en una relacion laboral.
d. Condiciones de trabajo

Es el “punto indispensable en el desarrollo de una comunidad
y region, y su abandono genera poblaciones mas wulnerables a los
cambios economicos e interrumpe los estilos de vida que contribuyen
al mejoramiento social” (Cacua, Carvajal, & Hernandez, 2017, p. 78).

Asimismo, son las circunstancias fisicas en las que ‘el
empleado se encuentra cuando ocupa un cargo en la organizacion. ES
el ambiente fisico que rodea al empleado mientras desempefia un
cargo” (Ocsa & Huayra, 2017, p. 21).

En resumen, son una serie de factores que pueden perjudicar de
manera negativa la salud de los trabajadores. Adema, los factores que
influyen en las condiciones laborales son los entornos de trabajo, el
horario laboral, el salario, las vacaciones vy el equilibrio entre el trabajo
y la vida personal.

e. Estilo de supervision

Es el patron de comportamiento a nivel operativo de la
organizacion que esta dirigido y ejercido por la direccion (Chiavenato,
2017).

Por consiguiente, es un método de supervisidon que depende de

la autonomia de los trabajadores, sus conocimientos Yy sus habilidades.
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f. Relaciones interpersonales

Son aquellas relaciones que “se establecen entre al menos dos
personas y son parte esencial de la vida en sociedad y en los ambitos
que la sociedad determina, como el laboral” (Martinez R. , 2017, p.
54).

En sintesis, son relaciones que se crean y mantienen con otros
con el fin de satisfacer las necesidades interpersonales.

g. Status

Se trata de la posicion social que se le asigna a una persona,
grupo o miembros de un grupo por parte de otros individuos 0 grupos
(Chiavenato, 2017).

Asimismo, Martinez (2017) sefiala que es la posicion social de
una persona en una sociedad, determinada por sus ingresos o actividad
profesional. Por ende, se refiere al respeto que se le otorga a una
persona. Por tanto, refiere a una persona que forma parte de un grupo
0 equipo.

h. Seguridad en el trabajo

Son técnicas y procedimientos gue tienen por objeto minimizar
el riesgo de que se produzcan los accidentes de trabajo (Laureano,
2019).

Asimismo, es “la disciplina encuadrada en la prevencion de
riesgos laborales cuyo objetivo es la aplicacion de medidas
y el desarrollo de las actividades necesarias para la prevencion de

riesgos derivados del trabajo” (Ocsa & Huayra, 2017, p. 54).
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En sintesis, es la disciplina técnica que se ocupa del estudio de
procedimientos destinados a evitar o minimizar el riesgo de accidentes
laborales.

B. Factores motivacionales

Refiere al “contenido de puesto, tareas y las obligaciones
relacionadas con este; producen un efecto de satisfaccion duradera y
aumento en la productividad muy superior a los niveles normales”
(Chiavenato, 2017, p. 23).

Asimismo, reciben el nombre de satisfactores o intrinsecos y se
hallan estrechamente relacionados con el trabajo, es decir, dependen
directamente de la actitud del trabajador hacia la tarea que esta llevando
a cabo (Arana, 2018).

Por consiguiente, este factor demuestra que la motivacién surge
cuando uno esta contento con el trabajo que realiza. Asi, un trabajador
motivado es feliz y se esfuerza por mejorar su productividad.

Es asi que, dentro de los factores motivacionales se encuentran los
siguientes indicadores:

a. Realizacion personal
Es el proceso de expresion, afirmacion y desarrollo de la
persona. Por eso, Zaslavskaya et al. (2019) plantean como el camino
de la vida, las preferencias de vida, la intensidad de los sentimientos,

los resultados o la satisfaccion con la autorrealizacion.
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Entonces, la realizacion personal es la capacidad de una
persona de alcanzar sus motivaciones personales, esperanzas y
ambiciones a través del crecimiento personal (Arana, 2018).

En sintesis, esta idea tiene como objetivo conseguir el maximo
rendimiento, tener éxito y construir una vida satisfactoria de la que
pueda estar orgulloso.

b. Reconocimiento

Es el acto de llegar a conocer algo, a alguien 0 a uno mismo.
Esto significa que alguien ha analizado el contenido de algo de manera
exhaustiva y detallada. Cuando se reconoce a una persona, se le
recuerda la importancia del buen trabajo y el servicio a la comunidad,
y se agradece, celebra o premia a una organizacion o grupo de personas
por su contribucion (Mezzadri, 2021).

También, es definido como “la accion de distinguir a una
persona 0 una institucion entre las demas como consecuencia de sus
caracteristicas 'y rasgos” (Rosales, Guizado, Salvatierra, Jufio, &
Mescua, 2020, p. 76).

Por ende, es otorgar a alguien valor por algo que ha logrado.
En tanto, el reconocimiento puede manifestarse de diversas maneras,
pero todo se reduce a expresar gratitud por un trabajo bien realizado.

c. Responsabilidad

Relacion laboral, las cuales, el personal esta protegido contra

contingencias, ademés, se confirma cuando un colaborador cumple

con todas sus obligaciones laborales y respeta la politica y los
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procedimientos de la empresa (Chiavenato, 2017). Por ende, esta
responsabilidad se hace extensible a las cuestiones de seguridad.

En sintesis, es asumir la responsabilidad de las tareas y tener
cuidado al decidir o hacer algo.

d. Trabajo

Refiere a la actividad realizada por el personal como los
aspectos positivos 0 negativos, ademas, se considera al trabajo como
la forma interesante o aburrida (Chiavenato, 2017).

Por consiguiente, es la actividad que realizan las personas, ya
sea como una obligacidn o como una actividad que estd dependiente
de la ocupacién y las necesidades y deseos de la comunidad.

e. Crecimiento personal

Es la condicion de ingresos o situacion econdémica en la cual
todos los ciudadanos puedan laborar de manera eficiente, desplegar sus
aptitudes y vivir de una forma que agregue valor a una comunidad y
lugar de bienestar, fundamentado en su creatividad, intereses y
objetivos (Rosales, Guizado, Salvatierra, Jufio, & Mescua, 2020).

En resumen, el crecimiento personal incluye actividades que
fomentan el aprendizaje de nuevas habilidades y el cambio de
comportamientos en beneficio de una mejora de la calidad de vida.

f. Avance enlacarrera
Es la excelencia en el liderazgo que demuestra la capacidad de

agregar valor a una organizacion. Como resultado, las personas
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necesitan construir una sélida base de experiencia y una amplia red
para crear multiples oportunidades (Chiavenato, 2017).

En sintesis, se refiere al ascenso de una profesion. En
consecuencia, una persona puede progresar pasando de un trabajo de
nivel de entrada a un puesto de gestion en el mismo campo.

2.3.2. Comportamiento organizacional
2.3.2.1. Definicion.

Es una disciplina académica. Segun Chiavenato (2017), “es un
conjunto  interdisciplinario  de conocimientos  para  estudiar el
comportamiento humano en las organizaciones” (p. 98). Ademas, retrata la
continua interaccion y la influencia reciproca entre personas y las
organizaciones.

Ademas, se trata de un estudio que tiene como fin evaluar el impacto
que ejercen las personas, los grupos y la estructura organizacional sobre la
eficacia de las organizaciones (Robbins & Judge, 2017).

En sintesis, es una disciplina que estudia las relaciones entre los
miembros de un grupo en el entorno laboral. Por consiguiente, se encarga de
evaluar qué influencia tienen estos en las empresas Yy, asimismo, la influencia
que las organizaciones tienen en ellos.

2.3.2.2. Disciplinas relacionadas con el comportamiento organizacional.

Judge y Robbins (2017) fundamentan que es la ciencia que estudia el

comportamiento humano Yy que tiene como base a la psicologia, sociologia y

antropologia.
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Asimismo, segin Chiavenato (2017), “es la ciencia que se enriquece
con las aportaciones de diversas disciplinas del comportamiento” (p. 55). Por
tanto, las disciplinas son:

A. La psicologia social
Es cuando explora conceptos relacionados con el trabajo en
equipo, la dinamica de grupos, liderazgo, interaccion, comunicacion,
toma de decisiones Y actitudes.
B. Las ciencias politicas
Es relativo al poder, conflicto y a la politica organizacional.
C. La psicologia
Es donde se desarrolla ideas sobre los sentimientos, personalidad,
motivacion y aprendizaje, asi como las diferencias individuales.
D. La antropologia
Es cuando analiza la cultura de la organizacion: Valores y
actitudes.
E. La sociologia organizacional
Es la teoria y dindmica organizacional.

F. La sociologia

Es el prestigio, estatus, poder y conflicto.
Por consiguiente, estas disciplinas determinan el progreso de
cualquier organizacion y su continuidad a lo largo del tiempo. En

consecuencia, cada una de ellas hace referencia que el capital humano es
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un elemento sumamente importante que debe funcionar de manera
adecuada para que todos los procesos se lleven a cabo sin problemas.
2.3.2.3. Funcionesy roles de la gerencia.

Se trata de establecer los objetivos de la organizacion, elaborar
estrategias para alcanzar esos objetivos y elaborar un conjunto de planes para
coordinar y coordinar las actividades (Robbins & Judge, 2017). Por lo tanto,
es responsabilidad del gerente crear una estructura organizativa.

Sin embargo, Mintzberg en 1989 concluyd que, los gerentes
desempefiaban comportamientos diferentes e interrelacionados atribuibles a
sus trabajos (Robbins & Judge, 2017). Por tanto, se clasificaron en:
Interpersonales, toma de decisiones e informativos.

Ademés, segin Nafia (2017), “es importante conocer el papel que
cumple el gerente en toda organizacion mediante las funciones, roles y
habilidades, ya que, es el responsable de que la empresa alcance sus metas y
los colaboradores muestren un compromiso con la empresa” (p. 78).

En sintesis, las funciones y roles implican en determinar qué tareas
debe realizar, como se deben agrupar, quién debe reportar a quién y dénde
se deben tomar las decisiones.

Por ende, Robbins y Judge (2017), definen estas clasificaciones

como.
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A. Roles informativos
Serefiere al momento en que los gerentes realizan un seguimie nto
de lo que sucede en el mundo exterior, leyendo diarios y charlando con
clientes, proveedores y competidores.
En sintesis, los gerentes también son una via para transmitir
informacion a los miembros de la organizacion.
B. Roles de toma de decisiones
Robbins 'y Judge (2017), identifican cuatro roles: Rol de
emprendedor, rol de gestores de problemas, rol de recursos y rol de
negociadores.
En sintesis, dichos roles ayudan a que las decisiones se adopten
con la participacion de todos los miembros del grupo.
C. Retos yoportunidades del comportamiento organizacional
Es cuando existen diversos retos y oportunidades, por tanto,
“nunca  habia sido tan importante entender el comportamiento
organizacional como lo es actualmente” (Robbins & Judge, 2017, p. 17).
D. Presiones econdémicas
Durante las épocas dificiles, la administracion eficaz suele ser un
lujo. Por tanto, “cualquiera puede dirigir una compafiia cuando los
negocios florecen. Sin embargo, en las malas épocas, los gerentes
enfrentan situaciones del personal que deben ser despedidos” (Robbins &
Judge, 2017, p. 18). Por consiguiente, los gerentes que toman decisiones

drasticas se sienten preocupados acerca de su futuro.
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E. Globalizacion continua

Es cuando “las organizaciones no presentan limitaciones por las
fronteras nacionales. Por ende, es probable que sea enviado al extranjero
por cuestiones laborales que se le transfiera a la division de operaciones
de su personal 0 a una subsidiaria en otro pais” (Robbins & Judge, 2017,
p. 18).

F. Diversidad de la fuerza de trabajo

Es uno de los desafios importantes que enfrentan Ilas
organizaciones. Por tanto, “la fuerza de trabajo diversa realiza en las
diferencias entre la gente dentro de paises determinados. También
reconoce una fuerza laboral de mujeres y hombres” (Robbins & Judge,
2017, p. 21).

G. Servicio al cliente

Se basa cuando los gerentes deben desarrollar una cultura de
capacidad de respuesta al cliente. Por tanto, “el comportamiento
organizacional ofrece una guia para ayudar a que los gerentes creen tal
cultura donde el personal sea amigable y experto” (Robbins & Judge,
2017, p. 21).

H. Habilidades interpersonales

Es cuando “explica y predice el comportamiento del personal en
el trabajo. Por ejemplo, las formas de disefiar los puestos de trabajo”
(Robbins & Judge, 2017, p. 21). Por consiguiente, son técnicas para

mejorar la capacidad de escuchar y formas para crear equipos.
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I. Estimulacion del cambio y la innovacion
Son “las organizaciones actuales deben impulsar la innovacion y
dominar el arte del cambio, o0 se volverdn candidatas a la extincion”
(Nafia, 2017, p. 20). Por tanto, el éxito sera para aquellas organizaciones
que mantengan la flexibilidad, mejoren continuamente su calidad y se
enfrenten a sus competidores en el mercado.
2.3.2.4. Dimensiones del comportamiento organizacional.

A. Desempefio

Es un sistema en el que las personas cumplen sus obligaciones,
responsabilidades y deberes (Chiavenato, 2017). En consecuencia, el
mejor rendimiento es la clave del éxito de la empresa

Ademas, es una combinacion de eficiencia y eficacia en el
desempefio de las tareas principales del puesto (Robbins & Judge,
2017).

Por tanto, permite evaluar y medir el desempefio individual,
organiza las actividades cotidianas de los empleados conforme a los
objetivos estratégicos de la empresa (Reinoso & Pérez, 2019).

En sintesis, el desempefio define debidamente las expectativas
del colaborador en el lugar de trabajo y orienta las decisiones de
planificacién de recursos humanos Yy de carrera.

Es asi que, dentro de desempefio, se encuentran los siguientes

indicadores:
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a. Grupos
Esta “conformado por uno o mas individuos que interactdan,
por tanto, son interdependientes y se retnen para el logro de objetivos
especfficos” (Robbins & Judge, 2017, p. 45). Por consiguiente, es la
interaccion bésica para compartir informacion y tomar decisiones
que ayuden a cada uno de los miembros a desempefiarse en su area
de responsabilidad.
b. Personas
Son el mayor activo de la organizacion. El dilema al que se
enfrenta el area de recursos humanos es en si tratar a las personas
como seres humanos o como recursos (Chiavenato, 2017). En ese
sentido, las personas aportan ventajas competitivas a la empresa, lo
que les permite diferenciarse de la competencia. Por lo que, las
personas son lo tnico diferenciable, por tanto, no son otro “recurso’.
c. Productividad
Es el uso eficiente de recursos, por tanto, es una relacion entre
el tiempo que lleva en conseguir los resultados y la cantidad de
recursos utilizados para conseguirlos (Sladogna, 2017).
En sintesis, la productividad se trata de la capacidad de
realizar las tareas laborales de la manera mas eficiente posible, con
el objetivo de lograr la excelencia en términos de calidad vy

priorizando la innovacion.
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B. Compromiso

Representa la “adhesion irrestricta de las personas de la
organizacion cuando se ponen la camiseta del negocio” (Chiavenato,
2017, p. 78). Por tanto, el compromiso permite reducir el absentismo,
que es la no disponibilidad de la fuerza de trabajo, por diversos motivos.

Asimismo, es la inversion de la energia fisica, cognitiva y
emocional de un empleado en el desempefio de su trabajo (Robbins &
Judge, 2017).

También, es el grado en que los empleados participan en la
organizacién y como empatizan con la organizacion. Por lo tanto, los
empleados que han trabajado para una organizacion durante un periodo
de tiempo mas prolongado tienden aser mas leales ala organizacion que
los empleados que han trabajado durante un periodo de tiempo mas corto
(Hernandez, Ruiz, Ramirez, Sandoval, & Méndez, 2018). Por
consiguiente, una fuerte conexion organizacional se caracteriza por el
respaldo y la aceptacion de las metas y valores de la organizacion.

Es asi que, dentro del compromiso, se encuentran los siguie ntes
indicadores:

a. Disponibilidad

Permite que la organizacién adquiera innovaciones donde
exista crecimiento y abundancia de recursos, ademas, son costos que
implica crear y aceptar posibles fracasos (Chiavenato, 2017). En

sintesis, se refiere al tiempo en que el trabajo no se realiza, pero el
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trabajador es empleado por el empleador, quien puede llamarlo en
cualgquier momento para realizar dicho servicio.
b. Absentismo

Es un problema que afecta a las organizaciones publicas y
privadas tanto en paises desarrollados como en vias de desarrollo
(Vidal, Palavecino, Moya, Toro, & Hoffmeister, 2017). Por lo tanto,
es un patron habitual de ausencia de un deber u obligacion sin razén
justificable.

c. Supervision

Es una herramienta clave de los procesos de calidad de la
organizacion, ayudando a desarrollar habilidades y competencias
para mejorar los resultados y lograr una mayor eficacia profesional
(Chiavenato, 2017).

Ademéds, es visto como actividades que ayudan y supervisan
la coordinacion de actividades para que se lleven a cabo de manera
armoniosa (Castro & Delgado, 2020).

En sintesis, la supervision es la actividad o conjunto de
actividades que realiza un jefe para conseguir la maxima eficacia y
satisfaccion en el trabajo de un grupo de personas.

C. Fidelidad
Ayuda a reducir el desgaste de la empresa, asi como el flujo
constante de personas que se van y se unen a la organizacion

(Chiavenato, 2017).
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Ademés, es un resultado directo de la satisfaccion del usuario.
Como tal, es un activo estratégico que, si se gestiona adecuadamente,
puede proporcionar importantes beneficios a una organizacion
(Sorlozano & Parrales, 2021). Entonces, la fidelidad se relaciona con la
lealtad, por lo que, la lealtad se logra a traves de cuatro elementos:
Calidad de productos y servicios, programas de servicio al cliente y
programas de lealtad.

Es asi que, dentro de fidelidad, se encuentran los siguientes
indicadores:
a. Rotacion de personal

Es el dilema al que se enfrenta la organizacién y tiene un
impacto bastante negativo, como el gasto en contratacion y
formacion. Esta fuerza laboral permite a las organizaciones producir
sin esfuerzo todos los dias, por lo que las tasas de rotacion muy altas
indican que la empresa no estd aumentando la produccion o la forma
en que quiere producir (Jaramillo, Lopez, Arias, & Gomez, 2017).

Ademéds, es el proceso por el cual una compafiia reemplaza a
uno o varios empleados (Alles, 2019).

En sintesis, se trata del nimero o porcentaje de trabajadores
que dejan una empresa durante un periodo de tiempo establecido,
generalmente alo largo de un afio.

b. Capacitacion
Es una actividad que respalda el desarrollo humano, por lo

tanto, es un proceso simplificado cuando se usa como medio para
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proporcionar conocimientos (Alles, 2019). De esta manera, se puede
decir que es la actividad mas utilizada para la formacion de personas,
lo cual se denomina un curso.

En sintesis, es conocido como desarrollo de personas como
cualquier actividad que se lleva a cabo en una organizacién para
mejorar las actitudes, conocimientos, habilidades o comportamiento.

c. Adaptabilidad

Es un cambio en la organizacion, para lograr un nuevo y
diferente estado de equilibrio con el entorno (Chiavenato, 2017). Por
lo tanto, la adaptacion ocurre a través de un proceso de
retroalimentacion para mantener viva a la organizacion.

También es definidko como la capacidad para cambiar el
comportamiento y adaptarse rapida y adecuadamente a diferentes
situaciones y personas (Corrales & Pucho, 2020).

En resumen, la adaptabilidad laboral es diferente a la forma
en que se trabaja, ya que requiere adaptarse a una organizacion, auna
tarea, a un puesto y a un ambiente o clima en el trabajo.

Satisfaccion en el trabajo
Se trata de la calidad de vida en el lugar de trabajo y de como se
siente la gente con respecto a la organizacion (Chiavenato, 2017).
Ademés, la satisfaccion laboral atrae el talento y logra el compromiso.
Ademas, el afecto favorable que se siente hacia el trabajo que se
esta realizando, que surge de una evaluacion de las caracteristicas del

puesto (Robbins & Judge, 2017).
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En sintesis, es la calidad de los trabajadores respecto a sus
necesidades laborales. Se trata de un asunto de gran importancia, ya que
estd estrechamente relacionado con el buen funcionamiento de la
organizacion, la calidad del trabajo y los niveles de rentabilidad y
productividad.

Es asi que, dentro de satisfaccion en el trabajo, se encuentran los
siguientes indicadores:

a. Clima organizacional

Es el ambiente de trabajo o clima laboral que consiste en un
conjunto de caracteristicas que son relativamente estables dentro de
una organizacién y constantes en el tiempo, y que varian de una
organizacion a otra, asi como dentro de la empresa a los diferentes
departamentos (lglesias & Torres, 2018).

Asimismo, se basa en ‘el ambiente generado por las
emociones de los miembros de un grupo u organizacion, el cual esta
relacionado con la motivacion de los empleados” (Anaya, 2019, p.
89).

En resumen, son las condiciones y caracteristicas del entorno
laboral que afectan la motivacion y el comportamiento de los

empleados.
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b. Motivacion

Es un conjunto de actitudes y reacciones humanas normales
y tipicas, ademéas, se considera el centro de las actividades de la
organizacion (lglesias & Torres, 2018).

Asimismo, la motivacion es un elemento que puede ayudar a
una persona a mantenerse activa, completar las operaciones
necesarias Y realizar las acciones especificadas (Cacua, Carvajal, &
Herndndez, 2017).

En sintesis, se refiere a la capacidad que posee una
organizacion de mantener a sus empleados involucrados a fin de
ofrecer el rendimiento 6ptimo vy, de esta forma, lograr los objetivos
empresariales establecidos por la organizacion.

c. Comportamiento

Se caracteriza por las diferencias individuales segun el
individuo y su entorno, porque el comportamiento estd determinado
por muchos factores que operan simultaneamente y determinan las
condiciones que aseguran la validez (Chiavenato, 2017).

En sintesis, es la respuesta de los colaboradores al ambiente
0 lugar en el que estan y se vera influida por varios factores como las
relaciones interpersonales.

E. Ciudadania organizacional
Se refiere al grado en que una persona goza de un conjunto de
derechos civiles y politicos en una sociedad. Ademas, expresa un

comportamiento individual que va més alla de los deberes y requisitos
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cotidianos de la organizacion y puede aumentar significativamente la
eficacia organizacional (Chiavenato, 2017).

Ademés, son comportamientos que ayudan a organizar el
entorno psicoldgico, como ayudar a los demas, incluso cuando no se les
pide (Robbins & Judge, 2017).

En sintesis, es la voluntad activa de un empleado de hacer cosas
positivas y constructivas que no forman parte de su descripcion formal
del trabajo. Por esta razdn, es una accion voluntaria que los empleados
llevan a cabo voluntariamente para beneficiar a sus comparieros y a la
organizacion en su conjunto.

Es asi que, dentro de ciudadania organizacional, se encuentran
los siguientes indicadores:

a. Estabilidad laboral
Es el derecho permanente del trabajador a trabajar con
regularidad y tiene por objeto dar a la relacion laboral un caracter
permanente, donde el trabajador puede decidir voluntariamente si
permanece en el puesto (Delgado, 2019). En ese sentido, un trabajo
es estable cuando el personal goza de seguridad, referida a la
imposibilidad de despido sin causa justa.
b. Deberes del trabajo
Son actividades de personalizacién realizadas por el titular.
También suele ser una actividad que se atribuye a un puesto mas

diferenciado (asalariado o por cuenta ajena), como la emision de
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cheques, la emision de requisiciones de material, la elaboracion de
Ordenes de servicio, etc. (Chiavenato, 2017). En sintesis, el
compromiso es una tarea un poco mas dificil, mas mental que fisica.
c. Normas laborales

Son ordenes especificas de acciones o conductas que deben
ser estrictamente cumplidas. Ademas, ayudan a establecer un patrén
de comportamiento, lo que permite que todos los miembros de la
organizacion compartan una conducta aceptable (Chiavenato, 2017).
En sintesis, la legislacion laboral regula los derechos y obligaciones
de los trabajadores y de los empresarios, tales como el

establecimiento de un salario minimo o las prestaciones sociales.

2.4. Marco Conceptual
2.4.1. Actitud
Es la capacidad de la persona en tener “voluntad y descos de querer realizar
lo que conoce y que se considera valido, teniendo como base sus valores y principios
de vida” (Louffat, 2012, p. 48).
2.4.2. Agotamiento
Es la “extenuacion causada por un esfuerzo excesivo, con una reduccion de
los recursos fisicos y/o intelectuales de la persona, podria darse cuando se le fija a un
colaborador una meta poco realista o malcanzable para €l por cualquier circunstancia”

(Alles, 2019, p. 47).
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2.4.3. Aptitud
Es la “capacidad para desempefiarse adecuadamente, usualmente ser apto
implica poseer los conocimientos y competencias necesarios para un determinado
puesto de trabajo” (Alles, 2019, p. 53).
2.4.4. Autoeficacia
Es el “sentimiento facultado de poseer la capacidad y competencia para

desempefiar una actividad de manera exitosa” (Alles, 2019, p. 87).

2.4.5. Conocimiento
Es “la cantidad y calidad de conocimientos tedricos sobre algin tema, asunto
y situacion” (Louffat, 2012, p. 76).
2.4.6. Beneficios
Son “prestaciones que una organizacion ofrece a sus colaboradores mas alla
de aquello previsto por las leyes vigentes y aunque pueden ser medidos en dinero, se
puede considerar dias adicionales de vacaciones” (Alles, 2019, p. 52).
2.4.7. Compensacion
Es un ‘“conjunto conformado por dinero y beneficios con los cuales se
compensa o retribuye a un colaborador por el trabajo realizado” (Alles, 2019, p. 97).
2.4.8. Conflictos
El término conflicto puede implicar desde una cuestion que es “materia de

discusion entre las partes hasta un enfrentamiento por falta de acuerdo en alguna

tematica, en particular” (Alles, 2019, p. 107).
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2.4.9. Destreza
Es la pericia que “se tiene al realizar una actividad, por lo general, es
automatica o inconsciente y se adquiere por medio de largos procesos psicomotores”
(Hijar, 2016, p. 45).
2.4.10. Eficiencia
Consiste en “obtener los mayores resultados con la minima inversién”
(Louffat, 2012, p. 44).
2.4.11. Eficacia
“Se define como hacer las cosas correctas, es decir, las actividades de trabajo
con las que la organizacion alcanza sus objetivos” (Stephen & Coulter, 2005, p. 67).
2.4.12. Norma
Estandares o principios aceptables de comportamiento dentro de un grupo u
organizacion y gque son compartidos entre sus miembros (Robbins & Judge, 2017).
2.4.13. Organizacion
Es una institucion encargada de la actividad econdmica para satisfacer las
necesidades de la sociedad y asegurar su continuidad organica (Mero, 2018).
2.4.14. Personal
Son los empleados los que estdn comprometidos con el logro de los objetivos
de la organizacion y es un grupo de personas que trabajan en la misma empresa
(Martinez & Vargas, 2019).
2.4.15. Politica
Son los valores que pueden regular el comportamiento de la organizacién a

través de acciones favorables (Gracia, Gracia, & Rodriguez, 2019).
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2.4.16. Trabajo enequipo
Es la “capacidad de participar activamente en el logro de una meta,
subordinando los intereses personales a los objetivos de equipo, asi como la capacidad
de trabajar en colaboracion con grupos multidisciplinarios y con otras areas de la
organizacion” (Garcia, 2015, p. 35).
2.5. Formulacion de Hipdtesis
2.5.1. Hipdtesis general
La motivacion se relaciona significativamente con el comportamiento
organizacional del personal administrativo en la Unidad de Gestién Educativa Local,
Oficina Central Cusco — 2022.
2.5.2. Hipotesis especificas
1. Los factores higiénicos se relacionan significativamente con el comportamiento
organizacional del personal administrativo en la Unidad de Gestion Educativa Local,
Oficina Central Cusco — 2022.
2. Los factores motivacionales se relacionan significativamente con el comportamiento
organizacional del personal administrativo en la Unidad de Gestién Educativa Local,

Oficina Central Cusco — 2022.
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2.6. Variable (s) de Estudio

2.6.1. Variable (s)
Variable 1:
Motivacion
Variable 2:

Comportamiento organizacional
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2.6.2. Conceptualizacién de la variable

Tabla 1

Conceptualizacién de la variable

Repositorio Digital

(8)

Variable Definicion conceptual  Definicion operacional Dimension
Variable Es el impulso a una Es el proceso interno y - Factores
independiente: gerson:_:\ a actuar de pargqterl’stico _de cada higiénicos

eterminada  manera o individuo, reflejando la
Motivacion que da origen, por lo interaccion, por tanto, - Factores
menos, a una tendencia Chiavenato (2017) en su  Motivacionales
concreta junto con la libro “Administracion de
percepcion, actividad, recursos humanos:  El
personalidad y capital humano de las
aprendizaje. organizaciones”,  estable
(Chiavenato, 2017) los siguientes factores:
Factores higiénicos (8
indicadores) y los factores
motivacionales 6
indicadores).
Variable Es una disciplina Son las conductas - Desempefio
. i académica que surgid grupales de los equipos i
dependiente: como un  conjunto formales y grupos - Compromiso
Comportamiento  interdisciplinario de informales. Por lo tanto, - Fidelidad
. conocimientos ara Chiavenato (2017) en su . -
organizacional estudiar i el libro “Cor(nportzZmiento ) SatlsfaC_C|0n en
comportamiento organizacional. La eI_trabaJo'
humano en las dinamica del éxito en las - Ciudadania
organizaciones. organizaciones”,  indica  Organizacional
Ademés, retrata la las dimensiones:
continua interaccion y la Desempefio (3
influencia reciproca indicadores), compromiso

entre personas y las
organizaciones.
(Chiavenato, 2017)

(3 indicadores), fidelidad,
satisfaccion en el trabajo
(3 indicadores) y
ciudadania organizacional
(3 indicadores).
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2.6.3. Operacionalizacion de variables

Tabla 2

Operacionalizacion de la variable

Repositorio Digital

Variables

Dimensiones

Indicadores

Variable independiente

Motivacion

Factores higiénicos

Politicas de la organizacidn
Salario

Prestaciones

Condiciones de trabajo
Estilo de supervisién
Eelaciones interpersonales
Status

Seguridad en el trabajo

Factores motivacionales

SR e o = ke e

Realizacion personal
Eeconocimiento
Eesponsabilidad
Trabajo

Crecimiento personal
Avance en la catrera

Variables

Dimensiones

Indicadores

Variable dependiente
Comportamiento
orgatizacional

Desempefio

Grupos
Perzonas
Productividad

Compromizo

Disponibilidad
Abzentismo
Supervision

Fidelidad

Fotacion de personal
Capacitacion
Adaptabilidad

Satizfaccion en el trabajo

Clima organizacional
MMotivacion
Comportamiento

Ciundadania crganizacional

e (S S RN S PR S

Estabilidad laboral
Deberes del trabajo
MNormas laborales
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2.7. Marco Institucional
2.7.1. Mision
La “Unidad de Gestion Educativa Local Cusco”, es una institucion de servicio
y gestion educativa y tiene como mision asegurar y garantizar un servicio educativo
de calidad en todos los niveles para toda la comunidad educativa, fortaleciendo las

capacidades de los educadores y personal del &mbito educativo.

2.7.2. Vision
La “Unidad de Gestion Educativa Local Cusco” tiene como vision, que «las
personas de la comunidad educativa y personal institucional sean capaces de
desenvolverse en la sociedad, asegurando docentes competitivos y ofertas educativas

pertinentes de calidad, incorporando las nuevas tecnologias y retos futuros.
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2.7.3. Organigrama
Figura 1

Organigrama

DIRECCICON REGIOMAL DE EDUCACIGN -CUSCO

ORGAND DE CONTROL DIRECCION DE L& COMITE DE
INTERMO LIGEL. CALCH. PARTICIPACION LOCAL
| Sec. Dir | | Tram. Doc |

- [

AREA DE ADMINISTRACION ¥ PERSONAL | ASESORIA

| ! JURIDICA !

I_ _—— e —— ]

HaF || sec-aPER | I — | | T.ESCAL || T.ARAS. || TRAB.SERY |
AREA DE GESTION PEDAGOGICA AREA DE GESTION INSTITUCIOMAL
PLAMIF] ESTADIS RACIO- PRESU-
ESF.DE ESP. DE ESP.DE ESF.DE ESF.DE CADOR. TICD MALIZ. PUESTO.
MLFAESTIZA || EDUC. EDUC. EDUC. ECUC.
CION INICAAL PRIGMARLE || SECUMDARIA BASIC.
ALTERN.

REDES EDUCATIVAS

INSTITUCIONES ¥ PROG.EDUCATIVOS

|
Nota. Unidad de Gestién Educativa Local Cusco (2022)
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CAPITULO I1l: METODO DE INVESTIGACION

3.1. Enfoque de Investigacion
Cuantitativo, porque se midié las variables en un contexto definido, ademas,
mediante el uso de metodologias estadisticas se analizaron los datos recolectados y con

ello se corroboraron las hipotesis (Hernandez & Mendoza, 2019).

3.2. Disefio de la Investigacion
No experimental — transeccional, porque no se modificaron las variables y se
observaron los fendmenos tal como ocurren en su medio natural, asimismo, el estudio fue
transeccional, ya que, se estudio en un solo periodo, es decir en el afio 2022 (Hernandez
& Mendoza, 2019).
3.3. Alcance de la Investigacion
Correlacional, pues el proposito fue establecer la relacién entre las variables en un
contexto especifico. Hernandez y Mendoza (2019) plantean que se trata de estudiar la
relacion entre doso méas conceptos en un ambiente determinado. Por ello, la investigacion
determind la relacion entre la motivacién y el comportamiento organizacional.
3.4. Poblacién y Muestrade la Investigacion
3.4.1. Poblacion
La poblacién estuvo formada por el personal administrativo de la “Unidad
de Gestiobn Educativa Local, Oficina Central Cusco”, es decir, por 35
colaboradores.
3.4.2. Muestra
En la actual investigacion se estudié a los 35 colaboradores, es decir, atoda

la poblacion, por lo tanto, Herndndez y Mendoza (2019) plantean que cuando se

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS




Universidad
. Andina Repositorio Digital

del Cusco

estudia a toda la poblacion, solo se emplea el muestreo no probabilistico de tipo
censal.
3.5. Técnica (s) e Instrumento (s) de Recolecciéon de Datos
3.5.1. Técnica (s)
Se empled la técnica de la encuesta para estudiar ala poblacion a través del
analisis de muestras representativas.
3.5.2. Instrumento (s)
El instrumento utilizado fue el cuestionario, por tanto, se aplico a la
muestra.
3.6. Procesamiento de Datos
Se analizaron los datos a través del método descriptivo e inferencial. Es decir, se analizo
la informacion cuantitativa mediante la estadistica descriptiva, indicando las frecuencias y
porcentajes, en cambio, con el analisis inferencial se estudio la relacion de las variables a traves

del software SPSS version 26.
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CAPITULO IV: RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

4.1. Presentacion y Fiabilidad del Instrumento Aplicado

4.1.1. Presentacion del instrumento

Para establecer

la relacion entre la motivacion

Repositorio Digital

comportamie nto

organizacional del personal administrativo, seencuestd a 35 colaboradores con 72 items.

Tabla 3

Distribucion de los items del cuestionario

Variables

Dimensiones

Indicadores

ftEﬂlE

Motivacion

Factores
higiénicos

Politicas de la orgamzacion
Salario

Prestaciones

Condiciones de trabajo
Estilo de supervisién
Relaciones interpersonales
Status

Seguridad en el trabajo

Factores
motivacionales

Realizacién personal
Reconocimiento
Responsabilidad
Trabajo

Crecimiento personal
Avance en la carrera

Comportamiento
organizacional

Desempefio

Grupos

Personas
Productividad

Compromiso

Disponibalidad
Absentismo
Supervisién

Fidelidad

Rotacién de perzonal
Capacitacién
Adaptabilidad

Satisfaccion en
el trabajo

Clima organizacional
Motivacion
Comportamiento

Ciudadania
orgatizacional

Estabilidad laboral

Deberes del trabajo
Normas laborales

Ll S R | S R S S L B O S L e L T e I e L L I S B I W

Para interpretar las tablas y figuras se emple6 la siguiente escala de puntuacion:
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Tabla 4

Baremacion y escala

Promedio Motivacion Comportamiento organizacional
1.00-1.80 Muy bajo Totalmente inadecuado
1.81-2.60 Bajo Inadecuado
2.61-3.40 ERegular Ni inadecuado nmi adecuado
341420 Alto Adecuado
421-5.00 Muy alto Totalmente adecuado

La baremacion se llevo a cabo con el fin de mejorar la interpretacién de los promedios.

4.1.2. Fiabilidad del instrumento aplicado

Para analizar la fiabilidad y determinar la relacion entre la motivacion y el
comportamiento organizacional. Se utilizd el “Indice de consistencia Interna Alfa de Cronbach”,
para lo cual se consideré que si el valor de confiabilidad es menor a 0.8, por tanto, no es
confiable el instrumento, por otro lado, para alcanzar el coeficiente de confiabilidad, se empled
el software SPSS, cuyo resultado se muestra en la siguiente tabla:

Tabla 5

Fiabilidad de las variables

Alfa de o
Cronbach N° de elementos
Motivacion 0.839 41
Comportamiento 0.832 31

organizacional

Tal como sefiala la tabla, el Alfa de Cronbach, para los items considerados en la variable
motivacion, tiene un valor de 0.839 y 0.832 para los items de la variable comportamiento

organizacional, por ende, el instrumento fue fiable.

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS




Universidad . . . .
: Andina Repositorio Digital
del Cusco

4.2. Resultados Respecto a los Objetivos Especificos
4.2.1 Resultados de las dimensiones de la variable motivacion
Para describir a la variable motivacion, se considerd las dimensiones de dicha
variable. Por tanto, los resultados se presentan a continuacion:
4.2.1.1. Factores higiénicos.

Resultados de los indicadores de los factores higiénicos

Tabla 6
Indicadores de los factores higiénicos
Politicas de la : - Condiciones Estilo de Relaciones . :
organizacion Salario Prestaciones de trabajo  supervision  interpersonales Status  Seguridad en el trabajo
f % f % f % f % f % f % f % f %
Muy bajo 22 62.9% 21 60.0% 16 457% 20 57.1% 25 71.4% 23 65.7% 21 60.0% 21 60.0%
Bajo 9 257% 11 31.4% 14 400% 13 371% 9 257% 9 25.7% 11 31.4% 10 28.6%
Regular 3 8.6% 3 8.6% 3 8.6% 2 57% 1 2.9% 3 8.6% 2 5.7% 1 2.9%
Alto 1 2.9% 0 0.0% 1 2.9% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 1 2.9% 0 0.0%
Muy alto 0 0.0% 0 0.0% 1 2.9% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 3 8.6%
Total 35 100.0% 35 100.0% 35 100.0% 35 100.0% 35 100.0% 35 100.0% 35 100.0% 35  100.0%

Figura 2
Indicadores de los factores higiénicos
0,
80% 71.4%
70% 65.7%
62.9% 60.0% 57 104 60.0% 60.0%
60% =7
50% 45.7%
.0% .19
40% () 37.1%
31.4% 31.4% 28.6%
30% 25.7% 25.7% 5.7%
20%
6% 6% 8.6% 5.7% 8.6%
T B0 0ok LZ/OQ ooz BN Lo 2504
0% Z La.0vdl O 00.0% - m’
Politicasde la Salario Prestaciones  Condiciones de Estilo de Relaciones Status Seguridad en el
organizacion trabajo supervision  interpersonales trabajo
B Muy bajo ®Bajo  Regular ®Alto = Muy alto

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS




Universidad
. Andina Repositorio Digital

del Cusco
Interpretacion y analisis:

En la figura se observo que, en el indicador politicas de la organizacion, el 62.9% de los
colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa Local consideran que fue muy bajo, mientras
que, el 25.7% considera como bajo, en cambio, el 8.6% considera como regular y el 2.9% opina
que fue alto. Del resultado obtenido se puede apreciar que, las politicas de la organizacion no
definen estrategias claras para el logro de los objetivos y se toman decisiones en reuniones que
son fuera del horario de trabajo. Ademas, dichas politicas se establecen de acuerdo con la
realidad del trabajo en la institucion, lo cual impide que se pueda llevar a cabo el cumplimiento
de las funciones del puesto de trabajo.

En cuanto al indicador salario, el 60% de los colaboradores consideran que fue muy baja,
seguido del 31.4% que considera como baja y el 8.6% considera que fue regular. La situacion
revela que la gran mayoria de los empleados de la institucion estan descontentos con su salario,
pues perciben una cantidad muy inferior a la de otros trabajadores en otras instituciones que
ocupan puestos similares, con un menor nivel académico y en mejores condiciones.

Referente al indicador prestaciones, el 45.7% de los colaboradores indican que fue muy
baja, seguido del 40% que considera que fue baja, ademas, el 8.6% considera que fue regular,
en cambio, el 2.9% sefiala que fue alto y muy alto. Esta situacion sefiala que las prestaciones
que brinda la instituciéon son muy basicas y genéricas que no aportan al crecimiento y generacién
de nuevas oportunidades.

Por otro lado, respecto al indicador condiciones de trabajo se observa que, el 57.1%
considera muy baja, asimismo, el 37.1% opina que fue bajay el 5.7% manifiesta que fue regular.
Del resultado obtenido, el entorno laboral en el que desarrollan sus actividades no es el mas
idoneo, ya que, existe muchos colaboradores por cada oficina, también los espacios estan sucios

y los servicios higiénicos no funcionan correctamente, esta situacion revela que las personas que
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laboran en la institucion estan enfrentando muchos peligros.

En cuanto al estilo de supervision, el 71.4% de los colaboradores consideran que fue
muy baja, sequido del 25.7% que considera como baja y el 2.9% considera que fue regular. Esto
quiere decir que, muy pocos colaboradores consideran que la supervisidn recibida es apropiada,
asimismo, han manifestado que la supervision de sus jefes no ha contribuido a mejorar su
rendimiento laboral.

Referente al indicador relaciones interpersonales, el 65.7% de los colaboradores indican
que fue muy baja, sequido del 25.7% que considera que fue baja y el 8.6% considera que fue
regular. Esto indica que las relaciones interpersonales no son las dptimas, existiendo falta de
consideracion entre ellos, comentarios negativos Yy un trabajo en equipo poco practicado dentro
de la entidad. En tanto, la mayoria de los colaboradores realizan sus actividades de manera
independiente, sin colaboracion de sus colegas de trabajo.

En cambio, el indicador status, el 60% de los colaboradores indican que fue muy baja,
seguido del 31.4% que considera que fue baja, ademas, el 5.7% considera que fue regular vy el
2.9% indica que fue alta. De acuerdo con los resultados obtenidos, podemos concluir que los
colaboradores consideran que su posicion social dentro de la institucidn es poco valorada, lo
que lleva a que su calidad de vida y prestigio profesional sean limitados.

Por otro lado, respecto al indicador seguridad en el trabajo se observa que, el 60%
considera muy baja, asimismo, el 28.6% opina que fue baja, ademas, el 2.9% manifiesta que fue
regular y el 8.6% indica que fue muy alta. Esta situacion sefiala que, la seguridad en el trabajo
no establece técnicas y procedimientos para la prevencién de riesgos. Por lo tanto, existe

inseguridad en los puestos de trabajo de dicha entidad.
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Resultados de la dimension factores higiénicos

Tabla 7

Factores higiénicos

I %5
Muy bajo 20 37.1%
Bajo 15 42.9%
Regular 0 0.0%
Alto 0 0.0%
Muy alto 0 0.0%
Total 35 100.0%
Figura 3
Factores higiénicos
37.1%
60%
50% 42 9%
40%
3%
20%
10%
0.0% 0.0% 0.0%
4 "
0%
Muy bajo Bajo Regular Alto Muy alto
mMuy bajo mBajo  Regular mAlto mMuy alto

Interpretacion y analisis:

En la figura, el 57.1% de los colaboradores manifiestan que los factores higiénicos
fueron muy bajos y el 42.9% indican que fue bajo. Los resultados muestran que el personal no
se encuentra motivado, ostentando que las politicas no se ajustan a la realidad laboral, la

supervision es deficiente; en lo que respecta a las relaciones interpersonales, estas muestran un
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trato inadecuado entre compafieros de trabajo, asi como poco apoyo mutuo; en tanto en las
condiciones laborales no son las mas idoneas, existiendo falta de comodidad en las oficinas,
finalmente, el salario no estd a la altura del mercado laboral.

Tabla 8

Promedio de los indicadores de la dimensidén Factores higiénicos

Promedio Interpretacion
Politicas de la organizacion 1.7 Muy bajo
Salario 1.7 Muy bajo
Prestaciones 19 Bajo
Condiciones de trabajo 1.7 Muy bajo
Estilo de supervision 1.5 Muy bajo
Relaciones interpersonales 1.8 Muy bajo
Status 16 Muy bajo
Seguridad en el trabajo 19 Bajo
Factores higiénicos 1.7 Muy bajo

Figura 4

Promedio de los indicadores de la dimensién Factores higiénicos
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Interpretacion y analisis:

En la figura se observa que, el promedio del indicador prestaciones y seguridad en el
trabajado (1.9) equivale a la categoria baja, en cuanto al indicador relaciones interpersonales se
obtuvo un promedio de 1.8 equivalente a la categoria muy bajo, respecto al indicador politicas
de la organizacion, salario y condiciones de trabajo se obtuvo promedio de 1.7 equivalente a la
categoria muy bajo, referente al indicador status se obtuvo un promedio de 1.6 equivalente ala
categoria muy bajo y en el indicador estilo de supervision se obtuvo un promedio de 1.5
correspondiente a la categoria muy bajo, es asi que, en la dimension factores higienicos se
obtuvo un promedio de 1.7 considerado como muy bajo segun la escala de baremacion.

4.2.1.2. Factores motivacionales.

Tabla 9

Indicadores de la dimensién Factores motivacionales

Realizacion personal Reconocimiento Responsabilidad  Trabajo  Crecimiento personal Al\e;/ig:reefan
f % f % f % f % f % f %

Muy bajo 13 37.1% 14 40.0% 12 343% 18 514% 16 45.7% 11 31.4%
Bajo 16 45.7% 13 37.1% 9 25.7% 9 2657% 14 40.0% 17  48.6%
Regular 3 8.6% 4 11.4% 8 22.9% 4 11.4% 2 5.7% 4  11.4%
Alto 2 5.7% 3 8.6% 4 11.4% 2 57% 3 8.6% 2 57%
Muy alto 1 2.9% 1 2.9% 2 5.7% 2  57% 0 0.0% 1 2%
Total 35 100.0% 3 1000% 35 100.0% 35 100.0% 35 100.0% 35 100.0%
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Figura 5

Indicadores de la dimensién Factores motivacionales
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Interpretacion y analisis:

En la figura se puede observar que, en el indicador realizacion personal, el 37.1% de los

colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa Local consideran que fue muy bajo, mientras

que, el 45.7% considera como bajo, en cambio, el 8.6% considera como regular, ademas, el

5.7% ostenta que fue alto y el 2.9% opina que fue muy alto. Entonces, esta situacion indica que,

la realizacion personal no satisface al personal, debido a que, sus labores o actividades no

representa éxito o felicidad personal, ademéas, no participan a nivel institucional en actividades

recreativas, académicas u otras que aporten en aspecto de desarrollo personal.

En cuanto, al indicador reconocimiento, el 40% de los colaboradores consideran que fue

muy bajo, mientras que, el 37.1% considera como bajo, en cambio, el 11.4% considera como
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regular, ademas, el 8.6% ostenta que fue alto y el 2.9% opina que fue muy alto. Por tanto, estos
resultados demuestran que en la institucibn muy pocas veces se reconocen los esfuerzos
realizados por el personal para alcanzar objetivos vy, las pocas que se realizan, no son las méas
adecuadas.

En cuanto al indicador responsabilidad, el 34.3% de los colaboradores consideran que
fue muy bajo, mientras que, el 25.7% considera como bajo, en cambio, el 22.9% considera como
regular, ademas, el 11.4% ostenta que fue alto y el 5.7% opina que fue muy alto. Esto demuestra
que algunos colaboradores sienten que no se les permite tomar decisiones para desempefiarse
mejor, se responsabilizan poco de las tareas y funciones que necesitan, descuidan sus actividades
diarias, pierden tiempo y acumulan tareas para otro dia.

Por otro lado, respecto al indicador trabajo se observa que, el 51.4% de los colaboradores
consideran que fue muy bajo, mientras que, el 25.7% considera como bajo, en cambio, el 11.4%
considera como regular, ademas, el 5.7% ostenta que fue alto y el 5.7% opina que fue muy alto.
Por ende, los resultados sefialan que la mayoria de las personas no disfrutan realizando su labor
dentro de la institucion, sintiendo desagrado por las actividades que realizan. Ademas, el trabajo
que realiza el personal es repetitivo, sistematico, abrumador y sobrecargado.

En cuanto al crecimiento personal, el 45.7% de los colaboradores consideran que fue
muy bajo, mientras que, el 40% considera como bajo, en cambio, el 5.7% considera como
regular y el 8.6% opina que fue alto. Por tanto, la mayoria del personal de la institucion cree que
es posible crecer profesionalmente, pero existen limitaciones como la falta de respaldo de la
organizacion vy la carencia de recursos econémicos.

Referente al indicador avance en la carrera, el 31.4% de los colaboradores consideran
que fue muy bajo, mientras que, el 48.6% considera como bajo, en cambio, el 11.4% considera

como regular, ademds, el 5.7% ostenta que fue alto y el 2.9% opina que fue muy alto. Por
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consiguiente, la institucidbn no promueve una linea de carrera en la cual puedan motivarse con
la oportunidad de acceder a un ascenso de puesto. Esta situacion indica que algunas personas
sienten que el trabajo que realizan no las expone a nuevos desafios diarios, porque sienten que
las tareas que realizan en la organizacion no contienen el nivel de motivacidn requerido para su
desarrollo profesional.

Resultados de la dimension Factores motivacionales

Tabla 10

Factores motivacionales

f %
Muy bajo 12 34 3%
Bajo 14 40.0%
Regular 9 25.7%
Alto 0 0.0%
Muy alto 0 0.0%
Total 35 100.0%40
Figura 6
Factores motivacionales
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Interpretacion y analisis:

En la figura se observa que, el 40% de los colaboradores manifiestan que los factores
motivacionales fueron bajos, en cambio, el 34.3% sefiala que fue muy bajo y el 25.7% indica
que fue regular. Esta situacién indica que los colaboradores de la entidad sienten que el logro en
el trabajo es bajo debido alas exigencias que este les ofrece dia adia. Ademas, el reconocimiento
que se da al personal no motiva de manera adecuada y responsabilidad solo es otorgada a quienes
no tienen mejor desempefio de su trabajo.

Tabla 11

Promedio de los indicadores de la dimensién Factores motivacionales

Promedio Interpretacion
Realizacion personal 21 Bajo
Reconocimiento 2.0 Bajo
Responsabilidad 25 Bajo
Trabajo 2.1 Bajo
Crecimiento personal 19 Bajo
Avanceen la carrera 2.2 Bajo
Factores motivacionales 2.2 Bajo
Figura 7
Promedio de los indicadores de la dimensién Factores motivacionales
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Interpretacion y analisis:

En la figura se observa que, el promedio del indicador responsabilidad (2.5) equivale a
la categoria baja, en cuanto al indicador avance en la carrera se obtuvo un promedio de 2.2
equivalente a la categoria bajo, respecto al indicador realizacion personal y trabajo se obtuvo
promedio de 2.1 equivalente a la categoria bajo, referente al indicador reconocimiento se obtuvo
un promedio de 2.0 equivalente a la categoria bajo y en el indicador crecimiento personal se
obtuvo un promedio de 1.9 correspondiente a la categoria bajo, es asi que, en la dimension
factores motivacionales se obtuvo un promedio de 2.2 considerado como bajo segun la escala
de baremacion.
4.2.2 Resultados de las dimensiones de comportamiento organizacional

Para describir dicha dimensién considerd las dimensiones de desempefio, compromiso,
fidelidad, satisfaccion en el trabajo y ciudadania organizacional. Los resultados se presentan a
continuacion:

4.2.2.1. Desempefio.

Resultados de los indicadores de la dimension desempefio

Tabla 12

Indicadores de la dimension desempefio

Grupos Personas Productividad
f % f % f %
Totalmente inadecuado 13 37.1% 18 51.4% 23 65.7%
Inadecuado 13 37.1% 13 37.1% 7 20.0%
Ni inadecuado ni adecuado 1 2.9% 3 8.6% 5 14.3%
Adecuado 7 20.0% 1 2.9% 0 0.0%
Totalmente adecuado 1 2.9% 0 0.0% 0 0.0%
Total 35 100.0% 35 100.0% 35 100.0%
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Figura 8

Indicadores de la dimension desempefio
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Interpretacion y analisis:

En la figura se puede observar que, en el indicador grupos, el 37.1% de los colaboradores
de la Unidad de Gestion Educativa Local consideran que fue totalmente inadecuado, asimismo,
el 37.1% considera como inadecuado, en cambio, el 2.9% considera como ni inadecuado ni
adecuado, ademéas, el 20% ostenta que fue adecuado y el 2.9% opina que fue totalmente
adecuado. Debido a que, los colaboradores no tienen capacidad de decision y no cooperan entre
si para resolver problemas y mucho menos para lograr objetivos comunes.

En cuanto, al indicador personas, el 51.4% de los colaboradores consideran que fue
totalmente inadecuado, asimismo, el 37.1% considera como inadecuado, en cambio, el 8.6%
considera como ni inadecuado ni adecuado y el 2.9% opina que fue adecuado. Debido a que las
diferencias, percepciones Yy caracteristicas individuales, asi como la satisfaccion laboral, suelen
ser factores que impiden que los colaboradores tengan mucho en comdn, ya que, no comparten
coémo piensan, sienten y actlan y tampoco reciben la motivacion adecuada, lo que se traduce en
una falta del correcto desempefio de sus funciones.

Con respecto al indicador productividad, el 65.7% de los colaboradores consideran que
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fue totalmente inadecuado, asimismo, el 20% considera como inadecuado Y el 14.3% considera
como ni inadecuado ni adecuado. Por tanto, los resultados muestran que la productividad no
siempre es la 6ptima, debido a que, algunos colaboradores no alcanzan las metas o actividades
establecidas por diversos factores, como la falta de iniciativa o el incumplimiento del perfil
laboral.

Resultados de la dimension desempefio

Tabla 13

Desempefio

f %o
Totalmente madecuado 17 48.6%
Inadecuado 13 37.1%
Ni inadecuado ni adecuado 5 14 3%
Adecuado 0 0.0%
Totalmente adecuado 0 0.0%
Total 35 100.0%

Figura 9
Desempefio
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Interpretacion y analisis:

En la figura se observa que, el 48.6% de los colaboradores manifiestan que la dimension
desempefio fue totalmente inadecuado, en cambio, el 37.1% sefiala que fue inadecuado Yy el
14.3% indica que fue ni inadecuado ni adecuado. Dichos resultados evidencian que, el personal
no esta actuando de manera eficiente en cuanto al rendimiento de resultados, ya que, no estan
llevando a cabo las tareas de su puesto de trabajo adecuadamente, para alcanzar las metas
institucionales.

Tabla 14

Promedio de los indicadores de la dimensién desempefio

Promedio Interpretacién
Grupos 23 Inadecuado
Personas 1.9 Inadecuado
Productividad 1.7 Totalmente inadecuado
Desempefio 1.9 Inadecuado
Figura 10
Promedio de los indicadores de la dimensién desempefio
2.5
2.0
15
1.0
0.5
0.0
Grupos Personas Productividad

Interpretacion y analisis:

En la figura se observa que, el promedio del indicador grupos (2.3) equivale a la

categoria inadecuada, en cuanto al indicador personas se obtuvo un promedio de 1.9 equivale nte
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a la categoria inadecuado, respecto al indicador productividad se obtuvo un promedio de 1.7

equivalente a la categoria totalmente inadecuado, es asi que, en la dimensibn desempefio se

obtuvo un promedio de 1.9 considerado como inadecuado segun la escala de baremacion.

4.2.2.2. Compromiso.

Resultados de los indicadores de la dimensién Compromiso

Tabla 15

Indicadores de la dimensién compromiso

Disponibilidad Absentismo Supervision
¥ % i % N %
Totalmente inadecuado 17 48 6% 14 40.0% 13 37.1%
Inadecuado 13 37.1% 18 51.4% 18 51.4%
Ni mnadecuado mi adecuado 3 8.6% 3 8.6% 4 11.4%
Adecuado 2 5.7% 0.0% 0 0.0%
Totalmente adecuado 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
Total 33 100.0% 35 100.0% 35 100.0%
Figura 11

Indicadores de la dimensién compromiso
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8.6%

Absentismo

Inadecuado

= Totalmente adecuado

0% 0.0%

51.4%

Supervision

B Ni inadecuado ni adecuado

Interpretacion y analisis:

En la figura se puede observar que, en el indicador disponibilidad, el 48.6% de los

colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa Local consideran que fue totalmente
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inadecuado, asimismo, el 37.1% considera como inadecuado, en cambio, el 8.6% considera
como ni inadecuado ni adecuado y el 5.7% opina que fue adecuado. Esta situacion es debido a
la carga laboral y a los horarios que en varias ocasiones no se cumplen, lo que ocasiona que los
colaboradores se queden horas extras 0 en casos mas Severos renuncien a su puesto de trabajo.

En cuanto, al indicador absentismo, el 40% de los colaboradores considera que fue
totalmente inadecuado, asimismo, el 51.4% considera como inadecuado Yy el 8.6% considera
como ni inadecuado ni adecuado. Esta situacion es debido a la insatisfaccién profesional, pues
ocurre cuando los colaboradores no tienen una buena motivacion laboral o no se sienten
representados con la cultura de la entidad.

Con respecto al indicador supervision, el 37.1% de los colaboradores considera que fue
totalmente inadecuado, asimismo, el 51.4% considera como inadecuado Yy el 11.4% considera
como ni inadecuado ni adecuado. Debido a que, los encargados no tienen la formacion necesaria,
ademas, algunos de ellos tienen sobrecargas de trabajo que dificulta que se cumplan la funcion
preventiva Yy correctiva.

Resultados de la dimension compromiso

Tabla 16
Compromiso
b %

Totalmente inadecuado 13 42 9%
Inadecuado 17 48.6%
N1 inadecuado ni adecuado 3 8.6%
Adecuado 0 0.0%
Totalmente adecuado 0 0.0%
Total 35 100.0%
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Figura 12

Compromiso
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Totalmente Inadecuado Ni Adecuado Totalmente
inadecuado inadecuado adecuado
ni adecuado

Interpretacion y analisis:

En la figura se observa que, el 48.6% de los colaboradores manifiestan que la dimension
compromiso fue inadecuado, en cambio, el 42.9% sefiala que fue totalmente inadecuado vy el
8.6% indica que fue ni inadecuado ni adecuado. Por tanto, dichos resultados evidencian que, los
colaboradores, no se encuentran muy identificados con la entidad, ademas, no estan muy
relacionados con las creencias y los valores de la organizacion, asimismo, se afirma que la
organizacion no los apoya en su formacion, por lo que, ellos tampoco se comprometen en

alcanzar los objetivos de la entidad.
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Tabla 17

Promedio de los indicadores de la dimension compromiso

Promedio Interpretacion

Disponibilidad 19

Inadecuado
Absentismo 19

Inadecuado
Supervision 2.0

Inadecuado
Compromiso 19

Inadecuado

Figura 13

Promedio de los indicadores de la dimension compromiso

2.0

1.9

1.9

1.9

19
Disponibilidad Absentismo Supervisién

Interpretacion y analisis:

En la figura se observa que, el promedio del indicador disponibilidad (2.3) equivale a la
categoria inadecuada, en cuanto al indicador absentismo se obtuvo un promedio de 1.9
equivalente a la categoria inadecuado, respecto al indicador supervisién se obtuvo un promedio
de 2.0 equivalente a la categoria inadecuado, es asi que, en la dimensidbn compromiso se obtuvo

un promedio de 1.9 considerado como inadecuado segun la escala de baremacion.
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4.2.2.3. Fidelidad.

Resultados de los indicadores de la dimension fidelidad

Tabla 18
Indicadores de la dimensién fidelidad

Rotacion de . .
personal Capacitacion Adaptabilidad
f %5 f % f %%
Totalmente inadecuado 12 34.3% 16 45.7% 17 48 6%
Inadecuado 19 54.3% 16 45.7% 15 42.9%
N1 inadecuado m1 adecuado 3 8.6% 2 5.7% 1 2.9%
Adecuado 1 2.9% 1 2.9% 2 5.7%
Totalmente adecunado 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
Total 35 100.0% 35 100.0% 35 100.0%
Figura 14
Indicadores de la dimension fidelidad
80%
70% 54.3%
60% £ 48.6%
50% : 45.7% _45.7% 9%
40% 3ﬁ/°
30%
20% 6%
7%
10% 9% 095 9% 095
0%
Rotacion de personal Capacitacion Adaptabilidad
Totalmente inadecuado Inadecuado B Ni inadecuado ni adecuado
B Adecuado ¥ Totalmente adecuado

Interpretacion y analisis:
En la figura se puede observar que, en el indicador rotacion de personal, el 34.3% de los
colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa Local consideran que fue totalmente

inadecuado, asimismo, el 54.3% considera como inadecuado, en cambio, el 8.6% considera
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como ni inadecuado ni adecuado y el 2.9% opina que fue adecuado. Debido aque, en la entidad
existe una inadecuada supervision de funciones, un clima laboral desfavorable, falta de
crecimiento laboral y los procesos de seleccién no son apropiados.

En cuanto, al indicador capacitacion, el 45.7% de los colaboradores consideran que fue
totalmente inadecuado, asimismo, el 45.7% considera como inadecuado, en cambio, el 5.7%
considera como ni inadecuado ni adecuado y el 2.9% opina que fue adecuado. Por tanto, los
resultados demuestran que las capacitaciones en la entidad son totalmente inadecuadas; debido
a las politicas de capacitacion inadecuadas, pues los gerentes ven la capacitacion como un gasto
adicional y no como una inversion, lo que hace que los colaboradores no desarrollen las
habilidades necesarias para desempefiar sus funciones de la mejor manera posible.

Con respecto al indicador adaptabilidad, el 48.6% de los colaboradores considera que
fue totalmente inadecuado, asimismo, el 42.9% considera como inadecuado, en cambio, el 2.9%
considera como ni inadecuado ni adecuado y el 5.7% opina que fue adecuado. Debido a que, los
colaboradores carecen de habilidades sociales, tienen baja inteligencia emocional, poca

asertividad, inseguridad y tienen pocas expectativas profesionales, asi como personales.
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Resultados de la dimensién fidelidad

Tabla 19
Fidelidad
I %
Totalmente madecuado 14 40.0%
Inadecuado 16 45. 7%
N1 mmadecuado m1 adecuado 5 14.3%
Adecuado 0 0.0%%
Totalmente adecuado 0 0.0%%
Total 35 100.0%%
Figura 15
Fidelidad
30.0% 45 7%
45 0% 40.0%
40.0%
35.0%
30.0%
25.0%
20.0%
15.0%
10.0%
5.0% 0.0% 0.0%
D DO.—'
AT
Totalmente Inadecuado Niinadecuado — Adecuado Totalmente
mnadecuado i adecuado adecuado

Interpretacion y analisis:

En la figura se observa que, el 45.7% de los colaboradores manifiestan que la dimension
fidelidad fue inadecuado, en cambio, el 40% sefiala que fue totalmente inadecuado y el 14.3%
indica que fue ni inadecuado ni adecuado. Por tanto, se asevera que el personal tiene niveles

totalmente inadecuados de fidelidad, debido ala alta rotacion de personal, carencia de procesos
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de capacitacion y limitaciones de adaptabilidad a nuevos procesos, sistemas, objetivos vy
tendencias por parte del personal y la organizacion en conjunto.

Tabla 20

Promedio de los indicadores de la dimensién fidelidad

Promedio Interpretacién
Rotacion de personal 21
Inadecuado
Capacitacion 19 Inadecuado
Adaptabilidad 19 Inadecuado
Fidelidad 20 Inadecuado

Figura 16

Promedio de los indicadores de la dimensién Fidelidad

2.1
2.1
2.0
20 19
1.9
1.9
1.8

1.8
Rotacion de personal Capacitacion Adaptabilidad

Interpretacion y analisis:

En la figura se observa que, el promedio del indicador rotacion de personal (2.1) equivale
a la categoria inadecuada, en cuanto al indicador capacitacion se obtuvo un promedio de 1.9
equivalente a la categoria inadecuado, respecto al indicador adaptabilidad se obtuvo un
promedio de 1.9 equivalente ala categoria inadecuado, es asi que, en la dimension fidelidad se

obtuvo un promedio de 2.0 considerado como inadecuado segun la escala de baremacion.
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4.2.2.4. Satisfaccion en el trabajo.

Tabla 21

Indicadores de la dimensién satisfaccion en el trabajo

Clima

organizacional Motivacion Comportamiento
f %% f % f %
Totalmente imnadecuado 14 40.0% 15 42.9% 18 51.4%
Inadecuado 14 40.0% 13 37.1% 11 31.4%
Ni madecuado m adecuado 6 17.1% 5 14.3% 4 11.4%
Adecuado 1 2.9% 2 3.7% 2 3.7%
Totalmente adecuado 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
Total 35 100.0% 35 100.0% 35 100.0%

Figura 17

Indicadores de la dimensién satisfaccion en el trabajo

80%
60% ,

40.0%9.0%
40%

20%

0%

Clima organizacional Motivacion Comportamiento
Totalmente inadecuado Inadecuado B N1 inadecuado ni adecuado
m Adecuado m Totalm ente adecuado

Interpretacion y analisis:

En la figura se puede observar que, en el indicador clima organizacional, el 40% de los
colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa Local consideran que fue totalmente
inadecuado, asimismo, el 40% considera como inadecuado, en cambio, el 17.1% considera
como ni inadecuado ni adecuado y el 2.9% opina que fue adecuado. Dichos resultados

demuestran que, los colaboradores no cumplen con las obligaciones del grupo y algunos no
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comparten conocimientos o ideas con sus colegas. Asimismo, no entablan facilmente amistades
con sus comparieros. De igual forma, las condiciones del lugar de trabajo son inadecuadas para
realizar las tareas laborales.

En cuanto, al indicador motivacién, el 42.9% de los colaboradores considera que fue
totalmente inadecuado, asimismo, el 37.1% considera como inadecuado, en cambio, el 14.3%
considera como ni inadecuado ni adecuado y el 5.7% opina que fue adecuado. Esto es debido a
que, los jefes de la entidad no tienen actitudes motivadoras con sus colaboradores. Por ello, la
motivacion no estaria contribuyendo de manera efectiva al proceso que responsabiliza a los
trabajadores de intensificar, cursar y mantener los esfuerzos para alcanzar los objetivos
institucionales.

Con respecto al indicador comportamiento, el 51.4% de los colaboradores considera que
fue totalmente inadecuado, asimismo, el 31.4% considera como inadecuado, en cambio, el
11.4% considera como ni inadecuado ni adecuado y el 5.7% opina que fue adecuado. Debido a
que, los colaboradores no son reconocidos por sus actividades u objetivos cumplidos, a su vez,
tienen alta carga laboral, lo que les genera estrés, aburrimiento y malos habitos de trabajo como

no responder a los correos o no llegar con puntualidad a las reuniones establecidas.
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Resultados de la dimension satisfaccion en el trabajo

Tabla 22

Satisfaccion en el trabajo

f %a
Totalmente inadecuado 13 37.1%
Inadecuado 17 48.6%
N1 inadecuado n1 adecuado 5 14.3%
Adecuado 0 0.0%
Totalmente adecuado 0 0.0%
Total 35 100.0%
Figura 18
Satisfaccion en el trabajo
48.6%
50.0%
0,

45.0% 371%

40.0%

35.0%

30.0%

25.0%

20.0% 14.3%

15.0%

10.0%

5.0% 0.0% 0.0%
0.0%
Totalmente Inadecuado Ni Adecuado  Totalmente
inadecuado inadecuado adecuado
ni adecuado

Interpretacion y analisis:

En la figura se observa que, el 48.6% de los colaboradores manifiestan que la dimension
satisfaccion en el trabajo fue inadecuado, en cambio, el 37.1% sefiala que fue totalmente
inadecuado Y el 14.3% indica que fue ni inadecuado ni adecuado. En tanto, resultados muestran
que algunos colaboradores no estan satisfechos con su trabajo, ya que no se sienten identificados

y no reciben un reconocimiento por su labor.
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Tabla 23
Promedio de los indicadores de la dimension satisfaccion en el trabajo

Promedio Interpretacion

Clima organizacional 2.1

Inadecuado
Motivacién 20

Inadecuado
Comportamiento 19

Inadecuado
Satisfaccién en el trabajo 20

Inadecuado

Figura 19

Promedio de los indicadores de la dimensién satisfaccion en el trabajo

2.1
21
2.0
2.0
1.9
1.9
18

Clima Motivacion Comportamiento
organizacional

Interpretacion y analisis:

En la figura se observa que, el promedio del indicador clima organizacional (2.1)
equivale a la categoria inadecuada, en cuanto al indicador motivacion se obtuvo un promedio
de 2.0 equivalente a la categoria inadecuado, respecto al indicador comportamiento se obtuvo
un promedio de 1.9 equivalente a la categoria inadecuado, es asi que, en la dimension
satisfaccion en el trabajo se obtuvo un promedio de 2.0 considerado como inadecuado segun la

escala de baremacion.
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4.2.2.5. Ciudadania organizacional.

Tabla 24
Indicadores de la dimensién ciudadania organizacional
Estabilidad laboral Deberes del trabajo Eggﬁ;ﬁs
f % f % f %

Totalmente inadecuado 17 48.6% 13 37.1% 17 48.6%
Inadecuado 9 25.7% 11 31.4% 9 25.7%
Ni inadecuado ni adecuado 8 22.9% 10 28.6% 8 22.9%
Adecuado 1 2.9% 1 2.9% 1 2.9%
Totalmente adecuado 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
Total 35 100.0% 35 100.0% 35 100.0%

Figura 20
Indicadores de la dimension ciudadania organizacional
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Interpretacion y analisis:

En la figura se puede observar que, en el indicador estabilidad laboral, el 48.6% de los
colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa Local consideran que fue totalmente
inadecuado, asimismo, el 25.7% considera como inadecuado, en cambio, el 22.9% considera
como ni inadecuado ni adecuado Yy el 2.9% opina que fue adecuado. Debido a que, la mayoria

de los trabajadores no se sienten acorde a las funciones que se les brindan, ademas, algunos de
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ellos tienen inseguridades al momento de realizar su funcion.

En cuanto, al indicador deberes del trabajo, el 37.1% de los colaboradores considera que
fue totalmente inadecuado, asimismo, el 31.4% considera como inadecuado, en cambio, el
28.6% considera como ni inadecuado ni adecuado y el 2.9% opina que fue adecuado. Debido a
que, los colaboradores tienen poco conocimiento sobre algunas funciones que se les
encomienda, ademas, en dicha entidad no se realizan capacitaciones de forma constante, lo que
conlleva a que se realicen las actividades de forma ineficiente.

Con respecto al indicador normas laborales, el 48.6% de los colaboradores considera que
fue totalmente inadecuado, asimismo, el 25.7% considera como inadecuado, en cambio, el
22.9% considera como ni inadecuado ni adecuado y el 2.9% opina que fue adecuado. Debido a
que, algunos colaboradores no conocen y no tienen informacidn sobre aquellas normas que se
deben cumplir dentro de la entidad, ademas, otros no las obedecen, por tanto, esta situacion
conlleva a que en la entidad haya una ciudadania organizacional desconcertada.

Resultados de la dimension Ciudadania organizacional

Tabla 25

Ciudadania organizacional

f %
Totalmente inadecuado 15 42.9%
Inadecuado 1 31.4%
Ni inadecuado ni adecuado 9 25.7%
Adecuado 0 0.0%
Totalmente adecuado 0 0.0%
Total 35 100.0%
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Figura 21
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Interpretacion y analisis:

En la figura se observa que, el 42.9% de los colaboradores manifiestan que la dimension

ciudadania organizacional fue totalmente inadecuado, en cambio, el 31.4% sefiala que fue

inadecuado Y el 25.7% indica que fue ni inadecuado ni adecuado. Esta situacién demuestra que,

los colaboradores no ofrecen su maximo esfuerzo mas alla de lo que se les exige en el puesto de

trabajo, y existe poco apoyo mutuo entre los comparieros.

Tabla 26

Promedio de los indicadores de la dimension ciudadania organizacional

Promedio Interpretacion
Estabilidad laboral 20 Inadecuado
Deberes del trabajo 21 Inadecuado
Normas laborales 18 Totalmente inadecuado
Ciudadania organizacional 2.0 Inadecuado
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Figura 22

Promedio de los indicadores de la dimension ciudadania organizacional
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Interpretacion y analisis:

En la figura se observa que, el promedio del indicador estabilidad laboral (2.0) equivale
a la categoria inadecuada, en cuanto al indicador deberes del trabajo se obtuvo un promedio de
2.1 equivalente a la categoria inadecuado, respecto al indicador normas laborales se obtuvo un
promedio de 1.8 equivalente a la categoria totalmente inadecuado, es asi que, en la dimensié n
ciudadania organizacional se obtuvo un promedio de 2.0 considerado como inadecuado segun

la escala de baremacion.
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4.3. Resultados Respecto al Objetivo General
4.3.1. Variable motivacion

Tabla 27

Variable motivacién

f %
Muy bajo 15 42.9%
Bajo 17 48.6%
Regular 3 8.6%
Alto 0 0.0%
Muy alto 0 0.0%
Total 35 100.0%
Figura 23
Variable motivacion
50.0%
40.0%
30.0%
20.0%
8.6%
10.0%
0.0% 0.0% 0.0%
A A
0.0%
Muy bajo Bajo Regular Alto Muy alto

Interpretacion y analisis:

En la figura se observa que, el 48.6% de los colaboradores manifiesta que la motivacién
fue baja, en cambio, el 42.9% sefiala que fue muy bajo y el 8.6% indica que fue regular. Esto
indica que la motivacion de los colaboradores es baja, lo que asu vez determina que el personal
esté insatisfecho tanto en los factores higiénicos y motivacionales, lo cual tiene un impacto

negativo en el cumplimiento de los objetivos de la entidad.
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4.3.2. Variable comportamiento organizacional

Tabla 28

Variable comportamiento organizacional

7 %%
Totalmente madecuado 12 34.3%
Inadecuado 21 60.0%
Ni mnadecuado m adecuado 2 5.7%
Adecuado 0 0.0%
Totalmente adecuado 0 0.0%
Total 35 100.0%
Figura 24
Variable comportamiento organizacional
6 0,
60.0%
50.0%
40.0% 34.39
30.0%
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inadecuado ni adecuado adecuado

Interpretacion y analisis:

En la figura se observa que, el 60% de los colaboradores manifiestan que el
comportamiento organizacional fue inadecuado, en cambio, el 34.3% sefiala que fue totalmente
inadecuado y el 5.7% indica que fue ni inadecuado ni adecuado. Esto indica que existe falta de
compromiso de los trabajadores y apoyo de su grupo de trabajo, ademas, algunos no tienen la
iniciativa de desempefiar correctamente sus labores, lo que conlleva a un comportamiento

negativo y a un clima laboral desfavorable.
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4.3.3. Comparacion promedio de las variables

Tabla 29

Promedio de las variables

Promedio Interpretacion
Motivacién 1.9 .
Bajo
Comportamiento organizacional 2.0 Inadecuado

Figura 25
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Interpretacion y analisis:

Repositorio Digital

En la figura se observa que, en la variable motivacion se obtuvo un promedio de 2.1

equivalente ala categoria bajo y respecto ala variable comportamiento organizacional se obtuvo

un promedio de 2.0 equivalente a la categoria inadecuado, segun la escala de baremacion.
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4.3.4. Prueba de hipotesis

Para determinar la relacion entre la motivacion y el comportamiento organizacional, se
utilizd la prueba estadistica Pearson si los valores son paramétricos y Spearman cuando los
valores son no paramétricos, ademas, dicha valoracién se determind mediante la prueba de
Shapiro Wilk, ya que, la muestra fue menor a 50.

Tabla 30

Prueba de normalidad

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Factores higiénicos ,945 35 ,081
Factores motivacionales ,935 35 ,039
M otivacion ,932 35 ,032
Comportamiento organizacional ,954 35 ,150

Tabla 31

Escala de valoracion para interpretar la correlacion de Pearson

Valor Significado
-1 Correlacidn negativa grande y perfecta
-0.9a-0,99 Correlacién negativa muy alta
-0.7 a-0,89 Correlacion negativa alta
0.4 a-0,69 Correlacién negativa moderada
-0.2a-039 Correlacién negativa baja
-0,01a-019 Correlacién negativa muy baja
0 Correlacion nula
0,01a0,19 Correlacién positiva muy baja
0.2a030 Correlacién positiva baja
0.4a0a69 Correlacién positiva moderada
0,7a0.82 Correlacién positiva alta
092099 Correlacién positiva muy alta

1

Correlacidn positiva grande v perfecta
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Prueba de hipdtesis general

Hipdtesis nula: La motivacion no se relaciona significativamente con el comportamiento

organizacional.

Hipotesis alterna: La motivacion se relaciona significativamente con el comportamiento

organizacional.

Tabla 32

Motivacion y comportamiento organizacional

Comportamiento
Motivacion organizacional
Rho de Motivacion Coeficiente de 1.000 BTT
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . .000
N 35 35
Comportamiento Coeficiente de 87T 1.000
organizacional correlacion
Sig. (bilateral) .000
N 35 35

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Interpretacion y analisis:

En la tabla se indican que, al tener un valor de sig. bilateral inferior a0.05 (0.000 < 0.05),
se acepto la hipotesis planteada, lo cual ha demostrado la forma en que las variables del estudio
se relacionan. Esto implica que, si un elemento se comporta de manera positiva, el otro elemento

tendra el mismo comportamiento. Por tanto, la correlacion fue alta, con un valor de 0,877.
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Prueba de hipdtesis especificas

A. Factores higiénicos y comportamiento organizacional

Hipotesis nula: Los factores higiénicos no se relacionan significativamente con el
comportamiento organizacional.

Hipdtesis alterna: Los factores higiénicos se relacionan significativamente con el
comportamiento organizacional.

Tabla 33

Factores higiénicos y comportamiento organizacional

Factores Comportamiento
higiénicos organizacional

Factores higiénicos Correlacion de Pearson 1 851

Sig. (bilateral) ,000

N 35 35
Comportamiento Correlacion de Pearson 8517 1
organizacional Sig. (bilateral) ,000

N 35 35

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

Interpretacion y analisis:

En la tabla se indican que, al tener un valor de sig. bilateral inferior a0.05 (0.000 < 0.05),
se aceptd la hipdtesis planteada, la cual ha mostrado como los factores higiénicos y el
comportamiento organizacional se relacionan. Esto implica que, si un elemento se comporta de
manera positiva, el otro elemento tendra el mismo comportamiento. Portanto, la correlacion fue

alta, con un valor de 0,851.
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B. Factores motivacionales y comportamiento organizacional

Hipotesis nula: Los factores motivacionales no se relacionan significativamente con el
comportamiento organizacional.
Hipdtesis alterna: Los factores motivacionales se relacionan significativamente con el
comportamiento organizacional.

Tabla 34

Factores motivacionales y comportamiento organizacional

Factores Comportamiento
motivacionales organizacional
Rho de Factores Coeficiente de 1,000 ,829™
Spearman  motivacionales correlacion
Sig. . ,000
N 35 35
Comportamiento Coeficiente de ,820* 1,000
organizacional correlacion
Sig. ,000
N 35 35

*%_ La correlacion significativa en 0,01 (bilateral).

Interpretacion y analisis:

En la tabla se indican que, al tener un valor de sig. bilateral inferior a0.05 (0.000 < 0.05),
se aceptd la hipotesis planteada, la cual ha mostrado como los factores motivacionales y el
comportamiento organizacional se relacionan. Esto implica que, si un elemento se comporta de

manera positiva, el otro elemento tendra el mismo comportamiento. Por tanto, la correlacién fue

alta, con un valor de 0.829.
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CAPITULO V: DISCUSION

5.1. Descripcion de los hallazgos mas relevantes y significativos

En base a los hallazgos realizados de nuestra variable motivacion se obtuvo un promedio
de 2.1 equivalente ala categoria bajo y respecto ala variable comportamiento organizacional se
obtuvo un promedio de 2.0 equivalente a la categoria inadecuado. Por ende, llegamos a la
conclusibn de que existen relacion en nuestras variables, Por tanto, se llegd al siguiente
resultado: A través del coeficiente de correlacion de Rho de Spearman, el grado de asociacion
fue de 0.877, con un valor de p= 0,000; por lo que, existe una correlacion alta positiva, por lo
tanto, se aceptd la hipdtesis planteada.

En cuanto a la dimension factores higiénicos observamos que el 57.1% de los
colaboradores manifiestan que son muy bajos y el 42.9% indica que fue bajo, por otro lado, en
la dimensién factores motivacionales se observo que el 34.3% de los colaboradores manifiestan que

son muy bajos, en cambio, el 40% indica que fue bajoy el 25.7% indica que fue regular.

Dentro de las dimensiones mas relevantes encontramos a la dimensidn desempefio,
observamos que, del 48.6% de los colaboradores manifiestan que fue totalmente inapropiada,
en cambio, el 37.1% sefiala que fue inadecuado y el 14.3% indica que fue ni inadecuado ni
adecuado.

Seguidamente en la dimension compromiso, obtuvo un 48.6% de los colaboradores
manifestaron que fue inadecuado, en cambio, el 42.9% sefiala que fue totalmente inadecuado y

el 8.6% indica que fue ni inadecuado ni adecuado.

Finalmente, la dimension satisfaccion en el trabajo, se observa que, el 48.6% de los

colaboradores manifiestan que fue inadecuado, en cambio, el 37.1% sefiala que fue totalmente

inadecuado v el 14.3% indica que fue ni inadecuado ni adecuado.
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Los hallazgos anteriormente sefialados, sefialan que existe el problema en cuanto a las
dimensiones mencionadas dentro de la Unidad de Gestion Educativa Local, ya que es
inadecuado en sus distintas dimensiones. Lo que, sin duda, afecta en la productividad laboral,
pues segun, los resultados de estas dos variables estan relacionadas. Por lo tanto, es evidente

que el personal administrativo de la entidad es bajo.

5.2. Comparacién Critica con la Literatura y los Antecedentes de Investigacion

En cuanto al objetivo general, a través del coeficiente de correlacibn de Rho de
Spearman, se obtuvo un valor de significancia bilateral inferior a 0.05 (0.000<0.05), ademas,
hubo correlacion alta positiva con un valor de 0.877. Por lo tanto, los resultados obtenidos se
asemejan con los hallazgos de Sagitario y Guo (2021), pues en su investigacion “La influencia
de la motivacion laboral en el compromiso organizacional entre los servidores publicos de
Kazajstan: analizando el papel mediador de la satisfaccion laboral” menciona que existe relacion
significativa (p-valor<0.05) entre las dimensiones de la motivacion laboral y el comportamie nto
organizacional, asi como entre la motivacion laboral y la satisfaccion. Del mismo modo, Ramos
(2018) en su investigacion “La motivacion y el comportamiento organizacional de los
trabajadores administrativos de la Fiscalia del Ministerio Publico de Loreto, 2018 sefialdé que
la motivacion de los trabajadores del sistema administrativo estd relacionada con el
comportamiento organizacional (p valor<0.05) de las cuales se acepto la hipotesis planteada y
se rechazd la hipétesis nula. De la misma forma, Zuta (2022) en su estudio “Estrategias
motivadoras Y actitud docente en el logro de aprendizaje en una Unidad de Gestién Educativa
Local 01, 2021” indic6 que entre la variable estrategias motivadoras v la actitud, se obtuvo un
nivel de correlacion de 0.756'y el nivel de significancia fue de 0.000 (sig.<0.05), por ende, existe

una correlacion alta y significativa. En cuanto, a la investigacion de Vélez (2023) en su estudio
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“Motivacion laboral y desempefio docente en profesores de educacién en un Instituto Superior
Tecnologico, Ecuador, 2022” sefiala existe relacion entre las variables con un coeficiente de
correlacion de Spearman de 0.782, ademas, ostenta que existe deficiencias en la motivacion
dentro del ambito laboral, lo ocasiona que el comportamiento y el desempefio de los
colaboradores no sea apropiado. Por su parte Bernable (2018) en su estudio “Motivacién laboral
en el compromiso organizacional docente de las instituciones educativas del nivel inicial Red
N° 12 -UGEL N° 06 Vitarte; 2017 indicd que la motivacién laboral influye en el compromiso
organizacional, ya que, a través de la bondad de ajuste de Pearson se tuvo un valor de
significativo menor a 0.05.

En cuanto al objetivo especffico 1, a través del coeficiente de correlacion de Pearson, se
obtuvo un valor de significancia bilateral inferior a 0.05 (0.000<0.05), ademés, hubo correlacion
alta positiva con un valor de 0.851. Por ende, se acept6 la hipdtesis planteada. Por lo tanto,
dichos resultados se asemejan a los hallazgos de Zuta (2022), pues en su estudio “Estrategias
motivadoras Y actitud docente en el logro de aprendizaje en una Unidad de Gestion Educativa
Local 01, 2021” ostent6 que, entre los factores higiénicos y la actitud, se obtuvo un valor
correlacional alta de 0.722 y el nivel de significancia fue de 0.000. Del mismo modo,
Rimaihuaman y Uchupe (2019) en su estudio “Motivacién y compromiso organizacional del
personal administrativo en el Instituto Nacional Penitenciario — INPE San Joaquin de la ciudad
de Quillabamba, La Convencion - 2019 sefialaron que, entre los factores higiénicos y el
compromiso, presentan una correlacion, aceptando la hipdtesis planteada, ya que, se obtuvo un
p - valor de 0.000, con un nivel de relacion de r = 0.79, por lo tanto, dicha relacién fue positiva
y alta. También, Apaza y Cjuro (2019) en su estudio “Motivacion Yy satisfaccion laboral del
personal administrativo en la Municipalidad Distrital de Oropesa —2019” indicaron que a traves

de la correlacion de Spearman se afirmd que los factores higiénicos si presenta correlacion al
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0.847 con la satisfaccion laboral del personal administrativo. Sin embargo, los hallazgos se
contradicen con los resultados de Ramirez (2017), pues en su estudio “Factores motivacionales
en el compromiso organizacional de los docentes de la Institucion Educativa N° 0142 Martir
Daniel Alcides Carrion Ugel N° 05 San Juan de Lurigancho — Lima, 2017” sefial6 que no existe
relacion significativa entre los factores higiénicos y el compromiso organizacional, ya que, a
través de la correlacion de Pearson se tuvo un p-valor mayor a 0.05 (0.105 > 0.050), ademés, el
valor de la correlacion fue igual a 4.508.

En cuanto al objetivo especifico 2, a través del coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman, se obtuvo un valor de significancia bilateral inferior a 0.05 (0.000<0.05), ademas,
hubo correlacion alta positiva con un valor de 0.829. Por ende, se aceptd la hipotesis planteada.
Por lo tanto, dichos resultados se asemejan con la investigacion de Ramirez (2017), pues en su
estudio “Factores motivacionales en el compromiso organizacional de los docentes de la
Institucion Educativa N° 0142 Martir Daniel Alcides Carrion Ugel N° 05 San Juan de
Lurigancho — Lima, 2017~ sefiald que, entre los factores motivacionales y el compromiso
organizacional, se obtuvo un p-valor =0.005 < 0.050, asimismo, el nivel de correlacién fue igual
a 10.487, por ende, existe relacion significativa. Del mismo modo, Zuta (2022) en su estudio
sefiald que entre los factores motivacionales y la actitud se obtuvo un valor de Spearman de
0.655 vy el nivel de significancia fue de 0.000, considerado como una correlacion moderada y
significativa. De la misma forma, Reyes (2019) en su estudio indicé que existe relacion entre
los factores motivacionales y el desempefio docente, pues se obtuvo un valor de Pearson de
0.889y un valor de significancia de 0.000. Por ultimo, Rimaihuaman y Uchupe (2019) indicaron
que, entre los factores motivacionales y el compromiso se obtuvo un p valor de 0.001, donde el

grado de relacion fue de 0.84, por consiguiente, dicha relacion fue positiva alta.
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5.3. Implicancias del Estudio

Respecto a las implicancias de la investigacion, es fundamental comparar esta
investigacion con otras, ya que, brinda informacién y datos relevantes acerca de la motivacion
y el comportamiento organizacional, lo cual puede ser de gran ayuda para comparar
investigaciones llevadas a cabo antes y después de la pandemia. Asimismo, se demostré que,
durante la elaboracién del estudio, el método de obtencidn de resultados con correlacion
estadistica fue un proceso de verificacion muy Util, ya que permiti6 comprobar los resultados de
manera objetiva. Por lo tanto, de acuerdo con los datos obtenidos, se realizaron programas,
cambios de gestion y otras medidas en la institucion con el objetivo de mejorar la motivacion,
el comportamiento y fomentar una mejor cultura organizacional que contribuya a un buen clima

y a una satisfaccion laboral adecuada.
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CONCLUSIONES

1. La motivacion se relaciona significativamente con el comportamiento organizacional del
personal administrativo en la Unidad de Gestion Educativa Local, Oficina Central Cusco—
2022, puesa través del coeficiente de correlacion de Rho de Spearman, se obtuvo un valor de
significancia bilateral inferior a 0.05 (0.000<0.05), ademas, hubo correlacion alta positiva con
un valor de 0.877. Por ende, se aceptd la hipdtesis planteada. Asimismo, los resultados
demostraron que, el 48.6% manifestaron que la motivacioén fue baja, por tanto, se evidencio
que el personal esta insatisfecho tanto en los factores higiénicos y motivacionales, en cambio,
el 60% sefialo que el comportamiento organizacional fue inadecuado, esto indica que existe
falta de compromiso de los colaboradores y apoyo grupal.

2. Los factores higiénicos se relacionan significativamente con el comportamiento
organizacional del personal administrativo en la Unidad de Gestion Educativa Local, Oficina
Central Cusco— 2022, pues a través del coeficiente de correlacion de Pearson, se obtuvo un
valor de significancia bilateral inferior a 0.05 (0.000<0.05), ademés, hubo correlacion alta
positiva con un valor de 0.851. Por ende, se aceptd la hipotesis planteada. Asimismo, los
resultados evidencian que, las politicas no se encuentran planteadas de acuerdo con la realidad
deltrabajo y la supervisién no es adecuada, en cuanto a las relaciones interpersonales, muestra
que no siempre existe un trato adecuado entre comparieros de trabajo, ademas, las condiciones
laborales son desfavorables y el salario no se encuentra acorde a las ofertas del mercado
laboral, por tanto, esta situacion afecta al comportamiento organizacional de la entidad.

3. Los factores motivacionales se relacionan significativamente con el comportamiento
organizacional del personal administrativo en la Unidad de Gestion Educativa Local, Oficina
Central Cusco— 2022, pues a traves del coeficiente de correlacion de Rho de Spearman, se

obtuvo un valor de significancia bilateral inferior a 0.05 (0.000<0.05), ademéas, hubo
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correlacion alta positiva con un valor de 0.829. Por ende, se aceptd la hipdtesis planteada.
Asimismo, los resultados evidencian que, los colaboradores dentro de la institucion sienten
que el logro en el trabajo es bajo debido a las exigencias laborales, por consiguiente, esta

situacion afecta al comportamiento organizacional de la entidad.
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RECOMENDACIONES
Con base a los resultados alcanzados en la investigacion, se recomiendan las siguie ntes
acciones:

1. Al gerente de la Unidad de Gestion Educativa Local, se recomienda implementar programas,
planes, reconocimientos y capacitaciones de manera continua en coordinacion con el area de
recursos humanos para fomentar el bienestar del personal y el cumplimiento de los objetivos
institucionales. Asimismo, implementar estrategias motivadoras como una reunion con todos
los colaboradores cada semana con el fin de expresar sus emociones sin temor a represalias.
Esto ayudara a que el comportamiento de los colaboradores mejore.

2. Al coordinador de la Unidad de Gestion Educativa Local, en cuanto a los factores de higiene
se recomienda mejorar las condiciones de trabajo, ademéas, se recomienda actualizar las
normas Yy politicas de funcionamiento para que el personal esté al tanto de las funciones que
deben desempeniar. Asimismo, fomentar las relaciones interpersonales positivas a traves del
trabajo en equipo, en el que prevalezca la buena comunicacion, para ello, se tiene que realizar
estrategias de socializacion donde se realicen actividades de participacion y que permitan que
los colaboradores establezcan una buena una comunicacion afectiva.

3. A los jefes de area de la Unidad de Gestion Educativa Local, respecto a los factores
motivacionales, se recomienda fomentar el desarrollo de acciones de reconocimiento al
personal, no solo por el cumplimiento del trabajo y por asumir con responsabilidad sus
actividades, sino tambien por el cumplimiento de los objetivos en el puesto de trabajo.
Ademas, se recomienda proporcionar capacitaciones encaminadas al desarrollo de la cultura
organizacional conel proposito de fomentar un ambiente apropiado, mejorando las aptitudes
de los colaboradores enla organizacion, lo que propicia una mayor oportunidad de crecimiento

profesional y fortalecimiento del vinculo trabajador-organizacion.
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ANEXOS

Matriz de consistencia

Repositorio Digital

Titulo: MOTIVACION Y COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO EN LA

UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL, OFICINA CENTRAL CUSCO— 2022

Problemas Objetivos Hipbtesis Variables Metodologia
Problema General: Objetivo General: Hipdtesis General: Enfoque:
¢Cuél es la relacién entre k Determinar la relacion entre la | La  motivacion se  relaciona Variable e Cuantitativo
motivacion y el comportamiento | motivacién y el comportamiento | significativamente con el [ Independiente:
organizacional del personal | organizacional del personal | comportamiento organizacional del Disefio:
administrativoen la Unidad de Gestion | administrativo en la Unidad de | personal administrativo en la Unidad Motivacion e No experimental,
Educativa Local, Oficina Central | Gestién Educativa Local, Oficina | de Gestion Educativa Local, Oficina transeccional
Cusco-2022? Central Cusco- 2022. Central Cusco- 2022. Dimensiones:
Alcance:

Problemas Especificos:

e ;Cual es la relacion entre los
factores  higiénicos y el
comportamiento organizacional
del personal administrativo en la
Unidad de Gestidn Educativa
Local, Oficina Central Cusco-
2022?

e (Cual es la relacion entre los
factores motivacionales y el
comportamiento organizacional
del personal administrativoen la
Unidad de Gestién Educativa
Local, Oficina Central Cusco-
2022?

Objetivos Especificos:

e Determinar la relacion entre los
factores higiénicos y el
comportamiento organizacional
delpersonaladministrativoen la
Unidad de Gestion Educativa
Local, Oficina Central Cusco-
2022.

e Determinar la relacion entre los
factores motivacionales y el
comportamiento organizacional
delpersonaladministrativoen la
Unidad de Gestion Educativa
Local, Oficina Central Cusco-
2022.

Hipotesis Especificas:

e Los factores higiénicos se
relacionan  significativamente
con el comportamiento
organizacional del personal
administrativo en la Unidad de
Gestion  Educativa  Local,
Oficina Central Cusco- 2022.

e Los factores motivacionales se

relacionan  significativamente
con el comportamiento
organizacional del personal

administrativo en la Unidad de
Gestion  Educativa  Local,
Oficina Central Cusco-2022

Factores higiénicos
Factores
motivacionales

Variable
Dependiente:

Comportamiento
organizacional

Dimensiones:

Desempefio
Compromiso
Fidelidad
Satisfaccién en el
trabajo

Ciudadania
organizacional

e Correlacional

Poblacion y muestra:
¢ 35 colaboradores

Técnica de

recoleccion de datos:
e Encuestas
Instrumentos de

recoleccion de datos:
e Cuestionario
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Matriz del Instrumento para la recoleccion de datos

DIMENS IONES INDICADORES PESO N° DE ITEMS ITEMS CRITERIO DE
O REACTIVOS EVALUACION
Factores 1.1. Politicas de la 3 1. Las politicas de la institucién estan alineadas con las | 1= Muy malo
higiénicos organizacion 57.14% actividades que Ud. Realiza 2= Malo
2. Las politicas de la organizacién son claras y estan bien | 3= Regular
difundidas 4= Bueno
. . . 5= Muy bueno
3. Usted considera que son justas las politicas
establecidas por la institucion
1.2. Salario 2 4. El salario que percibe estd de acuerdo al mercado
laboral
5. Susalario cubre todos los gastos de la canasta familiar
1.3. Prestaciones 2 6. Puedo realizar mi trabajo de manera auténoma
7. Siento que las tareas que me entregan estan alineadas
con los objetivos de la institucion
1.4. Condiciones de 5 8. Se siente seguro cuando desemperfiasus labores
trabajo 9. Sus labores estan acordes al bien fisico de su persona
10. Sus funciones le permiten mantener su buen estado
mental
11. Sus labores le permiten promover el bienestar social
12. Los jefes y la institucién lo motivan constantemente
1.5. Estilo de supervision 2 13. El supervisor es la persona mas capacitada dentro del
grupo de trabajo
14. Los supervisores tienen un adecuado manejo y control
del grupo a cargo
1.6. Relaciones 4 15. Su puesto le permite influir en el comportamiento de
interpersonales sus comparieros
16. Trabaja en coordinacion con sus compafieros
17. Mantiene buenarelacion con su jefe inmediato
18. Comparten conocimientos entre compafieros de
trabajo
1.7. Status 2 19. Su puesto le permite mantener circulos sociales

estables
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20.

Establece relaciones amicales con sus comparieros

1.8. Seguridad en el 3 21. Me siento seguro en mi trabajo, ya que, me parece un
trabajo trabajo estable.
22. Me siento satisfecho con los beneficios que me brinda
la institucion
23. Se le asignan tareas tediosas que implican poner en
riesgo su salud
Factores 3.1. Realizacién personal | 42.86% 2 24. Siento que he aprendido mucho en el trabajo 1= Muy malo
motivacionales 25. El trabajo querealiza es mon6tono y rutinario 2= Malo
3.2. Reconocimiento 5 26. La empresa reconoce su labor 3= Regular
. - 4= Bueno
27. Siente quesu labor es suficiente para la empresa _
. ) N 5= Muy bueno
28. Es valorado segun sus niveles de responsabilidad
29. Se reconoce su esfuerzo
30. Se realizan compensaciones econdmicas
3.3. Responsabilidad 4 31. Siente frustracion por su carga laboral
32. Le motiva cumplir los objetivos
33. Siente que los objetivos planteados por la empresa son
alcanzables
34. Las metas trazadas por su area de trabajo son
alcanzables
3.4. Trabajo 3 35 En mi trabajo aprendo y desarrollo nuevas
capacidades.
36. Las tareas que le son encargadas se ejecutan
adecuadamente
37. Recurre a un tiempo extra para culminar con sus
responsabilidades
3.5. Crecimiento 2 38. Le motiva saberque puede crecer profesionalmente
personal dentro de la institucion.
39. Se siente satisfecho con la labor que ejerce
3.6. Avanceen la carrera 2 40. La organizacion le brinda facilidades para
complementar sus estudios profesionales
41, La institucion le brinda facilidades para su constante
capacitacion
Total 100% 41
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DIMENSIONES INDICADORES PESO N°DE ITEMS O ITEMS CRITERIO DE
REACTIVOS EVALUACION
Desempefio 1.1. Grupos 2 1. Unasituacion de conflicto entre colaboradores de su misma area, 1= Nunca
21.05% generaria situaciones dificiles de controlar 2= Casi nunca
2. Cree que existen colaboradores con malas actitudes que generan | 3= A veces
un mal ambiente laboral 4= Casi siempre
1.2. Personas 2 3. Considera que trabajar en la empresa le permite percibir una mejor | o= Siempre
calidad de vida laboral y familiar
4. Usted trata de colaborar con las actividades establecidas en su &rea de
trabajo
1.3. Productividad 3 5. Considera usted que los recursos que posee la institucién son suficientes
para realizar actividades diarias.
6. Usted aprovecha al méximo los recursos disponibles que le ofrece la
institucion
7. El entorno laboral incide en la mejora de la productividad
Compromiso 1.1. Disponibilidad 21.05% 2 8. Considera usted que la institucion le brinda disponibilidad de horarios | 1= Nunca
para crecer profesionalmente 2= Casi nunca
9. Considera que sus colegas muestran disponibilidad en la ejecucion de | 3= A veces
las actividades 4= Casi siempre
1.2. Absentismo 2 10. Siente usted que dentro del equipo de trabajo existen personas que son | 5= Siempre
reservadas respectoa la informacion confidencial
11. La recompensa econoémica, asi también como el ascenso a cargos de
mayor nivel forman partede las politicas de la empresa
1.3. Supervision 2 12. Anteun problema personal usted tiene el apoyo moral de su supervisor.
13. Su supervisor se involucra en las actividades que usted realiza y es
consciente de su esfuerzo.
Fidelidad 1.4. Rotacion de 15.79% 2 14. Cree usted que la rotacion de personal influye en el cumplimiento de los | 1= Nunca
personal objetivos del érea. 2= Casi nunca
15. Considera que la alta direccion debe implementar mecanismos para [ 3= A veces
reducir la rotacion del personal 4= Casi siempre
1.5. Capacitacion 2 16. Considera usted que las capacitaciones deben ser parte de la motivacion 5= Siempre
al buen desempefio.
17. Considera usted que las capacitaciones le permiten mejorar su trabajo
1.6. Adaptabilidad 2 18. Considera usted que una buena comunicacion es necesaria para la
adaptabilidad de los nuevos integrantes del equipo
19. Ustedy sus compafieros de trabajo se adaptan ante cualquier cambio e
innovacion
Satisfaccionenel 3.1 Clima 21.05% 2 20. Cree usted que el ambiente donde realiza sus funciones es el adecuado. | 1= Nunca
trabajo organizacional 21. Considera que la institucion le brinda tecnologia para tener una ventaja | 2= Casi nunca
competitiva. 3= A veces
3.2. Motivacion 2 22. Usted considera que recibe reconocimiento por partede su jefe cuando | 4= Casi siempre
realiza sus funciones con efectividad. 5= Siempre
23. La recompensa econémica, asi también como el ascenso a cargos
de mayor nivel forman partede las politicas de la empresa
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3.3. 2 24. Siente usted un comportamiento adecuado de sus comparieros en el
Comportamiento logro de las metas. _ .
25. Su comportamiento como persona comprometida con los objetivos le
lleva més alla de los deberes
Ciudadania 41. Estabilidad 21.05% 3 26. Considera usted que existe estabilidad laboral en la institucién lo que | 1= Nunca
organizacional laboral hace que su rendimiento sea 6ptimo. 2= Casi nunca
27. Considera usted que su estabilidad laboral esta basada en la influencia | 3= A veces
de sus compafieros. 4= Casi siempre
28. Considera usted que la inestabilidad laboral que le brinda la institucioén | 5= Siempre
hace que su rendimiento no sea 6ptimo
4.2. Deberes del 2 29. Cumple con las 6érdenes del jefe en el ejercicio regular de las funciones
trabajo asignadas.
30. Cumple con las érdenes del jefe en el ejercicio regular de las funciones
asignadas
4.3, Normas 1 31. Considera que su desempefio laboral denota resultados excelentes
laborales
Total 100% 31
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MOTIVACION Y COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO EN LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL, OFICINA CENTRAL

CUSCO- 2022

El presente instrumento tiene como proposito determinar la relacion entre la motivacion vy el
comportamiento  organizacional del personal administrativo en la Unidad de Gestion
Educativa Local, Oficina Central Cusco- 2022. Por tanto, marque la alternativa que usted
considere pertinente. La informacién que nos brinde es totalmente confidencial, por lo que,
se presenta las siguientes instrucciones:

Escala de valoracion

Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre

Siempre

1 2 3 4

5

VARIABLE INDEPENDIENTE: MOTIVACION

No

item

Factores higiénicos

Politicas de la organizacion

Las politicas de la institucion estan alineadas con las actividades que
Ud. realiza

N

Las politicas de la organizacion son claras y estan bien difundidas

Usted considera que son justas las politicas establecidas por la institucion

Salario

El salario que percibe esta de acuerdo con el mercado laboral

Su salario cubre todos los gastos de la canasta familiar

Prestaciones

Puedo realizar mi trabajo de manera autonoma

Siento que las tareas que me entregan estan alineadas con los objetivos de la
institucion

Condiciones de trabajo

Se siente seguro cuando desempenia sus labores

Sus labores estan acordes al bien fisico de su persona

10

Sus funciones le permiten mantener su buen estado mental

11

Sus labores le permiten promover el bienestar social

12

Los jefes y la institucion lo motivan constantemente

Estilo de supervision

13

El supervisor es la persona mas capacitada dentro del grupo de trabajo

14

Los supervisores tienen un adecuado manejo y control del grupo a cargo

Relaciones interpersonales

15

Su puesto le permite influir en el comportamiento de sus comparieros

16

Trabaja en coordinacion con sus companeros

17

M antiene buena relacion con su jefe inmediato

18

Comparten conocimientos entre comparieros de trabajo

Status

19

Su puesto le permite mantener circulos sociales estables

20

Establece relaciones amicales con sus compafieros

Seguridaden el trabajo

21

Mesiento seguro en mi trabajo yaque me parece un trabajo estable

22

Mesiento satisfecho con los beneficios que me brinda la institucion

23

Se le asignan tareas tediosas que implican poner en riesgo su salud

Factores motivacionales

Realizacion personal

24

Siento que he aprendido mucho en el trabajo

25

El trabajo que realiza es mon6tono y rutinario

Reconocimiento

26

La empresa reconoce su labor
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27 | Siente que su labor es suficiente para la empresa

28 | Es valorado segun sus niveles de responsabilidad

29 | Se reconoce su esfuerzo

30 | Se realizan compensaciones econdmicas

Responsabilidad

31 | Siente frustracion porsu carga laboral

32 | Le motiva cumplir los objetivos

33 | Siente que los objetivos planteados por la empresa son alcanzables
34 | Las metas trazadas por suarea de trabajo son alcanzables

Trabajo

35 | En mi trabajo aprendo y desarrollo nuevas capacidades.

36 | Las tareas que le son encargadas se ejecutan adecuadamente

37 | Recurre a un tiempo extra paraculminar con sus responsabilidades

Crecimiento personal
38 | Le motiva saber que puede crecer profesionalmente dentro de la institucion.

39 | se siente satisfecho con la labor que ejerce

Avance en lacarrera

40 La organizacion le brinda facilidades para complementar sus estudios
profesionales

41 | La institucion le brinda facilidades parasu constante capacitacion

VARIABLE DEPENDIENTE: COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

N° item 112 |3 |[4]5
Desempeno

Grupos
Una situacion de conflicto entre colaboradores de su misma area,

! generaria situaciones dificiles de controlar

2 Cree que existen colaboradores con malas actitudes que generan un mal ambiente
laboral
Personas

3 Considera que trabajar en la empresa le permite percibir una mejor calidad de

vida laboral y familiar

4 | Ustedtratade colaborar con las actividades establecidas en su érea de trabajo
Productividad

Considera usted que los recursos que posee la institucion son suficientes para
realizar actividades diarias.

6 | Ustedaprovecha al maximo los recursos disponibles que le ofrece la institucion
7 | El entorno laboral incide en la mejora de la productividad

Compromiso

Disponibilidad

Considera usted que la institucion le brinda disponibilidad de horarios para crecer

8 .
profesionalmente.

9 Considera que sus colegas muestran disponibilidad en la ejecucion de las
actividades
Absentismo

10 Siente usted que dentr_o del equ_ipo d_e trabajo existen personas que son reservadas
respectoa la informacion confidencial

1 La recompensa economica, asi tambien como el ascenso a cargos de mayor nivel

forman parte de las politicas de la empresa

Supervision

12 | Anteun problema personal usted tiene el apoyo moral de su supervisor.

Su supervisor se involucra en las actividades que usted realiza y es consciente de

13 su esfuerzo.
Fidelidad
Rotacion de personal

14 Cree usted que la rotacion de personal influye en el cumplimiento de los objetivos
del &rea.

15 Considera que la alta direccion debe implementar mecanismos para reducir la
rotacion del personal
Capacitacion

16 Considera usted que las capacitaciones deben ser parte de la motivacion al buen

desempefio.
17 | Considera usted que las capacitaciones le permiten mejorar su trabajo
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Universidad
Andina
del Cusco

Repositorio Digital

Adaptabilidad

18

Considera usted que una buena comunicacion es necesaria para la adaptabilidad
de los nuevos integrantes del equipo.

19

Usted y sus comparieros de trabajo se adaptan ante cualquier cambio e innovacion

Satisfaccidonen el trabajo

Climaorganizacional

20

Cree usted que el ambiente donde realiza sus funciones es el adecuado.

21

Considera que la institucion le brinda tecnologia para tener una ventaja
competitiva.

Motivacién

22

Usted considera que recibe reconocimiento por parte desu jefe cuando realiza sus
funciones con efectividad.

23

La recompensa economica, asi también como el ascenso a cargos
de mayor nivel forman partede las politicas de la empresa

Comportamiento

24

Siente usted un comportamiento adecuado de sus comparieros en el logro de las
metas.

25

Su comportamiento como persona comprometida con los objetivos le lleva mas
alla de los deberes

Ciudadaniaorganizacional

Estabilidad laboral

26

Considera usted que existe estabilidad laboral en la institucion lo que hace que su
rendimiento sea 6ptimo.

27

Considera usted que su estabilidad laboral esta basada en la influencia de sus
comparieros.

28

Considera usted que la inestabilidad laboral que le brinda la institucion hace que
su rendimiento no sea 6ptimo

Deberes del trabajo

29

Cumple con las 6rdenes del jefe en el ejercicio regular de las funciones asignadas.

30

Considera que su desempefio laboral denota resultados excelentes

Normas laborales

31

Cumple con las normas laborales impuestas por los superiores.
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