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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo general determinar la relacion entre
cultura organizacional y la motivacion laboral de los trabajadores de una
municipalidad distrital al Norte de Piura 2023, Como objetivo especifico 1, Identificar
las caracteristicas que tiene la cultura organizacional de una municipalidad distrital
al Norte de Piura 2023, Como objetivo especifico 2, |dentificar las caracteristicas
que tiene la motivacién laboral de los trabajadores de una municipalidad distrital al
Norte de Piura 2023. La metodologia de investigacion fue de tipo basica,
descriptiva correlacional, disefio no experimental, la investigacion tuvo una
poblacion de 80 trabajadores administrativos de los cuales se tom6é como muestra
a 66 trabajadores administrativos, se aplic6 como técnica de investigacion la
encuesta, y como instrumento un cuestionario con el coeficiente de fiabilidad de
alfas de Cronbach de 0.857 y 0.836, los resultados fueron procesados en el
software SPSS v.25. obteniendo como resultados que del 100% de trabajadores, el
53.03% consideran que existe una relacion media entre cultura organizacional y
motivacién laboral, asimismo se determiné que las dimensiones que influyen en la
relacion entre cultura organizacional y la motivacion laboral es el trabajo en equipo
por parte de la cultura organizacional y el reconocimiento por parte de la motivacion

laboral.

Palabras clave: cultura organizacional, motivacién laboral, trabajo en equipo,

reconocimiento, dimensiones.
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ABSTRACT

The present investigation had as a general objective to determine the relationship
between organizational culture and the labor motivation of the workers of a district
municipality in the North of Piura 2023, As specific objective 1, ldentify the
characteristics of the organizational culture of a district municipality in the North of
Piura 2023, As specific objective 2, Identify the characteristics of the labor motivation
of the workers of a district municipality in the North of Piura 2023. The research
methodology was basic, descriptive, correlational, non-experimental design, the
research had a population of 80 administrative workers of which 66 administrative
workers were taken as a sample, the survey was applied as a research technique,
and as an instrument a questionnaire with the reliability coefficient of Cronbach's
alphas of 0.857 and 0.836, the results were processed in the SPSS software v.25.
obtaining as results that of 100% of workers, 53.03% consider that there is an
average relationship between organizational culture and work motivation, it was also
determined that the dimensions that influence the relationship between
organizational culture and work motivation is teamwork by part of the organizational

culture and recognition by part of work motivation

Keywords: organizational culture, work motivation, teamwork, recognition,

dimensions.



l. INTRODUCCION.

Viviendo en una era moderna, con tecnologia a la mano, motivo por el cual se
esta mas informado de los acontecimientos que suceden en nuestro pais; tal es
asi, que hoy en dia se puede revisar cada recurso financiero que llegan a los
diferentes gobiernos de nuestro Peru, con la ayuda de la tecnologia el Ministerio
de Economia y Finanzas del estado peruano, ha implementado una plataforma
informativa de acceso libre que permite informar los ingresos econémicos que

llegan a las diferentes regiones, provincias y distritos.

Villena y Rojas (2018), manifiestan que para tener una administracion eficaz los
responsables de las instituciones publicas deben mantener una conducta ética.
Es por ello que los gobiernos de turno deben conocer bien las carencias del
sector donde fueron elegidos con el fin de distribuir e invertir cada recurso que
llega a su gobierno; para ello se debe de contar con un equipo de trabajo bien
capacitados que ayude a cumplir metas y objetivos. Los funcionarios o
servidores publicos que integran el equipo de trabajo de una entidad del estado,
y sobre todo aquellos que se encargan de administrar cada uno de los recursos
financieros, deben tener conocimiento de lo que implica administrar, distribuir y
ejecutar el presupuesto del estado de forma correcta y sin corrupcién, asi se
garantizara la consecucion de los objetivos destinados a elevar la calidad de

vida de los ciudadanos.

Olivera, Cérdova y Alba, (2018), definen la cultura organizacional como un
método de investigacidn que nos permite comprender la circunstancia cultural
que prevalece en una organizacion en un momento determinado, a partir de este
estudio se pueden identificar los posibles problemas de la cultura de cada
trabajador y revisar las posibles soluciones para aprovechar las oportunidades
que ayuden a mejorar la relacion cultural entre los trabajadores para lograr un
mismo objetivo. Es por ello que los funcionarios o servidores encargados de
administrar los recursos financieros del estado, deben de contar con un alto
grado de cultura organizacional, ya que esto les ayudara a interactuar mejor
entre companeros y a compartir experiencias laborales con el fin de generar
ideas que se apliquen para el cumplimiento de metas y que los resultados

positivos para los trabajadores de la empresa sean un reflejo de su rendimiento.



Sanchez (2020), sostiene que la sociedad ha llegado a comprender que las
personas son las que hacen realidad los objetivos y, en consecuencia, lo que
hace que una organizacién tenga éxito. Es por ello que, investigar los factores
que influyen en la motivacién y el rendimiento de las personas es cada vez mas
crucial. Teniendo en cuenta lo manifestado se sostiene que las entidades
publicas deben valorar el trabajo realizado por cada funcionario o servidor con
el unico fin de que se sientan identificados con la entidad donde laboran, para
que puedan cumplir los objetivos trasados sabiendo que su labor es reconocido

y recompensado por la entidad.

Por otra parte, Diaz, (2017), hace hincapié en la importancia de gestionar la
cultura organizativa y la motivacion laboral, estableciéndola como fundamento
de toda institucion y afirmando que se hara patente en todos los
comportamientos de los empleados. Si se utiliza correctamente, puede
fortalecer cualquier organizacion ayudando a las personas a empatizar con sus
objetivos estratégicos, valores fundamentales y comportamientos deseables.
Esto fomenta la cooperacion, el compromiso y la consecucion de los objetivos

de la organizacion.

En ese sentido puedo exponer lo importante que seria implementar
capacitaciones acerca de lo que significa la cultura organizacional y la
motivacién laboral en una municipalidad distrital al Norte de Piura, ya que por
ser entidades distritales carecen de estos servicios y los funcionarios o
servidores publicos que laboran, manifiestan una desorganizacion cultural y
sobre todo no tienen motivacion laboral y solo cumplen su dia de trabajo, esto
se puede visualizar, por remuneraciones bajas, personal nuevo sin experiencia
que ocupa cargos importantes, falta de reconocimiento laboral, entre otros

factores.

Por lo expuesto se formulé como problema general ¢ Cual es la relacion entre
cultura organizacional y la motivacion laboral de los trabajadores de una
municipalidad distrital al Norte de Piura, 20237

Por otra parte, el proyecto de investigacion se justificd en la importancia de

conocer la relacion entre cultura organizacional y la motivacién laboral de una



municipalidad distrital al Norte de Piura, 2023. Ya que tratandose de entidades
del estado creadas para cumplir con el crecimiento econémico y tecnologico de
la ciudadania de este sector, los profesionales que dirigen y administran los
recursos financieros de la entidad, tendran que aplicar la cultura organizacional
para que les ayude a interactuar mejor entre companeros y a compartir sus
experiencias laborales, con el fin de generar ideas que se apliquen para el
cumplimiento de metas y se refleje en resultados positivos para el beneficio de
la poblacion. Respecto a la justificacion metodoldgica, fue de tipo basica, su
enfoque fue cuantitativo porque los resultados fueron cuantificables, objetivos
y precisos ademas tuvo un disefio transversal no experimental, por no existio

manipulacion de ninguna de sus variables en estudio.

El proyecto de investigacion tuvo como objetivo general, informar la relacién
entre cultura organizacional y la motivacion laboral de los trabajadores de una
municipalidad distrital al Norte de Piura 2023; y; como objetivos especificos, 1.
Identificar las caracteristicas que tiene la cultura organizacional de una
municipalidad distrital al Norte de Piura 2023; 2. Identificar las caracteristicas
que tiene la motivacion laboral de los trabajadores de una municipalidad distrital
al Norte de Piura 2023; 3. Identificar las dimensiones que influyen en la relacién
entre cultura organizacional y la motivacion laboral de los trabajadores en una

municipalidad distrital al Norte de Piura 2023.

Este proyecto de investigacion es importante porque conoceremos la cultura
organizacional y la motivacion laboral con el fin de aplicar principios técnicos
orientados unicamente a cumplir objetivos trazados con el fin de beneficiar a la

ciudadania.

Por ultimo, se plantea como hipétesis general de investigacion, Existe relacién
entre la cultura organizacional y la motivacién laboral de los trabajadores en
una Municipalidad Distrital al Norte de Piura, 2023.



I. MARCO TEORICO.

comenzaremos mencionando los antecedentes internacionales en el cual
tenemos a Gregorio y Jorge (2022), Escribe en su articulo de investigacion
cientifica que "Debido al potencial que encierra para el crecimiento de las
empresas, la cultura organizativa se ha posicionado recientemente como un
factor estratégico, y la investigacion sobre ella en naciones en desarrollo como
Colombia ha cobrado importancia, aunque aun es insuficiente la investigacion
cientifica sobre el tema a pesar de los avances tecnolégicos”. Una perspectiva
interesante surge al considerar que en las organizaciones frecuentemente se
presentan tensiones o demandas contradictorias. Entre mas globales y
competitivos sean los entornos y mas complejos los procesos internos, estas
demandas contradictorias se vuelven mas persistentes y las empresas deben
estar preparadas para atenderlas simultaneamente. Para Chanta y Reilly (2016)
La cultura organizativa tiene varias definiciones, algunas de las cuales son
contradictorias y tienen implicaciones matizadas. A pesar de las pruebas
tedricas y empiricas, no hay acuerdo sobre la idea y los resultados, ya que tiene
numerosos significados. De acuerdo a ello llega a la conclusién que, la cultura
organizacional es un asunto estratégico para el desarrollo de las organizaciones
y la busqueda de ventajas competitivas sostenibles, en tanto que esta gobierna
el comportamiento de las personas y puede ser un obstaculo o una fortaleza

para el logro de ciertos objetivos.

Naira (2021), en su articulo de investigacion sostiene que, La cultura
organizativa es un conjunto de significados que comparten todos los miembros
de un grupo. Esta definicidn incluye tanto la cultura que permite a sus miembros
llegar a un acuerdo sobre lo que constituye un comportamiento adecuado. De
acuerdo a ello se puede opinar que la administradora boliviana de carreteras
empresa sujeta al estudio la cual utiliza el modelo del clan si estarian aplicando
la cultura organizacién por el tipo de modelo que utilizan, una de las cualidades
distintivas de este modelo es que busca areas donde pueda darse la
coordinacion y la comunicacién abierta, independientemente de las politicas
publicas y las jerarquias que estan conectadas con los procesos y

procedimientos. Estos procesos y procedimientos se concentran en los



siguientes puntos: orientacion para colaborar y facilitar, liderazgo mentor,
formador de equipos, compromiso, generador de valores como la

comunicacioén, desarrollo del personal y participacion.

Maria (2022), en su articulo cientifico sostiene que, La consecucién de los
objetivos institucionales se ve favorecida en gran medida por la motivacion
laboral. Mantener la motivacién de los empleados es crucial para que vuelvan a
estar dispuestos a esforzarse mucho e incluso a superar las expectativas de
rendimiento, lo que aumenta la produccién y ayuda a la organizacion a alcanzar
sus objetivos. Numerosos procesos sociales han cambiado como consecuencia
de Covid-19. Debido a las altas tasas de morbilidad y mortalidad del coronavirus,
esta situacion obligd a varias naciones a promulgar politicas de aislamiento para
proteger a sus ciudadanos. Las organizaciones tuvieron que adoptar la
normativa del Trabajo a Distancia como un enfoque especial y temporal, ya que
debian continuar sus procesos de produccion, aunque estuvieran aisladas.
Estos cambios involuntarios afectaron a la motivacion y la satisfaccion laboral
de los empleados, lo que a su vez repercute en el rendimiento laboral y la
consecucién de los objetivos de la organizacion. En ese sentido Sapien, Pifion,
Valles y Gutierrez (2019), dieron el siguiente alcance. Trabajar desde casa
permitira satisfacer otras necesidades, como pasar tiempo con los amigos y la
familia, descansar lo suficiente, mantener una buena salud y encontrar un
trabajo comodo. Basandose en la Teoria de la Motivacion de Herzberg, este
articulo examina los efectos del TR en la motivacion de los empleados.
concluyendo que, dado a que cada persona es unica y excepcional, podemos
deducir de sus comportamientos que sus motivaciones son relativas y cambian
en funcidén de sus necesidades y a las diferentes situaciones relacionadas al

entorno laboral con el fin de cumplir de manera positiva los objetivos.

Froylan (2015), en su articulo de investigacién sostiene que, el estimulo
emocional que nos impulsa a actuar es lo que nos da motivacion. Ciertos
comportamientos pueden ser desencadenados por una necesidad o un impulso.
En el trabajo, los esfuerzos positivos o negativos se ven influidos por una
confluencia de todos los componentes que lo integran. Saber qué nos impulsa

aumenta la probabilidad de que alcancemos nuestros objetivos personales y



profesionales. de acuerdo a ello concluye que, en las empresas bancarias de la
ciudad de México, aunque los empleados perciben que los salarios no son del
todo satisfactorios y no estan seguros de si hay posibilidades de hacer carrera
dentro de la empresa, sienten sin embargo un fuerte compromiso con la
organizacion porque consideran que los valores y objetivos de la empresa son
los suyos propios. Ademas, son conscientes de la finalidad de su trabajo y de lo

que se espera de ellos.

En los antecedentes nacionales comenzaremos mencionando a Jhanet y Joyce
(2022), en su articulo cientifico de investigacidon sostuvieron que, Los efectos de
la cultura organizativa pueden observarse en dos ambitos clave de la vida de
una persona, estos son, el lugar de trabajo y el espacio personal, y pueden tener
efectos beneficiosos o0 negativos. Las organizaciones que se esfuerzan por
mejorar continuamente exhiben su propia cultura organizativa, que se centra en
las creencias, valores y tradiciones que cada empleado tiene tanto dentro como
fuera del lugar de trabajo. Esto se aplica a las metodologias de rendimiento, la
estructura organizativa y la forma en que los empleados interactuan entre si. De
acuerdo a ello se llega a la conclusién que la cultura organizativa no debe
imponerse rigidamente, sino que debe incorporarse al proceso de contratacion
como informacion de la empresa y ser compartida por los empleados con mas

experiencia para que refleje la cultura de la empresa en su conjunto.

Liliana (2021), en su articulo de investigacion sostiene que la cultura
organizacional nace la forma en que interactian sus miembros, junto con sus
jerarquias sociales, roles, estructuras, rituales y pautas de comportamiento. El
lenguaje, el simbolismo, las ideologias, la identidad y la filosofia también estan
entrelazados. El comportamiento organizativo y el entorno laboral son dos
factores para los que los departamentos de recursos humanos de las empresas
se concentran en crear estrategias. Segun Kast y Rosenzweig (1988), los
factores que permiten la integracién organizativa e impulsan a los empleados a
seguir las normas implican compartir puntos de vista, emociones y actitudes en
relaciéon con cuestiones sociales y laborales. Segun Uttal (1983), Los empleados
moldean su conducta de acuerdo con las normas e ideales establecidos por la

empresa. En base a esto, llega a la conclusién de que la cultura organizacional



si tiene un impacto significativo en la estructura organizacional de una
universidad privada en Lima. Por ejemplo, los canales formales, las reglas
organizacionales, el formalismo, las obligaciones, las politicas, las jerarquias y
los reglamentos estan presentes en la organizacién y son considerados de
manera similar por el personal administrativo elegido de una universidad privada

de Lima.

Belly y Gabriel (2019), en su articulo de investigacion sostienen que, La
motivacién es la persecucion de una necesidad, una persecucién que suele
centrarse en la realizacion de tareas concretas destinadas a aliviar la tension
provocada por la necesidad. En consecuencia, cuando dicho impulso se centra
en un bien o servicio concreto, aparece el deseo, un estado motivacional con un
nombre distinto. De acuerdo a ello se puede decir que hay organizaciones que
no siempre estan en el nivel deseado, esto se debe a diversos factores, entre
los que se encuentran que con frecuencia los directivos no conocen las
herramientas adecuadas para fomentar la motivacién, no se fomenta la
autonomia y la participacion que permita la aportacidon de ideas para mejorar los
distintos aspectos de la empresa, no se favorece un ambiente de trabajo con
relaciones positivas entre las distintas areas, el salario de los empleados es
insuficiente, la rigidez de los horarios provoca que el empleado esté insatisfecho
con su trabajo vy, finalmente, debido a esta circunstancia, la produccién de la
empresa decae y ésta es incapaz de cumplir sus objetivos. llegando a la
conclusion que, Conocer los posibles problemas de rendimiento que pueden
tener los empleados en el trabajo es crucial para determinar si las politicas de
recursos humanos vigentes son adecuadas o no. Dado que la conducta es
esencialmente un proceso constante de resolucién de problemas y gratificacion
de demandas a medida que se producen, creemos que la motivacion humana

es ciclica.

Maximiliana (2019), en su articulo de investigacion, manifiesta que segun,
Abraham Maslow desarroll6 la teoria de la motivacion, a veces conocida como
la jerarquia de las necesidades, y planted la hipotesis de que cada persona o
sujeto tiene una jerarquia de cinco necesidades, siendo las siguientes las mas

importantes: las fisicas. Abarca las necesidades fisicas basicas del individuo,



como la alimentacion, el agua, el cobijo y la seguridad. Incluye la atencion social
y la proteccién contra el dafio, tanto fisico como emocional. Podemos descubrir
el resultado, la sensaciéon de estima, aceptacién y necesidad. Ademas de
elementos externos como el estatus, el reconocimiento y la atencion, también
identificamos factores internos como la autoestima, la autonomia y el logro. Es
el deseo de realizar el propio potencial e incluye la expansion y el desarrollo de
las propias capacidades. Es por ello que determina que un trabajador motivado
muestra sistematicamente un mejor rendimiento laboral. Para disponer de un
capital humano que no funcione mecanicamente, sino que sea participativo en
el trabajo que realiza y entregado a la empresa, las empresas prestan ahora

mucha atencién a la motivacion de sus empleados.

Por el lado de las bases tedricas, empezaremos definiendo a la variable Cultura
Organizacional, segun Carlos y Jenny (2013), En la disciplina de los estudios
organizativos, la cultura organizativa es la tendencia mas destacada. Aun asi,
se puede argumentar que la palabra "cultura" ha pasado a utilizarse
exclusivamente en la jerga de la gestion. Algunos tedricos sostienen que ha
desbancado a los estudios sobre estructura formal, entorno organizativo y
burocracia, que durante tanto tiempo predominaron en el tiempo y los recursos
de investigacion, y ha crecido hasta situarse entre los campos mas cruciales de
la mas significativas de la investigacion organizativa. Podria incluso afirmarse

que es el area mas activa de la teoria organizativa.

Asimismo, determinan que la teoria del laissez-faire de Smith, el "paradigma
cultural" ha producido mas literatura que toda la teoria organizativa junta. Esto
podria dar la impresién de que la cultura organizativa tiene un marco conceptual
claramente definido, pero tras afios de debate cultural, existe una abundante
literatura sobre cultura organizativa que se caracteriza por puntos de vista
tedricos opuestos sobre la idea de cultura, su significado, su sentido y su
dinamica.

Zulma (2013), define que la cultura organizativa ofrece un punto de referencia
para los miembros del grupo, funciona como un cdédigo de conducta y afecta al
trato que reciben los empleados en el trabajo y a la estabilidad de su empleo.

En general, se puede afirmar que las empresas de éxito siempre estan
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dispuestas a aprender cosas nuevas. Esto implica crear un entorno propicio
para el aprendizaje continuo y poder ofrecer a los empleados seguridad laboral

a largo plazo dentro de la empresa.

Por el lado de las dimensiones sobre cultura organizacional, mencionaremos
nuevamente a Liliana (2021), que considera que una cultura organizativa fuerte
es un componente necesario. Para proponer la creacion de estrategias que
propicien el cambio necesario para que se alcancen los objetivos sugeridos, los
empleados encargados de gestionar la cultura de la institucién deben examinar
los aspectos mas pertinentes de la misma. De esta manera hace referencia a
las siguientes dimensiones; 1. Estrategia; 2. Estructura; 3. Trabajo en grupo; 4.

Liderazgo; 5. Innovacion; 6. Orientacion a resultados; 7 orientacion a personas.

Estrategia. Incluye una amplia estrategia destinada a lograr un objetivo. De

este modo, puede considerarse un componente de una vision mas amplia.

Estructura. Es una representacion visual que resume la division del trabajo
y las relaciones entre cada unidad organizativa y actividad con el fin de

mejorar la coordinaciéon y la comunicacion.

Trabajo en grupo. Mejora la motivacion y la creatividad, facilita la
consecucién de objetivos y favorece las habilidades sociales de las
personas. El trabajo en equipo es una cualidad muy buscada por las

empresas y es un talento que el mercado laboral valora mucho.

Liderazgo. Es la capacidad de una persona para persuadir, inspirar,
planificar y llevar a cabo acciones que impliquen tanto a individuos como a

grupos dentro de un marco de valores para alcanzar sus metas y objetivos.

Innovacion. Son ejemplos de politicas empresariales que fomentan la
creatividad animando a los empleados de todos los departamentos a idear
conceptos que se aparten de la norma e inventen nuevos meétodos de
funcionamiento.

Orientacién a resultados. Su objetivo es hacer que los procesos de trabajo

sean mas eficaces y eficientes. Ademas, hace hincapié en los objetivos a
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corto plazo y fomenta el uso de menos recursos, tanto humanos como

materiales.

Orientacién a personas. Hace hincapié en el crecimiento profesional y
personal de su plantilla, promueve los ideales de la sociedad y fomenta la
inspiracién y el empuje. Su objetivo es satisfacer tanto a clientes como a

empleados y es integradora.

En lo que concierne a la variable de motivacion laboral, Ignacio (2020), Los
componentes que influyen en la intensidad, la direccién y la perseverancia del
esfuerzo de una persona se denominan motivacion. La fuerza de la intencion de
una persona se denomina intensidad. Cuando se habla de motivacién, la
mayoria de las personas tienden a concentrarse en este aspecto. Sin embargo,
a menos que el esfuerzo se dirija de forma ventajosa para la organizacién, es
poco probable que los efectos favorables sobre el rendimiento laboral se deben
a la alta intensidad. Por lo tanto, es importante tener en cuenta tanto la calidad
del esfuerzo como su intensidad. El esfuerzo que debe buscarse es el que esta

centrado y alineado con los objetivos de la organizacion.

Idalberto (2009) explica que un proceso psicolégico fundamental es la
motivacién. Junto con la percepcion, las actitudes, la personalidad y el
aprendizaje, es uno de los elementos mas importantes para comprender el
comportamiento humano. El entorno y otros procesos mediadores estan en
contacto con él. La motivacion no puede visualizarse, al igual que los procesos
cognitivos. Es una idea abstracta que nos ayuda a comprender como se

comportan las personas.

Paola (2019), Considere que la motivacién laboral permite principalmente
desarrollar un entorno de apoyo para el trabajador, que a su vez motiva a la
persona a iniciar, mantener y dirigir su comportamiento con el fin de obtener una
recompensa, que puede ser interna (satisfaccion por completar una tarea) o

externa (un premio).

Asimismo, se menciona las dimensiones de la variable de motivacién laboral, la

cual segun Paola (2019), hace referencia a las investigaciones realizadas por
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Robbins y Coulter (2014) en la cual plantean seis dimensiones relacionadas con
la motivacion laboral, 1. el reconocimiento; 2. Logro; 3. Progreso; 4. crecimiento
personal; 5. responsabilidad y 6. reto profesional. El autor considera las
caracteristicas como importantes impulsores de la motivacién que configuran el
modo en que las personas actuan para alcanzar objetivos y determinan si esos

objetivos tienen éxito o no.

Reconocimiento. Es una tactica utilizada para mostrar gratitud, inspirar a los

trabajadores y fomentar el comportamiento deseado en el lugar de trabajo.

Logro. La motivacion personal es lo que nos empuja a desarrollar los habitos,
habilidades o destrezas necesarios para avanzar profesionalmente.

Progreso. Implica ofrecer posibilidades de avance y progreso a los

trabajadores.

Crecimiento personal. El desarrollo personal es crucial tanto para los
empresarios como para los empleados, por lo que si anima a los empleados
a hacerlo mientras estan en el trabajo, ayudara a su equipo a estar mejor
preparado para afrontar los retos de la economia moderna y alcanzar los

objetivos fijados.

Responsabilidad. Consiste en cumplir compromisos que adquirimos para
generar confianza y tranquilada en las personas, teniendo en cuenta que

toda responsabilidad esta estrechamente unidad a la obligacion y al deber.

Reto profesional. Se trata de un objetivo que suele ser dificil de alcanzar,
gue normalmente requiere esfuerzo. Como nos dan la oportunidad de
completar algo crucial para nuestra propia satisfaccion, los retos sirven para

mantenernos motivados.
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[I.
3.1.

METODOLOGIA.

Tipo y disefio de Investigacion.

3.1.1.

3.1.2.

3.1.3.

Tipo de investigacion:

La investigacion fue de tipo basico porgue su objetivo es conocer
mas sobre las causas subyacentes de algunos hechos o
fendmenos observables relacionados con la administracion de
una institucion publica y la gestion del capital humano, sin que
ello implique una orientacion hacia una aplicacion particular
(Martinez-Gonzales, 2023).

Enfoque:

Dado que los resultados eran exactos, mensurables y objetivos,
se adoptdé un método cuantitativo. Ademas, se enmarcé en la
categoria de investigacion descriptivo-correlacional, descriptivo
porque describié la realidad tal cual es la cultura organizacional
y la motivacion laboral de los encuestados, (Hernandez, 2018).
y correlacional porque buscé hallar el grado de relacion entre las
dos variables, segun (Gallardo, 2017), el objetivo de estudiar el
grado de relacion o parentesco entre variables se persigue
mediante los estudios de correlacion, que integran variables a

través de patrones predecibles en poblaciones o agrupaciones.

Disefio de investigacion:

Se trato de un estudio transversal no experimental, transversal
porgue recolecté dentro del afio 2023 la informacién necesaria
gue respondio al objetivo planteado y comprobé la hipotesis, no
experimental porque no realizé experimento alguno, es decir no
existi6 manipulacion de variables, observandose de manera
natural los hechos o fendbmenos ocurridos. Su objetivo fue
caracterizar variables, examinar su ocurrencia y relaciones en un
periodo especifico. (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010, p.
151).
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Figura N° 01.

Disefio de la investigacion.

Donde:

M = Muestra de la poblacién de estudio.
O1= Variable 1: Cultura organizacional.
O2= Variable 2: Motivacion laboral.

r = Correlacion entre las variables.

Variable y operacionalizacién.

Variable 1: Cultura organizacional.

Definicién conceptual: Segun Liliana (2021), La mayoria de los
autores definen la cultura organizativa como holistica, lo que significa
gue el todo es mayor que la suma de sus partes; también afirman que
la historia de la empresa esta conectada con los simbolos vy rituales
estudiados por los antropélogos; se crea y mantiene a través de la
interaccion social; y es blanda y dificil de cambiar. La programacion
mental colectiva es lo que distingue a los miembros de una

organizacion de los de otra.

Definicidon operacional: En este trabajo de investigacion se estudiara
la cultura organizacional ya que eso les ayudara a interactuar mejor
entre companeros y a compartir sus experiencias laborales con el fin
de generar ideas que se apliquen para el cumplimiento de metas y se
refleje en resultados positivos para el beneficio de la poblacién.
(Liliana, 2021).
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Dimensiones: Estrategia, estructura, trabajo en grupo, liderazgo,
innovacion, orientacion a resultados, orientacion a personas. (Liliana,
2021).

Variables 2: Motivacion Laboral.

Definicién conceptual: El nivel de esfuerzo que realiza una persona
para lograr un objetivo o completar una tarea se conoce como
motivacién laboral. Por lo tanto, es crucial realizar un diagndstico que
identifigue todos los factores que impiden que una determinada
actividad alcance sus objetivos y metas. Esta informacién también es
atii para mejorar el rendimiento individual, lo que aumenta el
compromiso de ambas partes y contribuye a mejorar el ambiente de
trabajo. Paola (2019).

Definiciébn operacional: En este trabajo de investigacién se
estudiara la motivacion labora con el fin de determinar la relacién con
la satisfaccion tanto con el cargo que desempenia en la organizacion

como por el tipo de trabajo que realiza, Paola (2019).

Dimensiones: Reconocimiento, logro, progreso, responsabilidad,

reto personal, crecimiento personal, Paola (2019).

3.3. Poblacion, muestray muestreo.

3.3.1. Poblacién. Segun, Condorito (2020), define a la poblacién como
el elemento accesible o unidad de analisis que pertenece al
ambito especial donde se desarrolla el estudio. Por lo tanto, la
poblacibn para este proyecto de investigacibn sera 80

trabajadores de una municipalidad distrital al Norte de Piura.

e Criterio deinclusién. Dentro del proyecto de investigacion fueron
incluidos 66 trabajadores administrativos (jefes de oficina y
areas), de una municipalidad distrital al Norte de Piura,

principalmente por ser responsables de oficina y estar

14



3.3.2.

pendientes del desarrollo de actividades que hacen que la

entidad cumpla con sus objetivos, con la unidad finalidad de

beneficiar al ciudadano

Criterio de exclusién: enlo que se refiere a los criterios de exclusion,

14 trabajadores de una municipalidad distrital al Norte de Piura, fueron

excluidos, por tener contratos de lo locacion de servicios, y no tener

responsabilidad funcional directa dentro de la entidad.

Muestra. Segun, Condorito (2020), define a la muestra como la

parte representativa de una poblacion, las cuales cuentan con las

mismas caracteristicas generales de la poblacion. Por lo tanto, la

muestra para este proyecto de investigacion sera, 66 trabajadores

Administrativos de una Municipalidad distrital al Norte de Piura.

Figura N° 02

Célculo de poblacion finita

NZ2P(1-P)

(N-1)E 4 22P(1-P)

Donde:

n = Tamafo de la muestra

P = probabilidad de ocurrencia del evento = 0.5
Q=(1-P)

E = error = 5% = 0.05

Z = 1.95 (para un nivel de confianza del 95%)

N = Poblacion de estudio.
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3.4.

Tabla N° 01.

Muestra del estudio

Poblacion Muestra de acuerdo al calculo de poblacion

finita

80 66

Nota: El autor.

Técnicas e instrumento de recolecciéon de datos.

3.4.1.

3.4.2.

Técnicas:

Como técnica de investigacion se utilizd la encuesta
(cuestionario) el cual fue aplicada a 19 trabajadores de una
municipalidad distrital al Norte de Piura, que participaron
voluntariamente en este proyecto de investigacion para poder
recoger informacion y desarrollar los objetivos propuestos en

este proyecto. Arias (2020).

- Cuestionario: Cédula de preguntas que deberan ser
contestadas por los encuestados cuyas respuestas seran
revisadas y anotadas para poder llegar a un objetivo
determinado; el cuestionario se aplicara en forma personal a
cada una de las personas de las cuales se desea extraer
informacion, Arias (2020). En el proyecto de investigacion se
aplicé el cuestionario a 19 trabajadores administrativos de una

Municipalidad distrital al Norte de Piura.

Validez.

Cinco (5) expertos con titulo de méster, que posean una amplia
experiencia en investigacion y los conocimientos necesarios
sobre los temas examinados, evaluardan la validez de los

instrumentos de recoleccion de datos basandose en sus criterios.
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Cualquier dispositivo de medicion debe cumplir los requisitos

fundamentales de validez y fiabilidad. Chavez y Rodriguez,

(2018).

Table N° 02

Validacién de juicio de expertos.

N° Expertos Lugar de Especialidad Validacion
Trabajo del experto
Garcia Saavedra, Docente De la Mag. Contador Aplicable
Carlos Enrique. Escuela de la Publico
Universidad
Nacional de
Piura
Aguilar Garces, Jefa. Del Equipo Mag. Lic. Adm. Aplicable
Palmira Yanet. funcional de Administracion.
economia, Sub
region de salud
Morropdn
Huancabamba
Mulatillo Ruiz, Cornelio Docente de la Mag. En Aplicable
Universidad educacion.
Catdlica Benedicto
XVI -Trujillo
Maza LLacsahuanga, Jefe de oficina Mag. Contador Aplicable
William Santos de Presupuesto Publico
de la
Municipalidad
distrital
Pacaipampa
Cérdova Coérdova, Docente de la Mag. Lic. Aplicable

Kelly

uUTP

Administracion
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3.4.3. Confiabilidad de los instrumentos.

El analisis de la confiabilidad se realizé a través del coeficiente
Alfa de Cronbach, con el cual se comprobo el nivel en que la
repetida aplicacion del cuestionario puede producir el mismo
resultado (Lobos et at, 2022).

Para la variable N° 01, Cultura organizacional se utilizo el Alfa de
Cronbach = > 0.800, utilizando un recurso de 7 dimensiones y 18
item, una escala ordinal de Likert (1 nunca, 2 A veces y 3
Siempre), en lo que corresponde a la variable N° 02, Motivacion
laboral, se utilizé 6 dimensiones y 12 item, una escala ordinal de
Likert (1 nunca, 2 A veces y 3 Siempre), obteniendo para la
variable N° 01 una prueba de fiabilidad de alfa = 0.857 “ lo cual
significa que existe una alta fiabilidad”, mientras que la variable N°
02 se obtuvo un 0.836 de alfa de Cronbach mostrando asi un alto

rango de fiabilidad.

Table N° 03

Confiabilidad de la variable cultura organizacional

Variable Alfa de Cronbach Item
Cultura Organizacional 0.857 18
Nota: Obtenida a través de la prueba piloto.
Table N° 04
Confiabilidad de la variable motivacion laboral
Variable Alfa de Cronbach item
Motivacion Laboral 0.836 12

Nota: Obtenida a través de la prueba piloto.
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3.5.

3.6.

3.7.

Procedimientos.

El procedimiento que se llevo a cabo en este proyecto de investigacion
fue: primeramente se comenzd con solicitar autorizacion a la entidad
mediante carta, la cual fue enviada al correo institucional a la entidad,
después de coordinar la autorizacion con el funcionario competente,
se procedié a realizar el estudio de la poblacidn con la que se
trabajaria, teniendo en cuenta el criterios de incluso y exclusion,
guedando una poblacion de 80 trabajadores de la cual solo se aplico
la encuesta a 66 trabajadores administrativos. Los datos recopilados
de los 66 trabajadores administrativos fueron analizados a través de
los objetivos planeados mediante la estadistica descriptiva y la

estadistica inferencial.

Método de analisis de datos.

Para la realizar el analisis de los datos recogidos con el cuestionario,
se utilizara el programa Excel para realizar la tabulacién,
posteriormente a ello se empleara el Sotfware SPSS v.27, con el cual
se lograra analizar estadisticamente y posterior a ello se reflejara los
resultados a través de tablas, cada uno de ellos basados en los
objetivos de la tesis, utilizando el estadistico de prueba Rho de

Spearman.

Aspectos éticos.

De acuerdo al Cédigo de Etica RCU No 0340-2021-UCV (Universidad
César Vallejo, 2021), que sefiala los siguientes principios: Probidad,
operar con honestidad durante todas las actividades de investigacion,
Respeto a la propiedad intelectual, se defendera la propiedad
intelectual de los autores sin perjudicar o incomodar a quienes
colaboren con la investigacion, Se otorgara autonomia y facilidades
tanto a las personas que colaboren voluntariamente como a quienes
decidan no participar en la investigacion. Transparencia, replicacion
del enfoque verificado empleado, y una fiabilidad Alfa de Cronbach

para apoyar otros estudios.
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RESULTADOS.

Objetivo General:

Informar la relacién entre cultura organizacional y la motivacion laboral

de los trabajadores de una municipalidad distrital al Norte de Piura 2023.

Tabla N° 05.
Tabla descriptiva del objetivo general
Variable Motivacién Total
Laboral
Bajo Medio  Alto
Bajo Recuento 5 9 4 18
) % del total 7.58% 13.63% 6.06% 27.27%
Variable
Cultura Medio Recuento 10 19 6 35
Organizacional
% del total 15.15% 28.79% 9.09% 53.03%
Alto Recuento 4 7 2 13
% del total 6.06% 10.61% 3.03% 19.70%
Total Recuento 19 35 12 66
% del total 28.79% 53.03% 18.18% 100%

Nota: aplicacién de cuestionarios de variables.

De acuerdo a los datos que se aprecian en la tabla nUmero 5, se puede

apreciar que, del 100% de los trabajadores encuestados el 53.03%

consideran que existe una relacion media entre cultura organizacional y

motivacion laboral, mientras que el 19.70%, consideran que la relacion

entre las dos variables es Altas y el 27.27% consideran gue la relacion

es baja.
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Objetivos especificos 1. Identificar las caracteristicas que tiene la cultura

organizacional de una municipalidad distrital al Norte de Piura 2023.

Tabla N° 06
Tabla descriptiva del objetivo especifico 1

Variable Cultura Total

Organizacional

Bajo Medio  Alto
Bajo Recuento 0 3 4 7
. y % del total 0.00% 455% 6.06% 10.61%
Dimension
Trabajoen  Medio Recuento 3 4 7 14
equipo
% del total 4.54% 6.06% 10.61% 21.21%
Alto Recuento 5 9 31 45
% del total 7.58% 13.63% 46.97% 68.18%
Total Recuento 8 16 42 66

% del total 12.12% 24.24% 63.64% 100%

Nota: aplicacion de cuestionarios de variables.

De acuerdo a los datos que se pueden apreciar en la tabla nimero 6, se
puede apreciar que del 100% de trabajadores encuestados, el 68.18%
de trabajadores considera que la caracteristica principal de la cultura
organizacional de una municipalidad distrital al Norte de Piura 2023, es
el del trabajo en equipo, poniéndolo en un punto alto, mientras que el
10.61% lo considera en un punto bajo y el 21.21% lo considera en punto

medio.
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Objetivos especificos 2. ldentificar las caracteristicas que tiene la

motivacion laboral de los trabajadores de una municipalidad distrital al

Norte de Piura 2023.

Tabla N° 07

Tabla descriptiva del objetivo especifico 2

Variable motivacion Total
laboral
Bajo Medio  Alto
Bajo Recuento 2 4 5 11
. » % del total 3.03% 6.06% 7.58% 16.67%
Dimension
reconocimiento Medio Recuento 1 3 8 12
% del total 1.52% 454% 12.12% 18.18%
Alto Recuento 4 9 30 43
% del total 6.06% 13.64% 45.45% 65.15%
Total Recuento 7 16 43 66
% del total 10.61% 24.24% 65.15% 100%

Nota: aplicacién de cuestionarios de variables.

De acuerdo a los datos que se pueden apreciar en la tabla numero 7, se

puede apreciar que del 100% de trabajadores encuestados, el 65.15%

de trabajadores considera que la caracteristica principal de la motivacion

laboral de una municipalidad distrital al Norte de Piura 2023, es el del

trabajo en equipo, poniéndolo en un punto alto, mientras que el 16.67%

lo considera en un punto bajo y el 18.18% lo considera en punto medio.
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Objetivos especificos 3. Identificar las dimensiones que influyen en la
relacion entre cultura organizacional y la motivacion laboral de los

trabajadores en una municipalidad distrital al Norte de Piura 2023.

Tabla N° 08

Tabla descriptiva del objetivo especifico 3

Motivacion Laboral Total
Dimensidn reconocimiento
Bajo Medio Alto
Bajo Recuento 1 2 5 8

% del total 1.51% 3.03% 7.58% 12.12%

Cultura
Organizacional Medio Recuento 3 3 7 13
Dimensién
. % del total 4.55% 455% 10.60% 19.70%
Trabajo en
equipo Alto Recuento 8 15 22 45

% del total 12.12% 22.72% 33.34% 68.18%

Total Recuento 12 20 34 66

% del total 18.18%  30.30% 51.52% 100%

Nota: aplicacién de cuestionarios de variables.

De acuerdo a los resultados que podemos apreciar en la tabla N° 08,
determinamos que del 100% de trabajadores encuestados, 51.52%
consideraron que la dimensién que influye en la relacién entre cultura
organizacional y motivacién laboral en una municipalidad distrital al Norte
de Piura, 2023, es la dimensién del reconocimiento, mientras que un
68.18% considera que la dimensién que influye es la dimension del
trabajo en equipo. Llegando a determinar que ambas dimensiones

influyen en la relacion entre cultura organizacional y motivacién laboral.
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Discusion.

Comenzando con el objetivo general: Informar la relacion entre cultura
organizacional y la motivacion laboral de los trabajadores de una
municipalidad distrital al Norte de Piura 2023, se pudo determinar que del
100% de los trabajadores encuestados el 53.03% consideran que existe
una relacion media entre cultura organizacional y motivacion laboral,
mientras que el 19.70%, consideran que la relacion entre las dos
variables es Altas y el 27.27% consideran que la relacion es baja.
Determinando que para la entidad encuestada la relacion entre cultura

organizacional y la motivacion hay una relacién media.

Esta parte se alinea con lo que menciona, Diaz, (2017), quien hace
hincapié en la importancia de gestionar la cultura organizativa y la
motivacion laboral, estableciéndola como fundamento de toda institucion
y afirmando que se hara patente en todos los comportamientos de los
empleados. Si se utiliza correctamente, puede fortalecer cualquier
organizacion ayudando a las personas a empatizar con sus objetivos

estratégicos, valores fundamentales y comportamientos deseables.

Asimismo, En su articulo de investigacion cientifica, Jhanet y Joyce
(2022) sugirieron que "los efectos de la cultura organizativa pueden
observarse en dos ambitos clave de la vida de una persona, estos son,
el lugar de trabajo y el espacio personal, y pueden tener efectos
beneficiosos 0 negativos." Las organizaciones que buscan un
crecimiento continuo tienen su propia cultura organizativa, que se centra
en los puntos de vista, valores y tradiciones de cada empleado, tanto
dentro como fuera de la oficina. De acuerdo a los autores considera que
la cultura organizativa es un aprendizaje constante entre todos los
miembros de la organizacion, ya que todo cuentan con experiencias que
se pueden compartir y llegar a una conclusion positiva en beneficio de la

misma organizacion.
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En el objetivo especifico N° 01: Identificar las caracteristicas que tiene la
cultura organizacional de una municipalidad distrital al Norte de Piura
2023. Se pudo determinar que del 100% de trabajadores encuestados, el
68.18% de trabajadores considera que la caracteristica principal de la
cultura organizacional de una municipalidad distrital al Norte de Piura
2023, es el del trabajo en equipo, poniéndolo en un punto alto, mientras
que el 10.61% lo considera en un punto bajo y el 21.21% lo considera en

punto medio.

Este resultado se puede asociar a los que menciona, Liliana (2021), la
cual considera que la cultura organizacional nace la de forma en que
interactian sus miembros, junto con sus jerarquias sociales, roles,
estructuras, rituales y pautas de comportamiento. El lenguaje, el
simbolismo, las ideologias, la identidad y la filosofia también estan
entrelazados. ElI comportamiento organizativo y el entorno laboral son
dos factores para los que los departamentos de recursos humanos de las

empresas se concentran en crear estrategias.

Asimismo, Naira (2021) en su articulo de estudio, sostiene que la cultura
organizativa es un conjunto de significados compartidos por todos los
miembros de un grupo. Este término engloba tanto la cultura que permite
a sus miembros ponerse de acuerdo sobre lo que constituye un
comportamiento adecuado como la cultura en si misma. Estos procesos
y procedimientos se centran en los siguientes aspectos: orientacion a la
colaboraciony la facilitacion, liderazgo de mentores, creacion de equipos,
compromiso y desarrollo de valores como la comunicacion, el desarrollo
del personal y la participacion. De acuerdo a lo descrito el autor considera
la importancia de trabajar en grupo para determinar sus fortalezas y
debilidades de cada uno de los integrantes de la organizacion, poniendo
siempre a la comunicacion de por medio para poder identificar cuanto
puede aportar el grupo en beneficio de la misma entidad de acuerdo a

sus experiencias laborales como personal.
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En el objetivo especifico 2. Identificar las caracteristicas que tiene la
motivacion laboral de los trabajadores de una municipalidad distrital al
Norte de Piura 2023. Se pudo determinar que del 100% de trabajadores
encuestados, el 65.15% de trabajadores considera que la caracteristica
principal de la motivacion laboral de una municipalidad distrital al Norte
de Piura 2023, es el del trabajo en equipo, poniéndolo en un punto alto,
mientras que el 16.67% lo considera en un punto bajo y el 18.18% lo

considera en punto medio.

Este resultado se puede asociar a lo que manifiesta, Froylan (2015), el
cual hace referencia que, el estimulo emocional que nos impulsa a actuar
es lo que nos da motivaciéon, ciertos comportamientos pueden ser
desencadenados por una necesidad o un impulso, en el trabajo, los
esfuerzos positivos o negativos se ven influidos por una confluencia de
todos los componentes que lo integran, saber qué nos impulsa aumenta
la probabilidad de que alcancemos nuestros objetivos personales y
profesionales.

Por otro lado, Paola (2019), Considera que la motivacion laboral permite
principalmente la creacién de un ambiente de apoyo para el empleado,
que a su vez impulsa al individuo a iniciar, sostener y guiar su
comportamiento con el fin de obtener una recompensa, que puede ser
interna (satisfaccion por completar una tarea) o externa (un premio).
Teniendo en cuenta lo que sostiene la autora, el responsable de
contratar, controlar y administrar, a los trabajadores de una entidad,
tendria que encontrar el punto exacto para mantener a sus trabajadores
motivados con el fin de que ellos realicen un buen trabajo sin la necesidad
de monitorearlos contantemente, sino al contrario, hacer que ellos
trabajen por sus propios medios, con el unico fin de sacar adelante a la
institucion, esto se lograria, manteniendo buenos salarios acorde a la
responsabilidad de las habilidades que muestran, reconociendo en ellos

la laborar dada en cada una de las actividades, entre otros.
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Y finalmente el Objetivos especificos 3. Identificar las dimensiones que
influyen en la relacion entre cultura organizacional y la motivacion laboral
de los trabajadores en una municipalidad distrital al Norte de Piura 2023.
Se pudo determinar que del 100% de trabajadores encuestados, 51.52%
consideraron que la dimensién que influye en la relacién entre cultura
organizacional y motivacion laboral en una municipalidad distrital al Norte
de Piura, 2023, es la dimension del reconocimiento, mientras que un
68.18% considera que la dimensién que influye es la dimension del
trabajo en equipo. Llegando a determinar que ambas dimensiones

influyen en la relacion entre cultura organizacional y motivacién laboral.

Estos resultados se pueden asociar a lo que manifiesta a Liliana (2021),
quien considera que una cultura organizativa fuerte es un componente
necesario, para ello determina las siguientes dimensiones; 1. Estrategia;
2. Estructura; 3. Trabajo en grupo; 4. Liderazgo; 5. Innovacion; 6.
Orientacién a resultados; 7 orientacién a personas, donde la definicion
de colaboracién es que facilita la consecucion de objetivos, potencia la
motivacion y la creatividad y favorece las habilidades sociales de cada
persona. Una de las cualidades mas buscadas por los empresarios es el

trabajo en equipo, un talento muy apreciado en el mercado laboral.

De acuerdo a los autores, Chanta y Reilly (2016), la cultura organizativa
tiene numerosos significados, algunos de los cuales son contradictorios
y tienen ramificaciones complicadas. A pesar de los datos teoricos y
empiricos, no hay consenso sobre la nocion y las conclusiones, ya que
tiene multiples significados. Como resultado, se concluye que la cultura
organizacional es una cuestion estratégica para el desarrollo de las
empresas Yy la busqueda de ventajas competitivas a largo plazo, porque
regula el comportamiento de las personas y puede ser un impedimento
o una fuente de fortaleza para alcanzar determinados objetivos,
respaldandose en el articulo cientifico de Zulma (2013), quien afirma
que la cultura organizativa sirve como punto de referencia para los

miembros del grupo, sirve como codigo de conducta e influye en como
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se trata a los empleados en el trabajo, asi como en la estabilidad de su
empleo. En general, las organizaciones eficaces estan siempre
deseosas de aprender cosas nuevas. Esto incluye desarrollar un entorno
que fomente el aprendizaje continuo y ser capaz de proporcionar a los

empleados seguridad laboral a largo plazo dentro de la organizacion.

Asimismo, Paola (2019), quien determina las dimensiones de la
motivacion laboral haciendo referencia a las investigaciones realizadas
por Robbins y Coulter (2014) en la cual plantean seis dimensiones
relacionadas con la motivacion laboral, 1. el reconocimiento; 2. Logro; 3.
Progreso; 4. crecimiento personal; 5. responsabilidad y 6. reto
profesional. Consideran al reconocimiento, como una estrategia que se
utiliza para expresar aprecio, motivar a los empleados y reforzar el

comportamiento deseado en la empresa.

Por otro lado, Belly y Gabriel (2019) en su articulo cientifico nos muestra
los siguiente: la motivacion es la persecuciéon de una necesidad,
persecucidon que suele centrarse en la realizacibn de acciones
especificas dirigidas a aliviar la tensidén generada por la necesidad. En
consecuencia, cuando dicha urgencia se dirige hacia un bien o servicio
especifico, surge el deseo, un estado motivacional con otro nombre. En
consecuencia, puede afirmarse que hay organizaciones que no siempre
rinden al nivel deseado. Esto se debe a una serie de factores, entre ellos
el hecho de que muchos directivos no conocen las herramientas
adecuadas para fomentar la motivacion, no se fomenta la autonomia, ni
la participacién que permite la aportacion de ideas para mejorar los
distintos aspectos de la empresa, ni un ambiente de trabajo con

relaciones positivas entre los empleados.

Por otro lado, Maria (2022), afirma en su articulo de investigacién que la
motivacién laboral mejora considerablemente la consecucion de los
objetivos institucionales. Mantener a los empleados motivados es

fundamental para que vuelvan a estar dispuestos a trabajar duro e
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incluso a superar las expectativas de rendimiento, lo que aumenta la
produccion y ayuda a la organizacién a alcanzar sus objetivos. Dado que
cada persona es unica y excepcional, podemos deducir de sus
comportamientos que sus motivaciones son relativas y cambian en
funcion de sus necesidades y de las diversas situaciones relacionadas

con el entorno laboral para cumplir positivamente los objetivos.

De acuerdo a lo mencionado en relacién a los resultados obtenidos
podemos determinar gracia a Diaz (2017), la importancia de controlar la
cultura organizacional y la motivacién laboral, definiéndola como la
piedra angular de cualquier institucion y sefialando que sera evidente en
todos los comportamientos de los empleados. Cuando se aplica
adecuadamente, puede ayudar a las personas a empatizar con los
objetivos estratégicos, los valores fundamentales y los comportamientos
deseados de una empresa. Esto fomenta la cooperacion, el compromiso

y la consecucién de los objetivos de la organizacion.

Al respecto se rescata del autor la importancia de implementar
capacitacion sobre el significado de la cultura organizacional y la
motivacion laboral en una municipalidad distrital del norte de Piura, con
el fin de tener una entidad mas organizada, con profesionales que estén
a la altura de las responsabilidades funcionales de acuerdo al area
laboral y sobre todo tener profesionales empaticos con los objetivos
trazados por la entidad, fomentando la cooperacién y el compromiso con
la entidad donde laboran. Compartiendo sus experiencias laborales

como personales en beneficio de la entidad.
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VI.

CONCLUSIONES.

De acuerdo a los resultados obtenidos en la aplicacidon de la encuesta a
los trabajadores de una municipalidad distrital al Norte de Piura, 2023, se

puede concluir los siguiente.

1. Del 100% de trabajadores encuestados el 53.03% consideran que
existe una relacion media entre cultura organizacional y motivacion
laboral en una municipalidad distrital al Norte de Piura, 2023.
Considerando que aun la relacién entre cultura organizacién y la
motivacion laboral, no es del todo importante para tener una
organizacion mas organizacion con trabajadores empéticos con sus

labores.

2. Del 100% de trabajadores encuestados, el 68.18% considera que la
principal caracteristica de la cultura organizacional es el trabajo en
equipo, ya que el trabajo en equipo ayuda al cumplimiento de
objetivos, incrementando la motivacién y la creatividad, favoreciendo

las habilidades sociales de cada uno de los que participa.

3. Del 10% de trabajadores encuestados, el 65.15% considera que la
principal caracteristica de la motivacién laboral es el reconocimiento,
ya que es una estrategia que se utiliza la entidad para expresar aprecio,
motivando a los trabajadores y con el tnico fin de reforzar el comportamiento
del trabajador y obtener mejores resultados, a mas trabajadores motivados

mejores resultados positivos en beneficio de la entidad.

4. Del 100% de trabajadores encuestados, el 51.52% consideraron que
la dimension que influye en la relacion entre cultura organizacional y
motivacion laboral en una municipalidad distrital al Norte de Piura,
2023, es la dimension del reconocimiento, mientras que un 68.18%
considera que la dimension que influye es la dimension del trabajo en
equipo. Llegando a determinar que ambas dimensiones influyen en la

relacion entre cultura organizacional y motivacion laboral.
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VII.

RECOMENDACIONES

De acuerdo a los resultados obtenidos se pudo determinar que los
trabajadores de la entidad consideran que existe una relacién media
entre cultura organizacional y motivacion laboral, es por ello que se
recomienda realizar capacitaciones informativas sobre lo que significa
contar con un alto grado de cultura organizacional, llevando de la
mano a la motivacién laboral, porque un trabajadore motivado, realiza
mejor las actividades encomendadas, sin tener la necesidad de acudir

a la presion laboral.

Asimismo, se determin6é que las dimensiones que influyen en la
relacion entre cultura organizacional y la motivacion laboral de una
municipalidad distrital al Norte de Piura, son el trabajo en equipo por
parte de la cultura organizacional y el reconocimiento por parte de la
motivacion laboral, por lo que se recomienda enfocarse mas en esas
dos dimensiones, porque son las que carecen en las instituciones
publica, sobre todo en la institucion encuestada, para ello deberan
de realizar reuniones por lo menos 2 veces al mes para evaluar las
estrategias que aplican en grupo y ver si esas son eficaces para
llegar al objetivo previsto y sobre todo si esos logros son reconocidos

por los altos directivos de la entidad.

El instrumento se aplicé a 66 trabajadores administrativos de una
municipalidad distrital al Norte de Piura, y siendo ellos los
encargados de ver el buen funcionamiento y sobre todo de invertir
correctamente los recursos financieros que le asignan a la entidad,
se recomienda que cada uno de ellos promueva el conocimiento de
la cultura organizacional y sobre todo la motivacion laboral, con el
anico fin se servir a la poblacién, cumpliendo metas canalizado por
los conocimientos de cada uno de ellos y sobre todo sintiéndose

plenos profesionalmente en su lugar de trabajo.
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE
OPERACIONAL MEDICION

La cultura organizacional para | En este trabajo de Estrategia. Medicién de
Liliana (2021), es la | investigacion se rendimiento
programacion mental colectiva | estudiara la cultura Estructura Proceso y resultados
gue distingue a los miembros de | organizacional ya
una organizacion de los de otra, | que eso les ayudara Trabajo en grupo | Supervision
la cultura organizacional tiene las | a interactuar mejor

CULTURA siguientes caracteristicas, en casi | entre compaferosy a Liderazgo Seguimiento de

ORGANIZACIONAL todos los autores, es holistica, o | compartir sus actividades que ayuden

sea el todo es mas que la suma | experiencias a predecir o anticipar
de las partes, manifesté la | laborales con el fin de resultados.
historia de la empresa, estad | generar ideas que se Innovacién Claridad y objetividad El instrumento a
relacionada con simbolos vy | apliquen para el en los procesos. utilizar sera: la
rituales que manejan los | cumplimiento de Orientacion a Planificacion y técnica de

antropélogos, se construye vy
conserva mediante la interaccién
social, es blanda y es dificil de
modificar.

metas y se refleje en
resultados positivos
para el beneficio de la
poblacion.

resultados

establecimiento de
objetivos

Orientacion a
personas

Competencia,
motivacion, autoestima,
conocimiento,
aceptacion de si mismo

MOTIVACION
LABORAL

La motivacion laboral para Paola
(2019), es la cantidad de
esfuerzos que una persona
invierte para alcanzar una meta o
realizar una tarea. De aqui su
importancia, ya que su diagndstico
revela todas aquellas variables
que dificultan el logro de metas de
una actividad y, asi también esta
informacién es dtil para el
mejoramiento del desempeio de
las personas, lo que lleva a
aumentar el compromiso de
ambas partes vy, contribuir a
mejorar el clima organizacional

En este trabajo de
investigacion se
estudiara la
motivacion labora
con el fin de
determinar la
relacioén con la
satisfaccion tanto
con el cargo que
desempena en la
organizacion como
por el tipo de trabajo
que realiza.

- Reconocimie

Productividad,

nto eficiencia, eficacia.
- Logro. Criterio, estandares e
indicadores
- Progreso Identifica, clasifica,
establece
- Responsabili | Rendicion,
dad transparencia.
- Reto Reconocimiento
personal
- Crecimiento | Realizacién
personal

recoleccion de
datos para ello se
aplicara la
encuesta.

Como escala de
medicion:

- Nunca.
- Aveces
- Siempre.




ANEXO 2

MOTIVACION LABORAL

1. Nunca 2. A veces 3. Siempre

INSTRUMENTO PARA MEDIR LA CULTURA ORGANIZACIONAL Y LA

Leer cuidadosamente y marcar la respuesta segun su apreciacion

DIMENSIONES

ITEM|

DESCRIPCION

1]2]3

CULTURA ORGANIZACIONAL

Estrategia.

En la entidad donde labora utilizan
estrategias para llegar a su meta
propuesta.

Estructura

En la entidad donde labora existe
alguna estructura que les permita
dividir el trabajo de tal manera que
cada actividad encomendada se
pueda coordinar con las demas
areas para gue su culminacion sea
favorable.

Trabajo en
grupo.

En la entidad donde usted labora,
participa en la toma de decisiones.

En la entidad donde usted labora, se
siente conforme con la forma de
trabajo en equipo.

En la entidad donde usted labora,
esta informado sobre las metas que
se deben lograr.

Liderazgo

En la entidad donde labora ve a su
jefe inmediato como un lider

En la entidad usted labora, se les
reconoce por el cumplimiento de las
metas alcanzadas.

Innovaciéon

En la entidad donde usted labora, se
fomenta la innovacion. Como, por
ejemplo, las ideas que usted
propone para dar solucion a algun
problema y que esta alejada de lo
tradicional es respetada y elogiada
como una nueva forma de trabajar.




En la entidad donde usted labora,
tiene libertad para realizar cambios
gue generen un incremento en la
productividad.

10

En la entidad donde usted labora, al
tomar decisiones le gusta combinar
la experiencia con la teoria.

Orientacion a
resultados

11

Es un colaborador practico, que
disfruta viendo resultados concretos.

12

Realiza su trabajo en funcion a las
metas.

13

Se informa sobre el avance del
cumplimiento de las metas.

14

En la institucion donde usted labora,
al equipo le interesa desarrollar
todas sus competencias para
obtener mejores resultados.

Orientacion a
personas.

15

En la instituciéon donde usted labora,
se da reconocimiento al equipo por
el logro de los objetivos.

16

Se siente bien trabajando en la
entidad donde labora.

17

Se siente identificado en la entidad
donde labora.

18

En la entidad donde usted labora, las
personas tienen estabilidad laboral

MOTIVACION LABORAL

Reconocimiento

19

Siente que su talento o capacidad
profesional no son motivadas por la
entidad como esperaba.

20

Usted cree que rendiria mas y
trabajaria mejor si las condiciones
tanto laborales como salariales
fueran mejores.

Logro

21

Le agrada que las personas pidan su
opinion para resolver sus problemas

22

Su talento y preparacion son
reconocidos por los superiores.

Progreso

23

En la entidad, les bridan asesorias o
capacitaciones para mejorar el
rendimiento en el cargo que
desempeinia.

Responsabilidad

24

Cree que el esfuerzo que realiza en
su trabajo sera productivo para la
institucién




25

Cree que los objetivos trazados para
el cumplimiento de metas, en su
area, son efectivos

Reto personal

26

Se siente satisfecho cuando tiene la
oportunidad de pertenecer a un
equipo para tratar de solucionar
algan problema que la entidad
presenta

27

Considera que su experiencia
profesional esta acorde con los
desafios que la entidad presenta.

Crecimiento
personal.

28

Cree que es importante mantener
reuniones con sus comparieros de
trabajo para intercambiar
experiencias, ensefar y aprender de
ellos.

29

Cree usted que contar con un equipo de
trabajo mejor preparado para afrontar
los retos de la economia actual es
importante para poder cumplir mejor los
objetivos trazados.
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ANEXO 3.

Evaluacion por juicio de expertos.

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Relacion entre
cultura organizacional y motivacién laboral en una municipalidad distrital al Norte de
Piura, 2023". La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea
valido v que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;
aportando al quehacer psicoldgico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez:

CPC. GARCIA SAAVEDRA, CARLOS ENRIQUE

Grado profesional:

Maestria (X) Doctor { )

Area de formacién | Administracién () Contador ( X )
académica: Educativa | ) Organizacional { )
Areas de  experiencia | Docente Universitario

profesional: Jefe de la Oficina de Contabilidad

Asesor Contable.

Institucion donde labora:

Escuela de la Universidad Nacional de Piura
Asesor contable en diferentes Municipalidades /
provinciales y distritales.

Tiempo de experiencia
profesional en el area:

2 a4 afios ()
Mas de 5 afios  (x )

Experiencia en el sector
publico: (si corresponde)

Mas de 5 afios de experiencia en el sector publico.

2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la
Prueba:

Encuesta sobre el comportamiento de la variable “Cultura
Organizacional y Motivacién Laboral”

Autora:

Ruiz Espinoza, Magdaly del Carmen

Procedencia:

Investigacion académica

Administracion:

Propia

Tiempo de
aplicacion:

10 minutos

Ambito de
aplicacion:

* Trabajadores de la Municipalidad Distrital de Salitral —
Sullana - Piura

Significacion:

El objetivo de este instrumento es para determinar el nivel
de relacion que existe entre Cultura Organizacional y
Mativacion Laboral.




4. Soporte tedrico

Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definicion

Cultura
Organizacional

Estrategia.

Consiste en un plan general, disefiado
con el fin de lograr un objetivo. En este
sentido, puede decirse que es parte de
una vision de conjunto.

Estructura.

Es una representacion
grafica que describe en su conjunfo las
formas en que se divide el trabajo y la
manera en que se relaciona cada unidad
o actividad de una
organizacion para facilitar la
comunicacién y coordinacidn.

Trabajo en grupo.

Facilita el cumplimiento de objetivos,
incrementa la motivacion y la creatividad,
favorece las habilidades sociales de cada
uno. El trabajo en equipo es una
capacidad altamente valorada en el
mercado laboral, y es una de las
caracteristicas mas demandadas por las
empresas.

Liderazgo.

Es la capacidad que tiene una persona de
influir, motivar, organizar y llevar a cabo
acciones para lograr sus fines y objetivos
que involucren a personas y grupos en un
marco de valores.

Innovacion.

Son acciones que promueven la
creatividad dentro de una empresa,
incentivando a los empleados de las
distintas areas atener ideas que se alejen
de lo tradicional para crear una nueva
forma de trabajar.

Orientacion a
resultados.

Su objetivo es la eficacia y la optimizacidn
de los procesos laborales; ademas,
prioriza las metas a corto plazo y fomenta
el ahorro de recursos, tanto materiales
como humanos.

Orientacion a
personas.

Se centra en el desarrollo personal y
profesional de su equipo de trabajo,
fomenta valores sociales e incita a la
motivacion y la creatividad. También es
incluyente y busca la satisfaccion de los
clientes y de los colaboradores.

Reconocimiento.

Es unaestrategia que se utiliza para
expresar aprecio, motivar a los
empleados vy reforzar el comportamiento
deseado en la empresa.




Motivacion
Laboral

Logro. Se basa en la motivacion personal que
nos impulsa a adquinr habitos, destrezas
o habilidades para mejorar nuestro
estatus profesional.

Progreso. Consiste en ofrecer oporiunidades de

mejoras y  crecimiento
empleados,

para los

Responsabilidad.

Consiste en cumplir compromisos que
adquirimos para generar confianza vy
tranquilada en las personas, teniendo en
cuenta que foda responsabilidad esta
estrechamente unidad a la obligacién y al
deber.

Reto personal.

Es un objetivo en general dificil de
conseguir, algo que supone un desafio y
que por lo general exigird un esfuerzo.
Los retos ayudan a mantenemos
motivados ya que permite conseguir algo
importante para la satisfaccion de uno
mismo

Crecimiento
personal.

El crecimiento personal es imporante
tanto para el empleador como para el
trabajador, es decir, si permites que los
empleados  puedan mejorar  sus
habilidades y conocimientos mientras
trabajan, estaras contribuyendo a tener
un equipo de trabajo mejor preparado
para afrontar los retos de la economia
actual y poder cumplir mejor los objetivos
trazados.

5. Presentacidn de instrucciones para el juez: A continuacion, a usted le presento el
cuestionario sobre la variable "Cultura organizacional" y “Motivacion laboral”
elaborado por el Investigador en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes
indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
CLARIDAD 1. No cumple con | El item no es claro
El item se el criterio
comprende 2. Bajo Nivel El item reguiere bastantes
facilmente, es modificaciones o una modificacion
decir, sU muy grande en el uso de las palabras
sintactica Vi de acuerdo con su significado o por la
semantica son ordenacion de estas
adecuadas. 3. Moderado nivel | Se requiere una modificacion muy

especifica de algunos de los términos
del item.

El item es claro, tiene semantica vy
sintaxis adecuada.

El item no tiene relacién ldgica con la

4. Alto nivel

COHERENCIA 1. Totalmente en

El item tiene desacuerdo (no | dimension
relacion légica cumple con el
con la criterio)




dimension o 2. Desacuerdo El item tiene una relacién tangencial /

indicador que (bajo nivel de | lejana con la dimension
esta midiendo acuerdo)
3. Acuerdo El item tiene una relacién moderada
(moderado con la dimension que se esta midiendo
nivel)

4. Totalmente de | El item se encuentra esta relacionado
acuerdo  (alto | con la dimensién que esta midiendo.

nivel)

RELEVANCIA 1. Mo cumple con | El item puede ser eliminado sinque se
El item es el criterio vea afectada |a medicion de la
esencial o dimension
importante, es 2. Bajo nivel El item tiene alguna relevancia, pero
decir debe ser ofro item puede estar incluyendo lo
incluido que mide éste

3. Moderado nivel | El item es relativamente importante

4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser

incluido

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi
como solicitamos brinde sus observaciones gue considere pertinente

No cumple con el criterio
Bajo nivel

Maoderado nivel

Alto nivel

e el il

Dimensiones de la Variable Cultura Organizacional.

« Primera dimension: Estrategia
+ Objetivos de la Dimensién: Lo que pretendo es determinar el nivel de relacién
de la Estrategia y la Motivacion laboral en la Municipalidad.

Indicadores | item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Medicion de

o 1.1. 4 4 4
rendimiento

= Segunda dimension: Estructura.
* Objetivos de la Dimension: Lo que pretendo es determinar el nivel de relacion
de la Estructura y la Motivacion laboral en la Municipalidad.

Indicadores Iltem | Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Proceso y
resultados 2. 4 4 4




+ Tercera dimensién: Trabajo en grupo.
* Objetivos de la Dimension: Lo que pretendo es determinar el nivel de relacién
del Trabajo en grupo y la Motivacion laboral en la municipalidad

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Supervision

3.1

+ Cuarta dimension: Liderazgo.
+ QObjetivos de la Dimension: Lo que pretendo es detemminar el nivel de relacién
del Liderazgo y la Motivacién laboral en la municipalidad.

Indicadores

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Seguimiento
de
actividades
que ayuden a
predecir &)
anticipar
resultados.

4.1.

* Cuarta dimension: Innovacion.
+ QObjetivos de la Dimensién: Lo que pretendo es determinar el nivel de relacién
de la Innovacion y la Motivacion laboral en la municipalidad.

Indicadores | item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Claridad y

objetividad 51 4 4 4

en los

procesos.

« Cuarta dimensioén: Orientacion a resultados.
= Objetivos de la Dimension: Lo que pretendo es determinar el nivel de relacion
de la Ornientacion a resultados y la Motivacion laboral en la municipalidad.

Indicadores item | Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Planificacién y

establecimiento | 6.1. 4 4 4

de objetivos




+ Cuarta dimension: Orientacion a personas.
« Objetivos de la Dimension: Lo que pretendo es determinar el nivel de relacion
de la Orientacién a personas y la Motivacion laboral en la municipalidad.

Indicadores | item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Competencia, Orientacion a

motivacion, personas.

autoestima,

conocimiento, f.1. 4 4 4

aceptacion

de si mismo

Dimensiones de la Variable motivacion laboral.

* Primera dimension: Reconocimiento
* Objetivos de la Dimension: Lo que pretendo es determinar el nivel de relacion
del Reconocimiento y con la Cultura organizacional en la municipalidad.

Indicadores item | Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Productividad,
eficiencia, 1.1. 4 4 4
eficacia.

+« Segunda dimension: Logro.
+ Objetivos de la Dimension: Lo que pretendo es determinar el nivel de relacion
del logro y la Cultura organizacional en la municipalidad.

Indicadores Iltem |Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Criterio,
estandares e 2.1. 4 4 4
indicadores

* Tercera dimension: Progreso
« Objetivos de la Dimension: Lo que pretendo es determinar el nivel de relacion
del progreso y la Cultura organizacional en la municipalidad.

Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Identifica,
clasifica, 3.1. 4 4 4
establece




* Tercera dimensién: Responsabilidad
* Objetivos de la Dimensién: Lo que pretendo es determinar el nivel de relacién
de la Responsabilidad y la Cultura organizacional en la municipalidad.

[Indicadores | ltem | Claridad | Coherencia | Relovancia | Obsorvacionos/ |
) [Rocognondlclono.

Ronholte: . | g | o4 4 4
transparencia. 1 I el

¢ Tercera dimensién: Reto personal
¢ Ohiativos da la NDimansgidn: | n nue nratandn as dmnrmlnnr al m\ml da rnlarlhn

W Emj et e W M e MRS e MW MMM e W e P e i

del Reto personal y la Cultura organizacional en la mumcipaludad.

Indicadores ite | Clarida | Coherenci | Relevanci | Observaciones/
m d a a Recomendacione
L3
cl}econocimient 71. 4 4 4

Tercera dimensién: Crecimiento personal
. Objetlvos de la Dimensién: Lo que pretendo es determinar el nivel de relaciéon

del (..reclmlento personal Yy la (,ultura orgamzacaonal en la munlc:palldad

Indicadores Item | Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaclones/
Recomendaciones

Realizacion T B B 4

MAT, 1
Firma del evaluador

DNI: 02645878



ANEXO 3.

Evaluacion por juicio de expertos.

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento "Relacion entre
cultura organizacional y motivacion laboral en una municipalidad distrital al Norte de
Piura, 2023". La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea
valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;
aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: Mag. Adm. Aguilar Garcés, Palmira Yanet

Grado profesional: Maestria (X) Doctor ()

Area de formacién | Administracion (X)) Contador ( )
acadéemica: Educativa { ) Organizacional ( )

Areas de  experiencia | Sector Publico — Jefa de Equipo de la Oficina de
profesional: Economia.

Institucién donde labora: Sub Regién De Salud Morropon Huancabamba.
Tiempo de experiencia | 2a4 afos ()

profesional en el area: Mas de 5 afios  (x )

Experiencia en el sector Mas de 5 afios de experiencia en el sector publico.
publico: (si corresponde)

2. Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la | Encuesta sobre el comportamiento de la variable “Cultura
Prueba: | Organizacional y Motivacion Laboral”
Autora: | Ruiz Espinoza, Magdaly del Carmen
Procedencia: | Investigacion académica
Administracién: | Propia
Tiempo de | 10 minutos
aplicacion:
Ambito de | « Trabajadores de la Municipalidad Distrital de Salitral —
aplicacion: | Sullana - Piura
Significacion: | El objetivo de este instrumento es para determinar el nivel
de relacion que existe entre Cultura Organizacional y
Motivacion Laboral.

51




4. Soporte tedrico

Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definicion

Cultura
Organizacional

Estrategia.

Consiste en un plan general, disefiado
con el fin de lograr un objetivo. En este
sentido, puede decirse que es parte de
una vision de conjunto.

Estructura.

Es una representacion
grafica que describe en su conjunto las
formas en que se divide el trabajo vy la
manera en que se relaciona cada unidad
o actividad de una
organizacion para facilitar la
comunicacion y coordinacion.

Trabajo en grupo.

Facilita el cumplimiento de objetivos,
incrementa la motivacion v la creatividad,
favorece las habilidades sociales de cada
una. El trabajo en equipo es una
capacidad altamente valorada en el
mercado laboral, y es una de las
caracteristicas mas demandadas por las
empresas.

Liderazgo.

Esla capacidad que tiene una persona de
influir, motivar, organizar y llevar a cabo
acciones para lograr sus fines y objetivos
que involucren a personas y grupos en un
marco de valores.

Innovacion.

Son acciones que promueven la
creatividad dentro de una empresa,
incentivando a los empleados de las
distintas areas atener ideas que se alejen
de lo tradicional para crear una nueva
forma de trabaijar.

Orientacion a
resultados.

Su objetivo es la eficacia y la optimizacion
de los procesos laborales; ademas,
prioriza las metas a corto plazo y fomenta
el ahorro de recursos, tanto materiales
como humanos.

Orentacién a
personas.

Se centra en el desarrollo personal y
profesional de su equipo de trabajo,
fomenta valores sociales e incita a la
motivacion y la creatividad. También es
incluyente y busca la satisfaccion de los
clientes y de los colaboradores.

Motivacion
Laboral

Reconocimiento.

Es una esfrategia que se uliliza para
expresar aprecio, motivar a los
empleados y reforzar el comportamiento
deseado en |la empresa.

Logro.

Se basa en la motivacion personal que
nos impulsa a adquinr habitos, destrezas
o habilidades para mejorar nuestro
estatus profesional.




Progreso.

Consiste en ofrecer oportunidades de
mejoras Yy crecimiento para los
empleados,

Responsabilidad.

Consiste en cumplir compromisos que
adquirimos para generar confianza vy
tranquilada en las personas, teniendo en
cuenta que toda responsabilidad esta
estrechamente unidad a la obligacién y al
deber.

Reto personal.

Es un objetivc en general dificil de
conseguir, algo que supone un desafio y
que por lo general exigira un esfuerzo.
Los retos ayudan a mantenemos
motivados ya que permite conseguir algo
importante para la satisfaccion de uno
mismo

Crecimiento
persanal.

El crecimiento personal es importante
tanto para el empleador como para el
trabajador, es decir, si permites que los
empleados puedan mejorar  sus
habilidades y conccimientos mientras
trabajan, estaras contribuyendo a tener
un equipo de trabajo mejor preparado
para afrontar los retos de la economia
actual y poder cumplir mejor los objetivos
trazados.

5. Presentacidn de instrucciones para el juez: A continuacién, a usted le presento el
cuestionario sobre la wariable “Cultura organizacional” y “Motivacion laboral"
elaborado por el Investigador en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes
indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
CLARIDAD 1. Mo cumple con | El item no es claro
El item se el criterio
comprende 2. Bajo Nivel El item requiere bastantes
facilmente, es modificaciones o una modificacion
decir, su muy grande en el uso de las palabras
sintactica ¥ de acuerdo con su significado o par la
semantica son ordenacion de estas
adecuadas. 3. Moderado nivel | Se requiere una modificacion muy

especifica de algunos de los términos
del item.

El item es claro, tiene semantica y
sintaxis adecuada.

El item no tiene relacidon logica con la

4. Alto nivel

COHERENCIA 1. Totalmente en

El item tiene desacuerdo (no | dimensidn

relacion ldgica cumple con el

can la criterio)

dimension o 2. Desacuerdo El item tiene una relacion tangencial /
indicador que (bajo nivel de | lejana con la dimension

estd midiendo acuerdo)




3. Acuerdo El item tiene una relacidn moderada
(moderado con la dimension que se esta midiendo
nivel)

4. Totalmente de | El item se encuentra esta relacionado
acuerdo  (alto | con la dimensién que esta midiendo.

nivel)

RELEVANCIA 1. No cumple con | El item puede ser eliminado sin que se
El item es el criterio vea afectada la medicion de la
esencial o dimensién
importante, es 2. Bajo nivel El item tiene alguna relevancia, pero
decir debe ser otro item puede estar incluyendo lo
incluido gque mide éste

3. Moderado nivel | El item es relativamente importante

4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser

incluido

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asl
como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio
2. Bajo nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones de la Variable Cultura Organizacional.

* Primera dimensién: Estrategia
+ Objetivos de la Dimensién: Lo que pretendo es determinar el nivel de relacién
de la Estrategia y la Motivacion laboral en la Municipalidad.

Indicadores | item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Medicionde | 44 4 4 4
rendimiento

= Segunda dimension: Estructura.
* Objetivos de la Dimension: Lo que pretendo es determinar el nivel de relacion
de la Estructura y la Motivacion laboral en la Municipalidad.

Indicadores item | Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Proceso y

resultados 2.1. 4 4 4




« Tercera dimension: Trabajo en grupo.
» Objetivos de la Dimensién: Lo que pretendo es determinar el nivel de relacién
del Trabajo en grupo vy la Motivacion laboral en la municipalidad

Indicadores | item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Sup-ewisidn 3.1, 4 4 4

« Cuarta dimension: Liderazgo.
» Objetivos de la Dimensién: Lo que pretendo es determinar el nivel de relacién
del Liderazgo y la Motivacion laboral en la municipalidad.

Indicadores | item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Seguimiento
de
actividades
que ayudena | 4.1. 4 4 4
predecir o
anticipar
resultados.

+ Cuarta dimensién: Innovacion.
» Objetivos de la Dimensién: Lo que pretendo es determinar el nivel de relacién
de la Innovacidén y la Motivacion laboral en la municipalidad.

Indicadores | item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Claridad y

objetividad

en los 5.1. 4 4 4

procesos.

+ Cuarta dimension: Orientacion a resultados.
* Objetivos de la Dimensién: Lo que pretendo es detemminar el nivel de relacién
de la Orientacién a resultados y la Motivacion laboral en la municipalidad.

Indicadores item | Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Planificacion y
establecimiento | 6.1. 4 4 4
de objetivos




» Cuarta dimensién: Orientacidn a personas.
*» Objetivos de la Dimensién: Lo que pretendo es determinar el nivel de relacién
de la Orientacion a personas y la Motivacion laboral en la municipalidad.

Indicadores | item | Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Competencia, Orientacion a

motivacidan, personas.

autoestima,

conocimiento, 1. 4 4 4

aceptacion

de si mismo

Dimensiones de la Variable motivacion laboral.

*» Primera dimension: Reconocimiento
= Objetivos de la Dimension: Lo que pretendo es determinar el nivel de relacion
del Reconocimiento y con |la Cultura organizacional en la municipalidad.

Indicadores item | Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Productividad,
eficiencia, 1.1. 4 4 4
eficacia.

* Segunda dimension: Logro.
* Objetivos de la Dimensién: Lo que pretendo es determinar el nivel de relacién
del logro vy la Cultura organizacional en la municipalidad.

Indicadores item | Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Criterio,
estandares e 2.1. 4 4 4
indicadores

* Tercera dimension: Progreso
+ Objetivos de la Dimension: Lo que pretendo es determinar el nivel de relacion
del progreso y la Cultura organizacional en la municipalidad.

Indicadores item | Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Identifica,
clasifica, 3.1. 4 4 4
establece




« Tercera dimensién: Responsabilidad
» Objetivos de la Dimensién: Lo que pretendo es determinar el nivel de relacién
de la Responsabilidad y la Cultura organizacional en la municipalidad.

Indicadores | Item | Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Rendicién,

transparencia. 7.1. 4 4 4

* Tercera dimensi6n: Reto personal
* Objetivos de la Dimensién: Lo que pretendo es determinar el nivel de relacién
del Reto personal y la Cultura organizacional en la municipalidad.

Indicadores Ite Clarida | Coherenci | Relevanci | Observaciones/
m d a a Recomendacione
s
geconocumient 71. 4 4 4

* Tercera dimensién: Crecimiento personal
* Objetivos de la Dimensién: Lo que pretendo es determinar el nivel de relacion
del Crecimiento personal y la Cultura organizacional en la municipalidad.

Indicadores | Item | Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Realizacion & R 4 4 4
i, Paira Yol Mgl G
Reg. Iy 14981

Firma del evaluador



ANEXO 3.
Evaluacién por juicio de expertos.

Respetado juez Usted ha sido seleccionado para evaluar elinstrumento “Relacion entre
cultura organizacional y motivacion laboral en una municipalidad distrital al Norte de
Fiura, 2023, La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea
valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;
aportando al quehacer psicoldgico. Agradecemos su valiosa colaboracidn,

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: Cornelio Mulatillo Ruiz

Grado profesional: Maastria (X) Doctor( )

Area  de  formacion | Administracin () Contador { )
académica; Educativa (X )  Organizacional ( )
Amas de experencia | Docencia Universitaria y Formacion docente
profesional.

Institucién donde labora: Universidad Catolica Benedicto XV -Trujillo
Tiempo de experiencia | 2 a4 afios ()

profesional en el area; Mas de Safios  (x)

Experiencia en el sector £ afios de experiencia en &l sector publico.
publico: (s| corresponde) 10 afios en el sector privado

2. Proposito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3, Datos de la escala (Colocar nombre de |a escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la | Encuesta sobre el comportamiento de la variable “Cultura
Prueba: | Organizacional y Motivacion Laboral®
Autora: | Ruiz Espinoza, Magdaly del Carmen
Procedencia: | Investigacion académica
Administracién: | Propia
Tiempo de | 10 minutos
aplicacion:
Ambito de | « Trabajadores de la Municipalidad Distrital de Salitral -
aplicacion: | Sullana - Piura
Significacion: | El objetivo de este instrumento es para determinar el nivel
de relacion que existe entre Cultura Organizacional y
Motivacion Laboral.




4, Soporte tedrico

Escala/ AREA

Subescala
(dimensionas)

Definicidn

Cultura
Organizacional

Estrategia.

Consiste en un plan general, disefiado
con el fin de lograr un objetivo. En este
sentido, puede decirse que es parte de
una vision de conjunto.

Estructura.

Es una representacin
grafica que describe en su conjunto las
formas en que se divide el trabajo v la
manera en que se relaciona cada unidad
e aclividad de una
organizacion para facilitar la
comunicaddan y coordinacian.

Trabajo en grupo.

Facilita e cumplimiento de objetivos,
incrementa la motivacion y la creatividad,
favorece las habilidades sociales de cada
uno. El trabajo en equipo es una
capacidad altamente wvalorada en el
mercado laboral, ¥ es una de las
caracteristicas mas demandadas por las
eMmpresas.

Liderazgo.

Es la capacidad que tiene una persona de
influir, motivar, organizar v llevar a cabo
acciones para lograr sus fines y objetivos
que invalucren 8 personas ¥y grupos en un
marco de valores.

Inmovacion.

Son acciones que promueven la
cregtividad dentro de una empresa,
incentivando a los empleados de las
distintas areas a tener ideas que se alejen
de lo tradicional para crear una nueva
farma de trabajar.

Crrientacion a
resultados.

Su objetivo es la eficacia v la optimizacion
de los procesos laborales, ademas,

prioriza las metas a corto plazo y fomenta
el ahorro de recursos, tanto materiales

como humanos,

Crientacidn a
pErsonas.

Se centra en el desarrollo personal y
profesional de su equipo de trabajo,
fomenta valores sociales e incita a la
motivacion y la creatividad. También es
incluyente y busca la satisfaccion de los
clientes y de los colaboradores.

Motivacidn
Laboral

Reconocimiento.

Es una estrategia que se uliliza para
expresar aprecio, motivar a los
empleados y reforzar el comportamiento
deseado en la empresa.

Lagro.

Se basa en la motivacidn personal que
nos impulsa a adquirir habitos, destrezas
o habilidades pam mejorar nuestro
estatus profesional.




Progreso. Consiste en ofrecer oportunidades de
majoras Yy crecimiento para los
empleados,

Responsabilidad. | Consiste en cumplir compromisos que
adquirimos para generar confianza vy
tranquilada en las personas, teniendo en
cuenta que toda responsabilidad esta
estrechamente unidad a la obligacion y al
deber.

Reto personal, Es un objetive en general dificil de
conseguir, algo que supone un desafio y
que por lo general exigira un esfuerzo,
Los retos ayudan a mantenernos
motivados ya que permite conseguir algo
importante para la satisfaccion de uno

mismo
Crecimiento El crecimiento personal es importante
personal. tanto para el empleador como para el

trabajador, es decir, si permites que los
empleados  puedan  mejorar  sus
habilidades y conocimientos mientras
trabajan, estaras contribuyendo a tener
un equipo de trabajo mejor preparado
para afrontar los retos de la economia
actual y poder cumplir mejor los objetivos
trazados.

3. Presentacion de instrucciones para el juez: A continuacion, a usted le presento el
cuestionario sobre la variable “Cultura organizacional® y “Motivacidon laboral
elaborado por el Investigador en el afo 2023, De acuerdo con los siguientes
indicadores califique cada uno de los tems segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador

CLARIDAD 1. No cumple con | El item no es claro

El ftem se &l criterio

comprende 2. BajoNivel El ftem requiere bastantes

facimente, es modificaciones © una maodificacion

decir, 5u muy grande en &l uso de las palabras

sintactica ¥ de acuerdo con su significado o porla

semantica son ordenacion de estas

adecuadas. 3. Moderado nivel | Se requiere una medificacion muy
especifica de algunos de los términos
dal [tem.

4. Alto nivel El tem es dam, tiene semantica y

sintaxis adecuada.

COHERENCIA 1. Totalmente en | El item no tiene relacién logica con la

El item tiene desacuerdo (no | dimension

relacion logica cumple con el

con la criterio)

dimension  o© 2. Dasacuardo El item tiene una relacién tangencial /

indicador gque (bajo nivel de | lejana con la dimensidon

esta midiendo acuerdo)




3. Acuerdo El items tiene una relacion moderada
(moderado con la dimension que se esta midiendo
nivel )

4. Totalmente de

acuerdo  (alto
nivel

El item se encuentra esta relacionado
con la dimension que estd midiendo,

RELEVAMNCIA
El ftem as
esencial o

importante, es
decir debe ser
incluido

1. Mo cumple con

@l criterio

El itemn puede ser eliminado sin gue se
vea afectada la medicion de la
dimension

2. Bajonivel

El item tiene alguna relevancia, pero
atro [tem pusde estar incluyendo lo
gue mide este

3. Moderado nivel
4, Alto nivel

El item es relativamente importante
El item es muy relevante y debe ser
incluido

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi
como solicitamos brinde sus cbservaciones que considere pertinente

No cumple con el criterio
Bajo nivel

Moderado nivel

Alto nival

bl L ) e

Dimensiones de la Variable Cultura Organizacional.

* Primera dimension: Estrategia

« Objetivos de la Dimension: Lo gque pretendo es determinar el nivel de relacidn
de la Estrategia y la Molivacion labaral en la Municipalidad.

Indicadores | lHem Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Medicion de

rendimiento 11. 4 4 4

« Segunda dimensidn: Estructura,
« Objetivos de la Dimension: Lo que pretendo es determinar el nivel de relacion
de la Estructura vy la Motivacion laboral en la Municipalidad.

Indicadores item | Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Proceso y

resultados 21 4 4 4




« Tercera dimensidn: Trabajo en grupo,
» Objetivos de la Dimension: Lo gue pretendo es determinar el nivel de relacién
del Trabajo en grupo v la Mativacian labaral en la municipalidad

Indicadores | Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Obsarvaciones!
Recomendaciones

Supervision 39, 4 4 4

« Cuarta dimension: Liderazgo.
» Objetivos de la Dimensidn: Lo que pretendo es determinar el nivel de relacidn
del Liderazgo y la Motivacion laboral en la municipalidad.

Indicadores | Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones!
Recomendaciones

Seguimiento
de
actividades
que ayudena | 4.1. 4 4 4
predecir  ©
anticipar
resultados.

+« Cuarta dimensién: Innovacion,
« Objetivos de la Dimensién: Lo gque pretendo es determinar el nivel de relacidn
de la Innovacion v la Mativacian laboral en la municipalidad.

indicadores | Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones!
Recomendaciones

Claridad y

objetividad

an los 5.1. 4 4 4

procesos.

+ Cuarta dimension: Orientacion a resultados.
+ Objetivos de la Dimension: Lo que pretendo es determinar el nivel de relacion
de la Orientacion a resultados y la Motivacion laboral en la munidpalidad.

Indicadores tem | Claridad | Coherencia | Raelevancia | Obsarvacionas!
Recomendaciones

Planificacian y
establecimiento | 6.1, 4 4 4
de objetivos




« Cuarta dimensién: Orientacion a personas.
« Objetivos de la Dimension: Lo que pretendo es determinar el nivel de relaciéon
de la Orientacion a persanas v la Motivacian laboral en la municipalidad.

Indicadores | tem | Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Competencia, Crientacian a

motivacion, PEMONES.

autoestima,

conocimiento, ra. 4 4 4

aceptacion

de si mismo

Dimensiones de la Variable motivacidn laboral.

» Primera dimensidn: Reconocimiento
+« Objetivos de la Dimensién; Lo que pretendo es determinar el nivel de relacidn
del Reconocimiento ¥ con la Cultura organizacional en la municipalidad.

Indicadores Iltem | Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Productividad,
eficiencia, a.1. 4 4 4
eficacia,

+ Segunda dimensién: Logro.
« Objetivos de la Dimension: Lo que pretendo es daterminar el nivel de relacion
del logro y la Cultura organizacional en la municipalidad.

Indicadores ltem | Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Criternio,
estandares a 6.1. 4 4 4
indicadaras

« Tercera dimension: Progreso
= Objetivos de la Dimension: Lo que pretendo es determinar el nivel de relacion

del progreso ¥ la Cultura organizacional en la municipalidad.

Indicadores ftem | Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendacionas

Identifica,
clasifica, 7.1, 4 4 4
establece




« Tercera dimension: Responsabilidad
« Objetivos de la Dimension: Lo que pretendo es determinar el nivel de relacidn
de la Responsabilidad v la Cultura organizacional en la municipalidad.

Indicadores tem | Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Rendicion,

transparencia. 7.1, 4 4 4

« Tercera dimensién: Reto personal
* Objetivos de la Dimension: Lo que pretendo es determinar el nivel de relacion
del Reto personal y la Cultura organizacional en la municipalidad.

Indicadores Ite Clarida | Coherenci | Relevanci | Observaciones/
m d a a Recomeand aciona
5
Eemnmlmlem 71 4 4 4

+ Tercera dimension: Crecimiento personal
+« Dhbjetivos de la Dimensidn: Lo que prelendo es deleminar el nivel de relacidn
del Crecimiento personal y la Cultura organizacional en la municipalidad.

Indicadores ltem | Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Realizackn 7.1 4 4 4

Firma'dal evaluador
DHMI: 40376493



ANEXD 3.
Eval n r

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Relacién entre
cultura organizacional y motivacion laboral en una municipalidad distrital al Norte de
Piura, 2023". La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea
valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;
aportando al quehacer psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

MNombre del juez: CPC. WILLIAM SANTOS MAZA LLACSAHUANGA
Grado profesional: Maestria (X) Doctor { )

Area de formacion | Administracion () Contador ( X )
acadeémica: Educativa ( ) Organizacional ( )

Areas de  experiencia | Presupuesto

profesional:

Institucién donde labora: Municipalidad de Pacaipampa

Tiempo de experiencia | 2 a4 afios ()

profesional en el area: Mas de 5 afios  (x )

Experiencia en el sector Mas de 5 afios de experiencia en el sector publico.
publico: (si corresponde)

2. Propésito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de |la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la | Encuesta sobre el comportamiento de la variable “Cultura
Prueba: | Organizacional y Motivacion Laboral”
Autora: | Ruiz Espinoza, Magdaly del Carmen
Procedencia: | Investigacion académica
Administracion: | Propia
Tiempo de | 10 minutos
aplh:aciﬁn:
Ambito de | » Trabajadores de la Municipalidad Distrital de Salitral —
aplicacién: | Sullana - Piura
Significacion: | El objetivo de este instrumento es para determinar el nivel
de relacion que existe entre Cultura Organizacional y
Motivacion Laboral.




4. Sopore tedrico

Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definicion

Cultura
Organizacional

Estrategia.

Consiste en un plan general, disefiado
con el fin de lograr un objetivo. En este
sentido, puede decirse que es parte de
una visién de conjunto.

Estructura.

Es una representacion
grafica que describe en su conjunto las
formas en que se divide el trabajo vy la
manera en que se relaciona cada unidad
o actividad de una
organizacion para facilitar la
comunicacion y coordinacion.

Trabajo en grupo.

Facilita el cumplimiento de objetivos,
incrementa la motivacion y la creatividad,
favorece las habilidades sociales de cada
uno. El trabajo en equipo es una
capacidad altamente valorada en el
mercado laboral, ¥y es una de las
caracteristicas mas demandadas por las
empresas.

Liderazgo.

Es la capacidad que tiene una persona de
influir, motivar, organizar y levar a cabo
acciones para lograr sus fines y objetivos
que involucren a personas y grupos en un
marco de valores.

Innovacion.

Son acciones que promueven la
creatividad dentro de una empresa,
incentivando a los empleados de las
distintas areas a tener ideas que se alejen
de lo tradicional para crear una nueva
forma de trabajar.

Orientacion a
resultados.

Su objetivo es |a eficacia y la optimizacion
de los procesos laborales; ademas,
prioriza las metas a corto plazo y fomenta
el ahormo de recursos, tanto materiales
como humanos.

Crientacidn a
personas.

Se centra en el desarrollo personal y
profesional de su equipe de trabajo,
fomenta valores sociales e incita a la
motivacién v la creatividad. También es
incluyente y busca la satisfaccion de los
clientes y de los colaboradores.

Motivacion
Laboral

Reconocimiento.

Es una estrategia que se utiliza para
expresar aprecio, motivar a los
empleados y reforzar el comportamiento
deseado en la empresa.

Logro.

Se basa en la motivacién personal que
nos impulsa a adquirir habitos, destrezas
o habilidades para mejorar nuestro
eslatus profesional.




Progreso. Consiste en ofrecer oportunidades de
mejoras y crecimiento para los
empleados,

Responsabilidad. Consiste en cumplir compromisos que
adquirimos para generar confianza vy
tranquilada en |las personas, teniendo en
cuenta que toda responsabilidad esta
estrechamente unidad a la obligacién y al
deber.

Reto personal. Es un objetive en general dificil de
conseguir, algo que supone un desafio y
que por lo general exigira un esfuerzo.
Los retos ayudan a mantenemos
motivados ya que permite conseguir algo
importante para la satisfaccion de uno

Mmismo
Crecimiento El crecimiento personal es importante
personal. tanto para el empleador como para el

trabajador, es decir, i permites que los
empleados puedan  mejorar  SUSs
habilidades y conocimientos mientras
trabajan, estaras confribuyendo a tener
un equipo de trabajo mejor preparado
para afrontar los retos de la economia
actual y poder cumplir mejor los objetivos
trazados.

5. Presentacion de instrucciones para el juez: A continuacian, a usted le presento el
cuestionario sobre la variable “Cultura organizacional” y “Motivacién laboral”
elaborado por el Investigador en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes
indicadores califigue cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacién Indicador

CLARIDAD 1. No cumple con | El item no es claro

El item se el criterio

comprende 2. Bajo Nivel El item requiere bastantes

faciimente, es modificaciones o una modificacidn

decir, su muy grande en el uso de las palabras

sintactica y de acuerdo con su significado o por la

semantica son ordenacion de estas

adecuadas. 3. Moderado nivel | Se requiere una modificacién muy
especifica de algunos de los términos
del item.

4. Alto nivel El iterm es claro, tiene semantica y

sintaxis adecuada.

COHERENCIA 1. Totalmente en | El item no tiene relacién légica con la

El item ftiene desacuerdo (no | dimensién

relacién logica cumple con el

con la criterio)

dimensién o 2. Desacuerdo El item tiene una relacion tangencial /

indicador que (bajo nivel de | lejana con la dimension

esta midiendo acuerdo)




3. Acuerdo El item tiene una relacién moderada
(moderado con la dimensidn que se esta midiendo
nivel)

4. Totalmente de | El item se encuentra esta relacionado
acuerdo  (alto | con la dimension que esta midiendo.

nivel)

RELEVANCIA 1. Mo cumple con | El item puede sereliminado sin que se
El item es el criterio vea afectada la medicion de la
esencial 0 dimension
importante, es 2. Bajo nivel El item tiene alguna relevancia, pero
decir debe ser otro item puede estar incluyendo lo
incluido que mide eéste

3. Moderado nivel | El item es relativamente importante

4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser

incluido

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi
como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

Mo cumple con el criterio
Bajo nivel

Moderado nivel

Alto nivel

oo (n [

Dimensiones de la Variable Cultura Organizacional.

« Primera dimension: Estrategia
« Objetivos de la Dimensién: Lo que pretendo es determinar el nivel de relacion

de |la Estrategia y la Motivacion laboral enla Municipalidad.

Indicadores | ltem Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Medicign de

rendimiento 14, 4 4 4

« Segunda dimensién: Estructura.
+ Objetivos de la Dimension: Lo que pretendo es determinar el nivel de relacion
de la Estructura y la Motivacion laboral en la Municipalidad.

Indicadores | Item | Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Proceso y

resultados 2.1. 4 4 4




= Tercera dimension: Trabajo en grupo.
+« Objetivos de la Dimension: Lo que pretendo es determinar el nivel de relacion
del Trabajo en grupo y la Motivacién laboral en la municipalidad

Indicadores | Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Supervision 31 4 4 4

« Cuarta dimension: Liderazgo.
« Objetivos de la Dimension: Lo que pretendo es determinar el nivel de relacion
del Liderazgo y la Motivacion laboral en la municipalidad.

Indicadores |[Iltem | Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Seguimiento
de
actividades
que ayudena | 4.1. 4 4 4
predecir o
anticipar
resultados.

+ Cuarta dimensién: Innovacion.
= Objetivos de la Dimension: Lo que pretendo es determinar el nivel de relacion
de |la Innovacion y la Motivacion laboral en la municipalidad.

Indicadores | Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Claridad y

objetividad

en los 5.1. 4 4 4

procesos.

» Cuarta dimension: Orientacion a resultados.
Objetivos de la Dimension: Lo que pretendo es determinar el nivel de relacién
de |a Orientacion a resultados y |la Motivacion laboral en la municipalidad.

Indicadores ltem | Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Planificacion y

establecimiento | 6.1. 4 4 4

de objetivos




« Cuarta dimensién: Orientacion a personas.
+ Objetivos de la Dimension: Lo que pretendo es determinar el nivel de relacién
de la Orientacion a personas y la Motivacion laboral en la municipalidad.

Indicadores | Item | Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/

Recomendaciones
Competencia, Orientacion a
mativacion, personas.
aunesima, | o4 4 4 4
conocimiento,
aceptacion
de si mismo

Dimensiones de la Variable motivacion laboral.

* Primera dimension: Reconocimiento
*« Objetivos de la Dimension: Lo que pretendo es determinar el nivel de relacién
del Reconocimiento y con la Cultura organizacional en la municipalidad.

Indicadores Item | Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Productividad,
eficiencia, 1.1. 4 4 4
eficacia.

+ Segunda dimension: Logro.
« Objetivos de la Dimension: Lo que pretendo es determinar el nivel de relacion
del logro y la Cultura organizacional en la municipalidad.

Indicadores | item | Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Criterio,
estandares e 2.1, 4 4 4
indicadores

+« Tercera dimension: Progreso
Objetivos de la Dimensién: Lo que pretendo es determinar el nivel de relacién

del progreso y la Cultura organizacional en la municipalidad.

Indicadores item | Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Identifica,
clasifica, 3.1. 4 4 4
establece




« Tercera dimensiéon: Responsabilidad
Objetivos de la Dimensién: Lo que pretendo es determinar el nivel de relacion
de la Responsabilidad y la Cultura organizacional en la municipalidad.

Indicadores | item | Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Rendicion,

transparencia. 41, 4 4 4

» Tercera dimension: Reto personal
+ Objetivos de la Dimension: Lo que pretendo es determinar el nivel de relacion
del Reto personal y la Cultura organizacional en la municipalidad.

-

Indicadores ite | Clarida | Coherenci | Relevanci  Observaciones/
m d a | a Recomendacione
s
seconocment 51 4 4 4

» Tercera dimensién: Crecimiento personal

+ Objetivos de la Dimensién: Lo que pretendo es determinar el nivel de relacion
del Crecimiento personal y la Cultura organizacional en la municipalidad.

Firm

| evaluador

Indicadores | item | Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
‘ Recomendaciones
' Realizacion 6.1. 4 “ 4
Wehan s>

llwa/)u%j“
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ANEXO 3.

Evaluacion por juicio de expertos.

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Relacion entre
cultura organizacional y motivacion laboral en una municipalidad distrital al Morte de
Piura, 2023". La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea
valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;

aportando al quehacer psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Mombre del juez:

Kelly Cordova Cordova

Grado profesional: Maestria ( X) Doctor ()

Area de formacion | Administracion (X ) Contador ( )
academica: Educativa ( ) Organizacional ( )
Areas de  experiencia [ 10 afios

profesional:

Institucion donde labora: Universidad Tecnologica del Pert
Tiempo de experiencia | 2 a4 afios ()

profesional en el area: Mas de 5 afios [ X)

Experiencia en el sector
publico: (si corresponde)

2. Propésito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la | Encuesta sobre el comportamiento de la variable “Cultura
Prueba: | Organizacional y Motivacién Laboral”
Autora: | Ruiz Espinoza, Magdaly del Carmen
Procedencia: | Investigacion academica
Administracién: | Propia
Tiempo de | 10 minutos
aplicacion:
Ambito de | « Trabajadores de la Municipalidad Distrital de Salitral —
aplicacidén: Sullana - Piura
Significacion: | El objetivo de este instrumento es para determinar el nivel
de relacion que existe entre Cultura Organizacional y
Motivacion Laboral.




4. Soporte tedrico

Escala/ARE A

Subescala
{dimensiones)

Definicion

Cultura
Organizacional

Estrategia.

Consiste en un plan general, disefiado
con el fin de lograr un objetivo. En este
sentido, puede decirse que es parte de
una visién de conjunto.

Estructura,

Es una representacion
grafica que describe en su conjunto las
formas en que se divide el trabajo v la
manera en que se relaciona cada unidad
o actividad de una
organizacion para facilitar la
comunicacion y coordinacion.

Trabajo en grupo.

Facilta el cumplimiento de objetivos,
incrementa la motivacion y la creatividad,
favorece las habilidades sociales de cada
uno. El trabajo en equipoc es una
capacidad altamente valorada en el
mercado laboral, y es una de las
caracteristicas mas demandadas por las
empresas.

Liderazgo.

Es la capacidad que tiene una persona de
influir, motivar, organizar y levar a cabo
acciones para lograr sus fines y objetivos
que involucren a personas y grupos en un
marco de valores.

Innovacian.

Son acciones que promueven la
creatividad denfro de una empresa,
incentivando a los empleados de las
distintas areas atener ideas que se alejen
de lo tradicional para crear una nueva
forma de trabajar.

Orientacion a
resultados.

Su objetivo es la eficacia y la optimizacion
de los procesos laborales; ademas,
prioriza las metas a corto plazo y fomenta
el ahorro de recursos, tanto materiales
como humanos.

Orientacion a
personas.

Se centra en el desamollo personal y
profesional de su equipo de trabajo,
fomenta valores sociales e incita a la
motivacién v la creatividad. También es
incluyente y busca la satisfaccidon de los
clientes y de los colaboradores.

Motivacion
Laboral

Reconocimiento.

Es una estrategia que se utiliza para
expresar aprecio, motivar a los
empleados y reforzar el comportamiento
deseado en la empresa.

Logro.

Se basa en la motivacion personal que
nos impulsa a adquirir habitos, destrezas
o habilidades para mejorar nuestro
estatus profesional.




Consiste en ofrecer oportunidades de
mejoras y crecimiento para los
empleados,

Progreso.

Responsabilidad. Consiste en cumplir compromisos que
adquirimos para generar confianza vy
tranquilada en las personas, teniendo en
cuenta que toda responsabilidad esta
estrechamente unidad a la obligacion y al
deber.

Es un objetivo en general dificil de
consegquir, algo que supone un desafio y
que por lo general exigira un esfuerzo.
Los retos ayudan a mantenemos
motivados ya que permite conseguir algo
importante para la satisfaccion de uno
mismo

El crecimiento personal es importante
tanto para el empleador como para el
trabajador, es decir, si permites que los
empleados puedan  mejorar sus
habilidades y conocimientos mientras
trabajan, estaras contribuyendo a tener
un equipo de trabajo mejor preparado
para afrontar los retos de la economia
actual y poder cumplir mejor los objetivos
trazados.

Reto personal.

Crecimiento
personal.

5. Presentacion de instrucciones para el juez: A continuacion, a usted le presento el
cuestionario sobre la variable “Culiura organizacional” y “Motivacion laboral”
elaborado por el Investigador en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes
indicadores califique cada uno de los items seglin corresponda.

Categoria Calificacion Indicador

CLARIDAD 1. No cumple con | El item no es claro

El item se el criterio

comprende 2. Bajo Nivel El item reguiere bastantes

facimente, es medificaciones o una medificacion

decir, sU muy grande en el uso de las palabras

sintactica vy de acuerdo con su significado o por la

semantica son ordenacion de estas

adecuadas. 3. Moderado nivel | Se requiere una modificacion muy
especifica de algunos de los terminos
del item.

4. Alto nivel El iterm es claro, tiene semantica y

sintaxis adecuada.

COHERENCIA 1. Totalmente en | El tem no tiene relacion légica con la

El item tiene desacuerdo (no | dimension

relacion logica cumple con el

con la criterio)

dimension o 2. Desacuerdo El itemn tiene una relacion tangencial /

indicador que (bajo nivel de | lejana con la dimension

esta midiendo acuerdo)




3. Acuerdo El item tiene una relacién moderada
(moderado con ladimension que se esta midiendo
nivel)

4. Totalmente de | El item se encuentra esta relacionado
acuerdo  (alto | con la dimensién que esta midiendo.

nivel)

RELEVANCIA 1. Mo cumple con | El item puede ser eliminado sin que se
El  ftem es el criterio vea afectada la medicion de la
esencial o dimension
importante, es 2. Bajo nivel El item tiene alguna relevancia, pero
decir debe ser ofro item puede estar incluyendo lo
incluido que mide éste

3. Moderado nivel | El item es relativamente importante

4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser

incluido

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi
como solictamos brinde sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio
2. Bajo nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones de la Variable Cultura Organizacional.

* Primera dimension: Estrategia
*« Objetivos de la Dimension: Lo que pretendo es determinar el nivel de relacion
de la Estrategia y la Motivacion laboral en la Municipalidad.

Indicadores | Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Medicion de

g 11. 4 4 4
rendimiento

* Segunda dimension: Estructura.
« Objetivos de la Dimensioén: Lo que pretendo es determinar el nivel de relacion
de la Estructura y la Motivacion laboral en la Municipalidad.

Indicadores ttem Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Proceso y 51
resultados T




+ Tercera dimension: Trabajo en grupo.
+ Objetivos de la Dimensién: Lo que pretendo es determinar el nivel de relacion
del Trabajo en grupo y la Motivacion laboral en la municipalidad

Indicadores | item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Supervision 3.1. 4 4 4

+ Cuarta dimension: Liderazgo.
+ Objetivos de la Dimensién: Lo que pretendo es determinar el nivel de relacion
del Liderazgo y la Motivacion laboral en la municipalidad.

Indicadores | item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Seguimiento
de
actividades
que ayuden a | 4.1, 4 4 4
predecir o
anticipar
resultados.

+ Cuarta dimension: Innovacion.
* Objetivos de la Dimension: Lo que pretendo es determinar el nivel de relacién
de la Innovacién y la Motivacién laboral en la municipalidad.

Indicadores | item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Claridad y

objetividad

&0 la 5.1. 4 4 4

procesos,

+ Cuarta dimension: Orientacion a resultados.
s Dbjetivos de la Dimensidn: Lo que pretendo es determinar el nivel de relacidn
de la Orientacion a resultados y la Motivacion laboral en la municipalidad.

Indicadores Item | Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Planificacién y
establecimiento | 6.1, 4 4 4
de objetivos




s Cuarta dimension: Orientacion a personas.
* Objetivos de la Dimensioén: Lo que pretendo es determinar el nivel de relacion
de la Orientacion a personas y la Motivacion laboral en la municipalidad.

Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Competencia, Orientacion a

motivacion, personas.

akestima, | 44 4 4 4

conocimiento,

aceptacion

de sl mismo

Dimensiones de la Variable motivacion laboral.

* Primera dimension: Reconocimiento
= Objetivos de la Dimension: Lo que pretendo es determinar el nivel de relacidn
del Reconocimiento y con la Cultura organizacional en la municipalidad.

Indicadores Iltem | Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Productividad,
eficiencia, 1.1. 4 4 4
eficacia.

« Segunda dimension: Logro.
= Dbjetivos de la Dimension: Lo que pretendo es determinar el nivel de relacidén
del logro y la Cultura organizacional en la municipalidad.

Indicadores Iltem | Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Criterio,
estandares e 21. 4 4 4
indicadores

« Tercera dimension: Progreso
» Objetivos de la Dimension: Lo que pretendo es determinar el nivel de relacién

del progreso y la Cultura organizacional en la municipalidad.

Indicadores item | Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Identifica,
clasifica, 3.1, 4 4 4
establece




+ Tercera dimensién: Responsabilidad
+ Objetivos de la Dimension: Lo que pretendo es determinar el nivel de relacion
de la Responsabilidad y la Cultura organizacional en la municipalidad.

Indicadores

Item

Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Rendicion,
transparencia.

41.

+« Tercera dimension: Reto personal
* Objetivos de la Dimension: Lo que pretendo es determinar el nivel de relacidn
del Reto personal y la Cultura organizacional en la municipalidad.

Indicadores ite Clarida Coherenci | Relevanci | Observaciones/
m d a a Recomendacione
5
E!em nocimient 51 4 4 4

= Tercera dimension: Crecimiento personal
+ Objetivos de la Dimension: Lo que pretendo es determinar el nivel de relacion
del Crecimiento personal y la Cultura organizacional en la municipalidad.

Indicadores Itﬂl’l‘l Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Realizacion B6.1. 4 4 4
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CARTA DE SAOLICITUD DE PERMISO.

U, 1 'T.'(':::‘.'(:._*'r. 3BT L SALTRAL

“Afio de la unidad, la paz y el desarrollo” & —Z‘J TRAN 1{;;5;,';,,4‘” |

N 7 i |

EXP.N* __//.1.02.7.23....'

: FECM»..,lﬁ.:Q@.:-‘LB .....
CARTA N° 01-2023-MCRE. f ¢
|

PARA: ZAPATA MORE JOSE RODRIGO ,/‘HL

Gerente de la Municipalidad distrital de Salitral - Sullana - Piura

AUNTO: SOLICITUD PARA RECABAR INFORMACION EN PROYECTO DE
TESIS CUYO NOMBRE ES “RELACION ENTRE CULTURA
ORGANIZACIONAL Y MOTIVACION LABORAL DE LOS TRABAJADORES
DE UNA MUNICIPALIDAD DISTRITAL AL NORTE DE PIURA, 2023".

De mi consideracion:

Primeramente, expresarle mi saludo cordial y la vez, informarle de quien les
habla, es la CPC. Magdaly del Carmen Ruiz Espinoza, identificada con DNI N°
46538523 y numero de colegiatura N° 07-4501, alumna del TERCER
SEMESTRE de la Universidad Privada Cesar Vallejos, de la escuela de

Posgrado, Programa Académico de Maestria en Gestion Pudblica.
De acuerdo a ello, menciono que en el curso de DISENO Y DESARROLLO DEL

TRABAJO DE INVESTIGACION, que se desarrolla en este semestre, se nos
pidié elaborar un proyecto de investigacién, en ese sentido solicito a usted

representante de la institucién me brinde la oportunidad de poder realizar mi
proyecto de investigacién cuyo titulo es “RELACION ENTRE CULTURA

ORGANIZACIONAL Y MOTIVACION LABORAL DE LOS TRABAJADORES
DE UNA MUNICIPALIDAD DISTRITAL AL NORTE DE PIURA, 2023”, siendo
este trabajo necesario para concluir satisfactoriamente este semestre, le solicito
me de la oportunidad de poder trabajar este proyecto de investigacién.

Sin otro particular me despido de usted, esperando obtener una respuesta
positiva, para ello dejo mis datos a los cuales se pueden comunicar.

E-mail: 2590@ucvvirtual.

Celular: 949659636

DNI: 46538523
MAT. 07-450a

Escansado con Can
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