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Resumen

La presente investigacion tuvo como finalidad determinar la relacion entre el clima
organizacional y la motivacion laboral en los trabajadores de la UGEL Contumaza,
Cajamarca, el estudio fue tipo correlacional, no experimental, con un enfoque
cuantitativo, de corte transversal. La poblacion de estudio estuvo conformada por
40 trabajadores, se aplico un cuestionario digital en google forms, uno por variable
de estudio, los que fueron sometidos a juicio de expertos y a una prueba de
confiabilidad probada con el Alpha de Cronbach, obteniendo los valores de 0.75%
para la variable clima laboral y 0.85% para motivacion laboral. Los resultados segun
la percepcion de los trabajadores evidencian que el clima organizacional presenta
un nivel medio de 71% y un nivel alto con 29%. Asimismo, la variable motivacion
laboral tiene un nivel alto con 80.6% y bajo con 19.4%. La correlacion se realizo
mediante el coeficiente Rho de Spearman, arrojando un valor de -0.080 que nos
indica aceptar la hipétesis nula, una probabilidad de 0.669 que es mayor al 5% de
significancia; por lo tanto, con un 95% de confianza, se puede afirmar que no existe

relacion entre las variables en estudio.

Palabras Clave: Clima Organizacional, Motivacion Laboral, UGEL.



Abstract

The purpose of this research was to determine the relationship between
organizational climate and work motivation in the workers of the UGEL Contumaza,
Cajamarca, the study was correlational, not experimental, with a quantitative, cross-
sectional approach. The study population consisted of 40 workers, a digital
questionnaire was applied in google forms, one per study variable, which were
subjected to expert judgment and a reliability test tested with Cronbach's Alpha,
obtaining values of 0.75 % for the variable work environment and 0.85% for work
motivation. The results according to the perception of the workers show that the
organizational climate presents a medium level of 71% and a high level with 29%.
Likewise, the work motivation variable has a high level with 80.6% and low with
19.4%. The correlation was performed using Spearman's Rho coefficient, yielding a
value of -0.080 that indicates a null relationship between the variables, a probability
of 0.669 that is greater than 5% of significance. Therefore, with 95% confidence, it

can be stated that there is no relationship between the variables under study.

Keywords: Organizational Climate, Work Motivation, UGEL.
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l. INTRODUCCION

Actualmente, el clima laboral, se ha establecido en una especial percepcién de
los colaboradores respecto de su entorno de trabajo y su correspondiente calidad de
vida, dado que el clima influye indiscutible en la motivacién laboral; sin embargo ambas
afectan indubitablemente el desarrollo de la organizacion (Arias, 2014), en ese sentido
(Del Rio, 2015) manifiesta que existen ciertos factores como el desempleo, la
globalizacion y la reduccion de puestos de trabajo que generan un entorno laboral muy
complejo, siendo estos factores los que afectan la salud mental de los trabajadores;
en consecuencia el clima laboral incide en el comportamiento, satisfaccién y
productividad de las personas, afectando el “saber hacer’ que se visualiza en los
métodos de trabajo, los contactos con la empresa y la interaccion con sus deberes
(Garcia, 2009). Por tal razén, (Ellemers, 2004) dice que la motivacion es ese sobre
esfuerzo que llevara a una persona a lograr algo, destacando que es un elemento
fundamental para que la organizacion se desarrolle, y Gonzalez (2008), reafirma que
la motivacién se ve reforzada o debilitada por los estimulos recibidos, lo que repercutira

en los resultados de la organizacion de manera positiva o negativa.

En el contexto mundial, Banegas y Cardona (2017) en su investigacion
realizada en la Universidad Catdlica de Cuenca-Ecuador, obtienen una correlacion
positiva y significativa de p<0.01 (99% de confianza de que la correlacién sea
verdadera y 1% de probabilidad de error), entre las dimensiones del clima
organizacional y la motivacién laboral de los trabajadores. Asimismo, (Rivera, y otros,
2018), en Colombia, afirma que la motivacién en funcionarios publicos se compone por
emociones basicas propias del ser humano y son demostradas cuando se realizan las
labores sin esfuerzo y con satisfaccion, pero eso depende de cada individuo, ya que,
algunos podrian ver el trabajo como refugio a sus frustraciones personales, mientras
que otras personas se automotivan y necesitan reconocimiento profesional, esta
motivacion se ve influenciada por el salario o alguna otra retribucion que pueda recibir

en su trabajo.



Del Carpio (2018) en su trabajo de investigacion realizado en la Direccion
Regional de Transportes de Cusco, confirma que, si existe correlacion entre las
variables clima organizacional y motivacion laboral, con una estimacion de confianza
de 0.95, y un nivel de significancia del 5%, lo cual indica que a mejor clima
organizacional mejor motivacion y viceversa. Asimismo, Horna (2018) determiné en su
estudio realizado en la UGEL Ferrefiafe que, si se da una relacion directa y especifica
entre el clima organizacional y la motivacion labor, con una significancia de 0. 020 <
0.05, dando rechazo a la hip6tesis nula y aceptando la hipétesis de investigacion. Por
su parte, ldrogo (2018), en su estudio realizado en la UGEL Lambayeque, demostré
gue la institucion posee un clima aceptable pero no en su totalidad, a pesar de tener
politicas solidas, de brindar seguridad al colaborador, tener claro sus objetivos
institucionales, y que cada quien conozca bien su puesto de trabajo; debido a que
existe nula comunicacion con los superiores que ejercen un mando autoritario, lo que
limita a que los trabajadores ejercer sus funciones a plenitud, generando recelo y
egoismo; por lo que, se necesita fortalecer la cooperacién, mejorar los tipos y niveles
de recompensas, estimular los desafios, incrementar la identidad con la institucion y

aumentar la motivacion intrinseca.

La Unidad de Gestidon Educativa Local (UGEL) de Contumaza es una Institucion
del Sector Educacion de la Region Cajamarca, responsable de brindar servicios y
recursos publicos para administrar una educacién puablica gratuita, universal y de
calidad; promoviendo los mejores vinculos interinstitucionales con el objetivo de lograr
una mejor educacion. La UGEL Contumaza, alberga 40 trabajadores quienes
presentan problemas en el clima organizacional por la falta de apoyo, inestabilidad
laboral, remuneraciones bajas, renuncias inesperadas, malas relaciones
interpersonales, no se cuenta con un plan de mejora de clima organizacional,
asimismo, se percibe una baja motivacion laboral en el desempefio de sus actividades,
no hay compaferismo, no hay trabajo en equipo, no hay un plan de incentivos por los
logros del trabajador y a la vez de la institucion; por eso se genera el interés de
desarrollar la presente investigacion con el proposito de dar a conocer la relacion que

existe entre el clima organizacional y la motivacién laboral, planteando el problema



general de la investigacion: ¢Existe relacion entre el clima organizacional y la

motivacion laboral en los trabajadores de la UGEL Contumaza?

La investigacion encuentra justificacion tedrica porque el desarrollo de la
investigacion permitid revisar y desarrollar diversas teorias, en distintas fuentes
bibliograficas, generando un mayor entendimiento de lo que es clima organizacional y
motivacion laboral. Ademas, encuentra justificacion metodolégica porque desde la
determinacion del problema conlleva a la revision de bibliografia para generar un
marco teorico, definir variables y generar instrumentos de recojo de datos que permitan
conocer la realidad del estudio. Asimismo, encuentra justificacion practica, porque con
la informacion y resultados obtenidos en la presente investigacion, el area de recursos
humanos evaluara y tomara las acciones correctivas y de mejora en bien del personal

y de la institucion, de ser el caso.

Por consiguiente, se plante6 como objetivo general: Determinar la relacion entre
el clima organizacional y motivacion laboral en los trabajadores de la UGEL
Contumaza. Y los objetivos especificos: (a) Describir la motivacion laboral en los
trabajadores de la UGEL Contumaza, (b) Identificar el clima organizacional segun los
trabajadores de la UGEL Contumaza, y (c) Analizar la relacibn entre el clima

organizacional y motivacion laboral en los trabajadores de la UGEL Contumaza.

Por dltimo, se plante6 como hipétesis general: Existe una relacién directa e
intensa entre el clima organizacional y la motivacion laboral en los trabajadores de la
UGEL Contumaza.



. MARCO TEORICO

Rivera et al (2018) en su investigacion sobre la correlacion entre la motivacion
laboral, clima socio organizacional y relaciones interpersonales de funcionarios del
sector salud, hall6 una relacion no significativa entre las variables motivacion laboral y
clima socio organizacional, ya que, el valor de significancia de la prueba Spearman fue
0.15, mientras que la motivacion con la variable relaciones interpersonales mostraba
una relacion significativa directa y baja, al igual que con la variable clima socio

organizacional.

Yantu (2018) realiz6 una investigacion acerca de las variables clima
organizacional y motivacion laboral en una agencia financiera de Gorontalo, tomando
como muestra a 86 empleados, al analizar la correlacion de ambas variables con la
prueba T encontré un valor t =-0.010 menor a 1.662, por lo que, nego la hipotesis
alterna aceptando la nula, que indica que no existe una influencia entre el clima

organizacional y la motivacion de los empleados en esta institucion financiera.

Ayquipa (2017) en su investigacion sobre la motivacion y clima organizacional
de la municipalidad de Los Olivos, determiné que el 93% de los trabajadores considera
gue la motivacion laboral es de nivel medio, el 62% perciben un nivel regular de clima
laboral; la prueba de correlacion hecha a través de la prueba Rho de Spearman arrojé
un valor de correlacién significativo positivo de 0.326, lo que se interpreta como un
nivel bajo de correlacion entre ambas variables. Asimismo, hall6 la correlacion de las
dimensiones de la variable motivacion laboral con respecto al clima organizacional,
hallando un Rho de Spearman de 0.258 significativo para la dimension ambiente y la
variable clima organizacional, y un Rho de Spearman de 0.324 significativo entre la

dimension satisfaccion y la variable clima organizacional.

Zelada y Delgado (2017), en su articulo analizaron la motivacion laboral y clima
organizacional de los trabajadores de una empresa privada, obteniendo de su analisis
descriptivo de la variable motivacién laboral un nivel medio (58.1%) y dividido en

factores como factor de beneficios y servicios sociales, sobre el cual, un 32.7% de los



trabajadores considera que este factor tiene un nivel bajo, un 46.2% considera que
existe un nivel bajo de condiciones fisicas y ambientales, un 47.8% considera que
existe un nivel promedio de factores motivacionales y un 61.5% que existe un nivel
promedio de reconocimientos. Por el lado de la variable clima organizacional, los
resultados encontrados reconocen que existe un nivel medio de la dimension
condiciones laborales con un porcentaje de 36% y un nivel medio de realizacion
personal con un 38.9%. Asimismo, hallé que existe una correlacion directa significativa
entre las variables al concretar un valor de correlacion de Pearson de 0.384 con una

significancia de 0.000.

Guevara y Silva (2017), realizaron un estudio similar sobre las variables
motivacion laboral y clima organizacional para trabajadores del Programa Nacional de
Alimentacion Escolar de Qaliwarma Cajamarca, encontrando en su analisis descriptivo
de las variables que, el 65.33% de los encuestados tiene un nivel alto de motivacién
laboral, mientras que 61.33% aduce percibir un nivel medio de clima organizacional.
Todo para concluir que existe una correlacion significativa (p=0.000) directa entre las
variables, ya que, el valor de la prueba Pearson arrojo un coeficiente de r=0.627.

Banegas y Cardona (2017) realizaron una investigacion acerca de la incidencia
del clima organizacional en la motivacion de empleados de una Universidad en
Cuenca, encontrando que el 71% de los empleados considera que el clima
organizacional es favorable en la institucion; ademas de que, el 64.5% de los
empleados considera que existe un nivel muy favorable de motivacién laboral en la
institucion y por ultimo encuentra que existe una relacion significativa entre ambas
variables ya que, hallé un valor de r=0.595 con la prueba de Pearson, lo que significa

un nivel moderado.

Luque (2018) en su articulo realizd el analisis de la relacion entre clima
organizacional y motivacion laboral de los docentes de instituciones educativas,
encontrando que el 71.3% de los docentes considera que existe un clima

organizacional regular y el 73.9% considera que existe un nivel regular de motivacion,



por lo que al final, encuentra una relacion positiva moderada con ayuda de la prueba

de Pearson que identifico un coeficiente de 0.450.

Wonodipho (2019) en su investigacion realizé un analisis de correlacion de las
variables motivacion, comunicacion interpersonal y clima organizacional en Jakarta,
hallando sobre la motivacion que un 24.1% de los encuestados considera que hay un
nivel bajo de motivacion, un 48.3% que existe un nivel medio y un 27.6% que existe
un nivel alto de motivacion, de igual forma para el clima organizacional hallé que el
24.1% de profesores lo clasifica como un nivel bajo, el 48.3% como un nivel medio y
el 27.6% como con un nivel alto. Asimismo, hallé una correlacion significativa entre las
variables clima organizacional y motivaciéon laboral, hallada con el andlisis

correlacional cuyo valor fue 0.785, lo que indica una relacién moderada.

Sinaga et al (2019) realizé un estudio correlacional con las variables clima
organizacional y motivacién laboral en empleados de un departamento de Educacién
de Yakarta, la muestra constituida por 172 trabajadores, arroj6 los siguientes
resultados: el Clima Organizacional tiene un efecto directo positivo en la Motivacion

Laboral (coeficiente de r=0.401)

La presente investigacion estd enfocada dentro del Objetivo de Desarrollo
Sostenible 2030 — 2050, N°8, que corresponde a: Trabajo Decente y Crecimiento
Econdmico, en la medida que se genere un adecuado clima organizacional se podra
establecer un ambiente de trabajo cémodo, agradable y motivador donde puedan
desempeiniar sus funciones y sentirse bien con lo que hace y no solo con lo que percibe

salarialmente.

Las teorias revisadas relacionadas a la variable clima organizacional,
representa el ambiente de trabajo interno con sus diversas variables, caracteristicas e
interacciones. Es asi que ésta desempefia un papel esencial en la mejora del
comportamiento moral y funcional de las personas que trabajan, en términos de
moldear, modificar y cambiar valores, costumbres, actitudes y comportamiento. La

creacion de un entorno adecuado para las personas fomentara un entorno de trabajo



propicio que les brindara estabilidad tanto a las personas como a la organizacion,
ademas el clima organizacional se caracteriza por generar cambios rapidos en la
organizacion, intensa competencia y rapidos cambios tecnoldgicos, por lo que es
necesario que la organizacion mejore su desempefio y desarrollo continuo. (Al Shobak,
et al., 2018). Por su parte, (Berberoglu, 2018) expone que el clima organizacional
positivo genera altos niveles de compromiso organizacional, mejores aptitudes de los
empleados que se percibe en la organizacion. Generando asi mejores percepciones
de sus trabajadores hacia ella, sentido de pertenencia, mejores relaciones
interpersonales y desempefio laboral. En la misma linea, Shian Lee, et al. (2018)
exponen que un buen clima organizacional es un incentivo importante que influye en
el comportamiento de los empleados, el éxito empresarial, ademas de la
competitividad y rentabilidad del mercado, asi como de la solidaridad y la actitud del

personal.

Asimismo, se describen las teorias relacionadas a la dimension (a) Relaciones
Interpersonales, los trabajadores son seres sociales, por eso aprecian las
interacciones sociales en general, y en particular las relaciones positivas en el trabajo
dado que pasan muchas horas trabajando. Es por ello que las buenas relaciones en el
trabajo, con colegas y superiores, reducen situaciones de estrés, y aumentan la
satisfaccion con las condiciones laborales, ya que compensan los efectos negativos
de unas condiciones laborales menos favorables. Las relaciones interpersonales son
importantes para crear entornos laborales mas motivadores, donde los trabajadores
puedan obtener beneficios de las relaciones laborales que satisfagan sus necesidades.
Por otro lado, cuando las relaciones interpersonales son de mala calidad con los
compafieros pueden crear un entorno laboral desagradable (Nappo, 2019). Asimismo,
las relaciones interpersonales en el lugar de trabajo tienen un impacto significativo en
las personas y su participaciéon en sus conductas sociales. Ademas, permite a los
trabajadores intercambiar ideas e informacion novedosa que son esenciales para crear
y compartir soluciones a los problemas que se presenten. También brinda nuevas
formas de mejorar los procesos y resultados de trabajo. Al mismo tiempo, los

empleados se sienten valorados y conectados con los objetivos de la empresa



(Carmeli, 2009) Las relaciones interpersonales, fuera y dentro del trabajo se
consideran recursos valiosos a disposicion del empleado, ya que son utiles para
manejar el estrés creado por los factores negativos en el lugar de trabajo. Asimismo,
las relaciones interpersonales mejoran el bienestar individual lo que se traduce en
mayor productividad (Nappo, 2020). Como también, la Ayuda mutua, que se basa en
la percepcion de los trabajadores que se ayudan entre si para solucionar cualquier
inconveniente, por ende, sus relaciones estdn basadas en la cooperacion y el respeto

mutuo (Toro y Sanin, 2013).

De igual modo se describen las teorias relacionadas a la dimensién (b) Estilo
de Direccion, la direccion es la capacidad de poner en practica los conocimientos en
el momento de tomar determinada decisién que conlleve a la obtencion de los objetivos
propuestos, siendo esto posible, si los colaboradores buscan tener el mismo fin, ya
gue facilitard obtener las metas de la empresa. Ademas, la direccion esta enfocada en
obtener resultados favorables sobre las metas trazadas (Rozo-Sanchez, et al., 2019).
Asimismo, la funcion directiva esta basada en la relacién entre el aprendizaje y la
experiencia, por lo cual si se implementa una accion que rinde frutos esta se mantendra
para poder obtener las metas propuestas, pero, si esta no funciona, se buscara
modificarla (Mufioz, 2004). Apoyo, se trata de una creencia subjetiva sobre el grado
de atencién personal, apoyo e interés que el trabajador consigue de la compafiia y de
sus jefes. (Toro y Sanin, 2013). Estimulo, es ese algo que conlleva a hacer algo, lograr
una meta un obijetivo, lo que provoca una conducta positiva para encaminar hacia el
logro de obijetivos, que se ve reflejado en una organizacion exitosa. (Marin y Placencia,
2017).

Ademas, se describen las teorias relativas a la dimension (c) Sentido de
Pertinencia, es un elemento importante en cuanto a la salud mental y el bienestar
social, ya que brinda a los empleados un sentimiento de comodidad en el ambiente
laboral. Ademas, una fuerte vinculacién con la empresa puede ayudar a los empleados
a adherirse a las normas de la empresa y eso les permitiria manejar los problemas

asociados a sus puestos de forma mas eficaz (Davila y Jiménez, 2014). Asimismo, se



trata de una caracteristica propia del clima organizacional que tiene incidencia en la
motivacion y, por ende, en el desempefio en el trabajo. Por otro lado, si no hay un buen
sentido de pertenencia con el trabajo existe mas riesgo de la aparicion de estrés en
los trabajadores, lo cual puede causar altos indices de rotacion, ausentismo y quejas
del personal (Sanin, 2013). El sentimiento de compromiso, es un elemento
motivacional que surge en los trabajadores basado en un incremento de su esfuerzo,
y, por ende, trabajan con mayor dedicacion y energia. Asimismo, est4 fuertemente
influenciado por la percepcion de la empresa y por la capacidad del liderazgo y del
trato que se ofrece a los trabajadores (Toro y Sanin, 2013). Ademas, el sentimiento de
compromiso es un mecanismo que busca que el empleado que asume determinada
responsabilidad los desarrolle en concordancia con los objetivos de la empresa, lo que
genera un mejor desempefio por parte del trabajador (Rios, et al.,, 2017).
Responsabilidad con los objetivos y programas, los empleados asumen funciones,
compromisos y tareas a desempefiar, su cumplimiento esta supervisado por parte de
Sus superiores 0 por sus propios colegas. Esta supervision que se realiza en todos los
niveles contribuye a formar juicios acerca de si se cumple o no con las tareas

asignadas (Toro y Sanin, 2013).

Del mismo modo se describen las teorias relacionadas a la dimensiéon (d)
Remuneracion, se refiere a la remuneracion percibida y los beneficios obtenidos por
su trabajo (Toro y Sanin, 2013). Asimismo, La remuneracién recibida por los
empleados es la relativa al trabajo desempefiado y tiene la posibilidad de mejorar de
acuerdo a la par que mejora la empresa (Rosero y Martinez, 2018). La remuneracion
es el ingreso econémico resultado de la prestacion de un servicio a favor de una
empresa, la cual se retribuye en funcién a los oficios que el empleado pueda ostentar
(Ccaulla Flores, 2018). Remuneracién equitativa, se basa en el pago de la
remuneracion igualitaria como retribucion del trabajo realizado, sin que haya una
posible distincion de salarios para hombres y para mujeres, o condiciones de trabajo
menores por el género de los trabajadores (Pozo, 2020). Beneficios derivados del
trabajo, los beneficios se entienden como las ventajas que se obtiene por su

desempenfo y que benefician el crecimiento y desarrollo de los empleados. Asimismo,



son la combinacion de elementos subjetivos y objetivos que desde la perspectiva del

empleado le garantiza su bienestar y favorece su desarrollo (Toro y Sanin, 2013).

En la misma se describen las teorias pertinentes a la dimension (e)
Disponibilidad de Recursos, es la percepcion que tienen los trabajadores sobre su
posible permanencia dentro de la compafia, ademas de la consideracion si la empresa
conserva o despide personal de acuerdo a un criterio justo y no desproporcionado
(Toro y Sanin, 2013). Asimismo, es la percepcion de tranquilidad que la empresa les
otorga a los empleados necesariamente para que sigan desarrollando sus actividades
y funciones de una manera 6ptima, sin tener la angustia de un posible despido (Rosero
y Martinez, 2018).

Asimismo, se describen las teorias correspondientes a la dimensioén (f) Claridad
y Coherencia en la Direccion, se trata de que tan precisa ha sido la informacion que
ha recibido el empleado sobre su funcién, tareas o sobre como funciona la compaiiia.
Por otro lado, la coherencia se relaciona con la percepcion del desarrollo de acciones
del personal y de la compafiia, y su ajuste a los valores, normas, reglamentos que la
compafiia establece (Toro y Sanin, 2013). Asimismo, la coherencia es una
caracteristica inherente la persona que tiene por fin que se actle o se comporte de
acuerdo a las normas, principios y pautas brindadas por la empresa. Asimismo, se
espera que tanto como los empleados y los jefes sigan los criterios impuestos para el
correcto desarrollo en la empresa. (Toro Alvarez, 2013)

Por ultimo, se describen las teorias relacionas a la dimension (g) Valores
Colectivos, son valores determinados por la empresa que buscan estar en alineacion
con los valores personales que poseen los empleados a fin de consolidar la cultura
empresarial requerida para un buen desempefio de sus funciones y una viable
administracion orientada alcanzar las metas propuestas (Chirinos, 2009). Asimismo, la
empresa debe establecer sus valores que identifiguen y refuercen la conducta del
individuo, que le permitan a la vez salir adelante y lograr metas, y asimismo orientarlos
en su conducta y valores propios para alcanzar una vida social exitosa, pero bajo

normas y valores colectivos. También, estan definidos en la mision y vision de la
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institucion, que busca con ellos definir las directrices bajo las cuales se van a
desempeniiar las actividades y funciones (Valbuena, et al., 2012). Cooperacion,
responsabilidad y respeto, el trabajador lo ve como el apoyo que recibe de parte de
otro compafiero o jefe, para la resolucion de una tarea o funcién asignada. (Toro y
Sanin, 2013). Ademas, el respeto, es un valor que genera confianza en la persona y
la empresa, permite reconocer las fortalezas, equilibrar las debilidades y nutrir las
habilidades con disciplina; también, nos permite reconocer a la persona como es. Se
genera un respeto por las, costumbres, opiniones, actitudes sociales, creencias, y

politicas (Valbuena, et al., 2012).

La motivacion segun Robbins (2009) citado en Rios, 2017, la defini6 como una
energia extra que conlleva a realizar algo para lograr metas organizacionales con el
fin de satisfacer una necesidad propia. Por su parte, Pérez (2016), detall6 que la
motivacion esta relacionada con factores que permiten a las personas realizar una
actividad o generar un comportamiento para conseguir ciertas metas, lograr sus

deseos o satisfacer sus necesidades”.

Existen teorias relacionas a la variable motivacion laboral, las mismas que
permiten demostrar qué agentes o elementos aportan energia y direccionan el
comportamiento del trabajador, ese motivo que lo lleva a tomar una opcién y que en
otros casos lo rechazaria, lo cual incide en su conducta y voluntad de las personas
(Naranjo, 2009). Tenemos a Chiavenato (2009), quien dice que la Motivacién esta
relacionada con teorias del comportamiento, entre las mas destacadas menciona a las

teorias de Maslow, Frederick Herzberg y Douglas McGregor.

Maslow presento la teoria de la motivacion, tal cual el orden de las necesidades
humanas, las escaloné por su importancia e influencia. Sefiala que la primera
necesidad que atiende el ser humano es la fisiologica, luego de seguridad, sociales y
de autoestima, luego la autorrealizacion. Asimismo, Maslow (1943), (citado en
Yactayo, 2010) describe los niveles de la siguiente manera: (a) Necesidades
fisiologicas, esta en el primer orden del individuo se trata de su supervivencia, (b)

Necesidades de seguridad, es la proteccion y seguridad que busca el individuo, (c)
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Necesidades sociales, el individuo las satisface después de haber satisfecho las
fisiologicas y de seguridad, se ve motivado por las necesidades sociales, (d)
Necesidades de reconocimiento, son las que brindan satisfaccion propia en el
individuo, (e) Necesidades de Autosuperacion, son las que permiten autorrealizarse al

individuo.

La teoria de los dos factores de Frederick Herzberg, siguiendo a Chiavenato
(2009) indica que éste la formul6 para poder explicar el actuar de las personas en su
trabajo, dentro de una organizacion. Asimismo, el autor dice que Herzberg propone
dos niveles de necesidades que orientan el comportamiento de las personas: (1) Los
factores de higiene, que vienen a ser la administracion, el salario, las relaciones
interpersonales, etc. (2) Los factores de motivacion, que incluyen el reconocimiento,

las responsabilidades, los ascensos y el trabajo mismo.

McCleand, propone su teoria en base a la necesidad de afiliacion, logro y poder,
dimensién (a) Necesidad de Logro, es la atraccion por alcanzar metas en un trabajo
que requiera mas esfuerzo de lo normal, segun (Robbins et al.2010) (citado en Linares
2017), una organizacion es exitosa cuando logra sus actividades y objetivos trazados
gracias al desempefio laboral de su equipo, al respecto, Gonzéales (2009), afiade al
trabajo bajo presién “‘como la capacidad de realizar un trabajo en condiciones
desfavorables, como el tiempo, exceso de carga laboral pero manteniendo la
eficiencia” (p.1), asi también la realizacion de trabajos complejos, Caligaris y Starosta
(2016) detallaron que los trabajos complejos se fundamentan en el trabajo simple
sumado una dificultad, dicha dificultad hace que el trabajo tenga un valor afiadido para

fijar y alcanzar metas reales y lograr la satisfaccion al culminar una tarea dificil.

En la misma se desarrollan las teorias relativas a la dimension (b) Poder, en
referencia Fricker (2017) (citado en Cardenas 2020), defini6 que el poder es “la
capacidad socialmente situada para controlar actos de los demas” (p.18). Al respecto,
Garcia (2009) detallo que el poder es “como la accién que se ejerce sobre los seres
humanos por los seres humanos” (p.63). Segun, Carpizo (2021), el poder es la actitud

gue tiene una persona en su entorno social, es un actuar frente a factores que lo limiten
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o lo opriman. Competenciay logro, en primer lugar, Demkina, et al. (2019), expresaron
que la competencia personal es la capacidad para analizar situaciones nuevas,
llevarse bien con los demds, tomar la iniciativa, tomar decisiones, ser responsable,

sociabilidad y tener buena voluntad, liderazgo.

Por altimo, se desarrollaron las teorias relacionas a la dimension (c) Afiliacion,
Barraca (2021) expresé que la motivacion de afiliacion esta vinculada a las
necesidades de aprobacion, apoyo, amistad e informacion. En mencion, La
Universidad de Murcia (UM, 2021), manifestd que la necesidad de afiliacion es la
necesidad de estar con otras personas y tener relaciones personales” (p.5).
Compafierismo, Morales (2019), definié al compafierismo como el buen trato por el
cual se brinda a las demas personas, a diferentes miembros de una comunidad
trabajando por un bien comun. Trabajo en equipo, Lazaro (2018), defini6 al trabajo en
equipo como el conjunto de personas que poseen destrezas, conocimientos y

habilidades especificas para el cumplimiento de una meta comun.

Relacion entre clima organizacional y motivacion laboral. Los directivos hoy en
dia se preocupan por tener un clima organizacional adecuado para buscar mayor
participacion y compromiso de los colaboradores en el desarrollo de las actividades;
asimismo buscan motivarlos para mejorar su desempefio y satisfaccion laboral (Pefia,
Olloqui & Aguilar, 2013) citado por Banegas y Cardona (2017). Fueron Litwin y Stringer
quienes desarrollaron una teoria que relaciona la motivacion laboral con el clima
organizacional a partir de la influencia de factores individuales y caracteristicas
situacionales que percibe el individuo y afecta su desempefio en la organizacion
(Chaparro, 2006); es cuando se da la importancia de ambos elementos en la psicologia
organizacional, iniciando su estudio en diversas investigaciones y obteniéndose una
directa asociacion entre el clima organizacional y la motivacién laboral, asi como una
gran mejora en el funcionamiento de instituciones (Palma, 2000), citado en Banegas y
Cardona (2017).
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[I. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigaciéon

El tipo de investigacion fue basica, pura o fundamental porque su objetivo fue
desarrollar conocimientos cientificos a partir del marco tedrico sin llegar a contrastarlos
en la practica, tuvo un enfoque cuantitativo porque los datos son cuantificables, tiene
un disefio correlacional porque su objetivo principal fue saber como se comporta la
variable en estudio al relacionarla con otras, pronosticar el valor que tendra una
variable en un grupo de personas a partir del valor obtenido en la otra variable
relacionada. (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010, p.82).

Asimismo, tuvo un disefio no experimental porque al realizar la investigacion se
hizo sin manipular las variables (Hernandez, 2014), transversal porque los datos se

recogieron en un tiempo especifico. Hernandez, et al. (2014).

Figura 1.

Diseno Correlacional
Doénde:

Ox M= 40 trabajadores

Ox= Clima organizacional

Oy= Motivacion laboral
M r Relacion r=Relacion

\Oy

3.2. Variables y Operacionalizacion

Variable 1: Clima Organizacional

Representa el ambiente de trabajo interno con sus diversas variables,
caracteristicas e interacciones. Es asi que el clima organizacional desempefia un papel

esencial en la mejora del comportamiento moral y funcional de las personas que
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trabajan, en términos de moldear, modificar y cambiar valores, costumbres, actitudes
y comportamiento. Construir un buen clima organizacional para las organizaciones,
especialmente las educativas, tendré un impacto directo en su desempefio (Al Shobak,
et al., 2018).

Variable 2: Motivacion Laboral

(Robbins & DeCenzo, 2009), (citado en Rios, 2017), definié a la motivacion
como ese impulso para hacer algo que genere un mayor esfuerzo enfocado a las metas

en la organizacion, en relacion a generar la satisfaccién de alguna necesidad propia.

3.3. Poblacion, muestra, muestreo y unidad de analisis

Para la presente investigacion la unidad de analisis fue el trabajador de la UGEL
Contumaz4, siendo la poblacion a estudiar el total de los 40 trabajadores de la UGEL
Contumaza. Segun (Sanchez, et al. 2018) la muestra y el muestreo permite estudiar
solo una parte representativa de la poblacion lo que permitira generalizar los resultados

a toda la poblacién en estudio.

En este caso no se utiliz6 muestra, se estimé términos de inclusion: a los
trabajadores que tienen minimo 6 meses de contrato y realizan trabajo presencial; y
términos de exclusion: a los trabajadores que realizan trabajo remoto y contratados

recientemente.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccidn de datos

La investigacion utiliz6 como técnica el censo y el instrumento fue el
cuestionario, “Son herramientas que nos permiten recoger informacién en una

investigacion, puede ser directa, indirecta o virtual. Sanchez, et al. (2018).

Se aplicaron dos cuestionarios, uno para medir la variable clima organizacional

y otro para medir la variable motivacion laboral.

La validez de los instrumentos se realizO a través del juicio de expertos, la

misma que realizaron profesionales con grado de magister y/o doctor y ademas con
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amplia experiencia en el tema desarrollado. Mientras que la confiabilidad del
instrumento se realizd6 mediante el analisis de datos recolectados en una poblacion
piloto, en este caso se aplicé a trabajadores de la UGEL San Pablo porque tiene
similares caracteristicas a la poblacion que se estudié. Sanchez, et al. (2018). La
confiabilidad del instrumento se realizé a través del coeficiente de alpha de Cronbach
con valores de 0.75 para la variable clima organizacional y 0.85 para la variable

motivacion laboral, con una confianza de 95%. (Anexo 4).

3.5. Procedimientos

Para el desarrollo de la investigacion primero se revisoé bibliografia, en diversas
fuentes como libros digitales y revistas indexadas, para poder elaborar la introduccion,
marco tedrico que contiene diversas teorias que nos permitieron operacionalizar las
variables y definir los instrumentos para la recoleccién de datos. Asimismo, se presenté
el documento de manera formal al director de la UGEL Contumaz& para obtener el
permiso y luego, se aplicaron los instrumentos a los trabajadores de la UGEL
Contumaza a través de un link generado en Google Forms. Las respuestas se
obtuvieron rapidamente y sin ningun percance, los trabajadores fueron muy

colaboradores.

3.6. Método de andlisis de datos

El presente estudio realizé el analisis y procesamiento de datos a través del
programa estadistico SPSS, con la que se elaboraron tablas y figuras de resultados
por cada dimension y variable en estudio; luego se realiz6 el diagrama de dispersion y
se hizo el andlisis mediante la prueba de normalidad para obtener el coeficiente de
correlacion y asi poder determinar el grado de correlacion entre las variables y
contrastar la hipétesis planteada. Se utilizé el coeficiente de Rho de Spearman.
Sanchez, et al. (2018). El mismo que nos arrojo la no relacion entre las variables clima

organizacional y motivacion laboral en los trabajadores de la UGEL Contumaza.
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3.7. Aspectos éticos

Todo proyecto de investigacion involucra a personas por lo tanto debe tenerse
en cuenta tres principios éticos, respeto, busqueda del bien y justicia, asi como
también debe respetarse el lugar donde se aplicard la investigacion. (Larkin, et al,
2008). Segun la Declaracion de Helsinki de 1964, los principios éticos y el codigo de
conducta de la American Psychological Association (APA, 2003), toda persona que
participa de una investigacion tiene derecho a recibir informacion del fin de la
investigacion, el uso de los resultados obtenidos, negarse a colaborar del estudio y
mantener el anonimato. (Aagaard, et al, 2008).

Ademas, el presente trabajo esta respetando la normativa correspondiente que
es la 7 edicidbn APA y los lineamientos establecidos por la Universidad. Todo trabajo
de investigacion debe seguir los lineamientos de veracidad, autenticidad y validez, los

mismos que permitiran tener un trabajo de valor con sentido ético.
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V. RESULTADOS

Analisis descriptivo

Tabla 1
Percepcion de los trabajadores de la UGEL Contumazé — Cajamarca respecto
a las dimensiones de la variable Clima organizacional.

Bajo Medio Alto Total
(2] (7] (7] (7]
o o o Q
(@] (@] @] @]
© © © ©
8 X 8 N 8 X 8 X
© © © 3]
O QO QO O
o s s c
[ (= (= [
Relaciones
_ 1 3.2 7 22.6 23 74.2 31 100.0
interpersonales
Estilo de
_ . 12 38.7 8 25.8 11 35.5 31 100.0
direccioén
Sentido de
_ _ 0 0.0 1 3.2 30 96.8 31 100.0
pertinencia
Retribucion 11 35.5 4 12.9 16 51.6 31 100.0
Disponibilidad
4 12.9 9 29.0 18 58.1 31 100.0
de recursos
Estabilidad 2 6.5 10 32.3 19 61.3 31 100.0
Claridad y
coherencia en 1 3.2 8 25.8 22 71.0 31 100.0
la direccién
Valores
_ 2 6.5 11 35.5 18 58.1 31 100.0
colectivos

Analizando las respuestas obtenidas por los trabajadores segun su percepcion
respecto a las dimensiones de la variable Clima organizacional, (Tabla 01) se
observd que en la dimension Relaciones interpersonales, el 74.2% de los
trabajadores percibié un nivel alto, en tanto que el 22.6% lo consider6 como medio y
solo el 3.2% lo perciben como bajo. En la dimension Estilo de direccion, el 38.7% lo
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sefald en un estado bajo, mientras el 35.5% lo percibié como alto y el 25.8% lo sefialo
como medio. Seguidamente en la dimension Sentido de pertinencia el 96.8% percibid
esta como alto y solo el 3.2% como medio. En cuanto a la dimensién Retribucién, el
51.6% lo califican con un nivel alto, mientras que el 35.5% de trabajadores lo califican
como bajo y el 12.9% como medio. En cuanto a la dimensién Disponibilidad de
recursos, el 58.1% de los trabajadores percibié un nivel alto, en tanto que el 29% lo
consideré como medio y el 12.9% lo perciben como bajo. Asimismo, en la dimension
Estabilidad el 61.3% percibié esta como alto, en tanto que el 32.3% lo percibe como
medio y el 6.5% como bajo. En cuanto a la dimension Claridad y coherencia en la
direccion, el 71% lo califican con un nivel alto, mientras que el 25.8% de trabajadores
lo califican con un nivel medio y solo el 3.2% como medio. Finalmente, en la dimension
Valores colectivos, el 58.1% de los trabajadores la percibié en un nivel alto, el 35.5%

lo percibié como medio y el 6.5% en un nivel bajo.

Tabla 2

Percepcion de los trabajadores de la UGEL Contumazéa — Cajamarca respecto
a la variable Clima organizacional.

Clima organizacional

Trabajadores %
Medio 22 71.0
Alto 9 29.0
Total 31 100.0

Del 100% de trabajadores el 71% calificaron la variable Clima organizacional

como Medio y el 29% restante lo consideran como Alto.
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Tabla 3

Percepcion de los trabajadores de la UGEL Contumaza — Cajamarca respecto
a las dimensiones de la variable Motivacion laboral.

Necesidad de logro Poder Afiliacién

Trabajadores %  Trabajadores % Trabajadores %

Bajo 0 0.0 3 97 0 0.0
Medio 2 6.5 23 74.2 11 355
Alto 29 935 5 16.1 20 64.5
Total 31 100.0 31 100.0 31 100.0

El andlisis de las respuestas respecto a la apreciacion de los trabajadores de la
de la UGEL Contumaza relacionado a las dimensiones de la variable Motivacion
laboral se puede indicar que en la dimension Necesidad de logro, el 93.5% lo
consideran alto, mientas que el 6.5% lo consideré como medio. En la dimensién Poder,
el 74.2% indican que esta se encuentra en el nivel medio, el 16.1% indican como alto
y el 9.7% lo consideran como bajo. Finalmente, en la dimension Afiliacion, el 64.5% de

los trabajadores considero hallarla consolidado en el nivel alto, y el 35.5% lo consideré
como medio.

Tabla 4

Percepcion de los trabajadores de la UGEL Contumaza — Cajamarca respecto
a la variable Motivacion laboral.

Motivacion laboral

Trabajadores %
Medio 6 19.4
Alto 25 80.6
Total 31 100.0

Se observo que del 100% de trabajadores de la UGEL Contumaza, que participaron
de la investigacion, el 80.6% consideraron a la Motivacion laboral en un nivel Alto y el
19.4% como Medio.
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Analisis de Correlacion

Figura 2

Diagrama de dispersion entre el Clima organizacional y la Motivacion laboral en los
trabajadores de la UGEL Contumazé — Cajamarca.
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El diagrama indica que no hay una relacion lineal directa o positiva entre el
Clima organizacional y la Motivacion laboral, segun las respuestas de los trabajadores

de la UGEL Contumaza — Cajamarca.

Tabla 5

Prueba de Normalidad para el Clima organizacional y Motivacién laboral

Variables ’Sh.aplro-Wllk -
Estadistico gl Sig.
Clima organizacional 0,944 31 0,104
Resultado
Motivacion laboral 0,972 31 0,568

*, Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.
En la presente tabla se observa los hallazgos de la prueba de normalidad con

el estadistico Shapiro-Wilk debido que contamos con 31 casos para evaluar (en el caso

de tener una muestra superior a 50 utilizariamos Kolmogorov — Smirnov). Para la
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variable Clima organizacional con una Sig. de 0,104. Asimismo, para la Motivacion
laboral el estadistico toma el valor de 0,568 siendo mayores a 0,05. Por lo que, se
infiere que la informacion entre ambas variables es normal, o derivan una distribucion
normal, lo cual se puede inferir que debemos realizar la prueba de correlacién de
Spearman. Finalmente, el error tipico de la estimacidn nos indica que de usar el modelo
elaborado en base a los coeficientes de la Tabla 6 para hacer un prondstico, se debe

esperar un error de aproximacién de 6,53 puntos.

Contrastacion de hipotesis

Ho: No existe relacion entre el Clima organizacional y la Motivacion laboral en

los trabajadores de la UGEL Contumazé — Cajamarca, 2021.

Hi: Existe relacion entre Clima organizacional y la Motivacion laboral en los

trabajadores de la UGEL Contumaza — Cajamarca, 2021.

Tabla 6

Correlacion entre Clima organizacional y Motivacion laboral en los trabajadores
de la UGEL Contumaza — Cajamarca

Clima Motivacién
organizacional laboral
Rho de 1 10.080
. Spearman
Clima Sj
organizacional (bﬁéteral) 0.669
N 31 31
Spearman 0080 !
Motivacién SPg
laboral (bilateral) 0.669
N 31 31

El valor calculado arroja un coeficiente Rho de Spearman de -0.080, lo cual es
un indicativo para aceptar la hipdtesis nula, se obtiene un valor de significancia de
0.069 que es mayor al 5% de significancia; por lo tanto, con un 95% de confianza, se

puede afirmar que no existe relacion entre las variables en estudio. (Figura 2).
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V. DISCUSION

Los resultados de esta investigacion fueron hallados a través de la encuesta
aplicada a 31 trabajadores de la UGEL Contumaza, dichos instrumentos fueron
validados mediante juicio de expertos y fueron evaluados en confiabilidad con la
prueba de Alpha de Cronbach realizado a los resultados de una prueba piloto, hallando
un coeficiente de confiabilidad de 0.750 para el instrumento de clima organizacional y

un coeficiente de fiabilidad de 0.850 para el instrumento que mide la motivacion laboral.

Los trabajadores de la UGEL aducen que existe un nivel medio de clima
organizacional, ya que, 71% de los trabajadores clasifican al clima organizacional
como medio, mientras que un 29% de los encuestados refiere que la institucién tiene
un nivel alto de clima organizacional, con lo que se confirma que la mayoria de los
trabajadores de la UGEL Contumaza de Cajamarca perciben como medio el nivel de

clima organizacional que existe en la institucion.

Para el analisis de ambas variables, se dividi6 a la primera (clima
organizacional) en ocho dimensiones, dando como resultado especificamente en su
dimensién relaciones interpersonales que, el 74.2% de los trabajadores perciben como
alto el nivel de relaciones interpersonales, un 25.8% la perciben como nivel medio y
solo un 3.2% como nivel bajo; la dimension estilo de direccion, 38.7% de los
trabajadores la clasifica con nivel bajo, un 35.5% con un nivel alto y un 25.8% con un
nivel medio; la dimensién sentido de pertinencia, el 96.8% de los trabajadores la
clasific6 como con un alto grado, mientras que solo un 3.2%con un nivel medio; la
dimension retribucion el 51.6% de trabajadores respondié que existe un alto nivel de
retribucion, el 35.5% que existe un nivel bajo y el 12.9% que existe un nivel medio; la
dimensién disponibilidad de recursos, el 58.1% de los trabajadores la clasifican con
nivel alto, el 29% con un nivel medio y el 12.9% con un nivel bajo; la dimension
estabilidad, un 61.3% de los trabajadores la indicO como con un nivel alto, un 32.3%
con un nivel medio y solo un 6.5% de los trabajadores la indicé con nivel bajo; la
dimensién Claridad y coherencia en la direccion, el 71% de trabajadores la clasificd

con un nivel alto el 25.8% con un nivel medio y solo el 3.2% de ellos la clasificé con un
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nivel bajo; y por ultimo, la dimension valores corporativos, el 58% de los trabajadores

respondié que tiene un alto nivel y el 35.5% que tiene un nivel medio.

Estos resultados concuerdan con Ayquipa (2017) que realiz6 una descripcion
de la variable clima organizacional en los trabajadores de la municipalidad de Los
Olivos, encontrando que, el 62% (62) perciben un nivel regular de clima laboral, un
35% (35) perciben un clima organizacional bueno y solo un 3% (3) lo perciben como
deteriorado. Del mismo modo Zelada y Delgado (2017) que encuentra un nivel medio
en la variable clima organizacional en los trabajadores de una empresa privada, al
hallar mediante las dimensiones de esta variable, condiciones laborales y realizacion
personal un porcentaje de 36% y 38.9% de encuestados que clasificaron como medio

el nivel de las dimensiones respectivamente.

También se concuerda con Guevara y Silva (2017) que, al analizar el clima
organizacional desde la perspectiva de trabajadores publicos, hallaron que en su
mayoria considera con nivel medio al clima organizacional, siendo un 61.33% (46) los
trabajadores que la clasifican de dicha manera y el 32% (24) lo clasifica como alto.
Asimismo, Luque (2018) que realiz6 el andlisis de la relacion entre clima organizacional
y motivacion laboral en los docentes de instituciones educativas, encontrando que el
71.3% (15) de los docentes considera que existe un clima organizacional regular. De
igual forma Wonodipho (2019) para el clima organizacional hallé que el 24.1% (17) de
profesores en una universidad de Jakarta, lo clasifica como un nivel bajo, el 48.3% (35)

como un nivel medio y el 27.6% (20) como con un nivel alto.

Se discrepa con Banegas y Cardona (2017) que realizaron una investigacion
acerca de la incidencia del clima organizacional en la motivacion de empleados de una
universidad en Cuenca, encontrando que el 71% de los empleados considera que el

clima organizacional es favorable en la institucion.

En contraste Rivera et al (2018) no realiza un analisis descriptivo de la variable
clima organizacional en su investigacion, pero si determina a las dimensiones de clima

laboral, aspectos fisicos y normatividad organizacional como parte de la variable clima
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organizacional, las que tienen, 25 elementos cada una, dentro del instrumento que
sirvié para el recojo de informacién. De igual forma Yantu (2018) solo realiza un analisis
correlacional de ambas variables sin realizar un estudio descriptivo del clima

organizacional.

Los resultados de la variable clima organizacional se confronta con lo dicho por,
(Berberoglu, 2018) quien expone que el clima organizacional positivo genera altos
niveles de compromiso organizacional, mejores aptitudes de los empleados que se
percibe en la organizacion. Generando asi mejores percepciones de sus trabajadores
hacia ella, sentido de pertenencia, mejores relaciones interpersonales y desempefio
laboral. En este caso, se obtuvo un clima organizacional en nivel medio, pero con alto
sentido de pertinencia. En la misma linea, Shian Lee, et al. (2018) exponen que un
buen clima organizacional es un incentivo importante que influye en el comportamiento
de los empleados, el éxito empresarial, ademas de la competitividad y rentabilidad del
mercado, asi como de la solidaridad y la actitud del personal. En este caso el clima
organizacional no influye en el comportamiento del trabajador, el trabajador tiene un

alto nivel de necesidad de logro.

A pesar de obtener un clima organizacional, medio, resalto la dimension sentido
de pertinencia con 96.8% lo cual afirma la teoria que dice que, es un elemento
importante en cuanto a la salud mental y el bienestar social, ya que brinda a los
empleados un sentimiento de comodidad en el ambiente laboral. Ademéas, una fuerte
vinculacién con la empresa puede ayudar a los empleados a adherirse a las normas
de la empresa y eso les permitiria manejar los problemas asociados a sus puestos de
forma mas eficaz (Davila y Jiménez, 2014). Asimismo, se trata de una caracteristica
propia del clima organizacional que tiene incidencia en la motivacién y, por ende, en el
desempeiio en el trabajo. Por otro lado, si no hay un buen sentido de pertenencia con
el trabajo existe mas riesgo de la aparicion de estrés en los trabajadores, lo cual puede

causar altos indices de rotacion, ausentismo y quejas del personal (Sanin, 2013).

Con respecto a la variable motivacion laboral, el 80.6% de los trabajadores

asevera que existe un nivel alto de motivacion laboral en la institucion y solo un 19.4%

25



percibe un nivel medio de motivacion personal, mientras que ninguno percibe un nivel
bajo de motivacion personal, lo que lleva a concluir que existe un nivel alto de
motivacion laboral percibida por los trabajadores de la UGEL Contumazé de
Cajamarca.

Y dentro de la variable motivacion laboral, para la dimension necesidades de
logro, un 93.5% de los trabajadores aduce que percibe un nivel alto, mientras que solo
el 6.5% percibe un nivel medio; para la dimension poder, el 74.2% percibe tener un
nivel medio, un 16.1% percibe un nivel alto y solo un 9.7% percibe un nivel bajo; en la
dimensién afiliacion, el 64.5% de los trabajadores la clasific6 con un nivel alto y un
35.5% de los trabajadores la clasifico con un nivel medio, con lo que, se concluye que,
dentro de la motivacion laboral el factor que le da mas valor es la de necesidades de

logro.

Estos resultados discrepan con los de Ayquipa (2017) que realiz6 la descripcién
de la variable motivacion laboral en trabajadores municipales, encontrando que la
mayoria un 93% (93) lo clasifican como nivel medio y solo el 4% (4) con nivel alto,
asimismo dentro se las dimensiones de esta variable hall6 que en la dimension
satisfaccion, el 94% (94) la clasifican como media y en la dimensién ambiente de
trabajo la clasifican como alta un 69% (69) de trabajadores, mientras que el 27% (27)
la clasifican como media. De igual forma discrepan con Zelada y Delgado (2017), que
hallé un nivel medio de motivacién en su estudio hacia trabajadores de una empresa
privada, ya que, pudo hallar un 58.1% (68) de empleados que considera con nivel
medio a la motivacién laboral, que dividido en factores como el factor de beneficios y
servicios sociales, hallé que, un 32.7% (38) de los trabajadores considera que este
factor tiene un nivel bajo, para el factor condiciones fisicas y ambientales, un 46.2%
(54) considera que existe un nivel bajo, un 47.8% (56) considera que existe un nivel
promedio de factores motivacionales y un 61.5% (72) que existe un nivel promedio de

reconocimientos.

Asimismo, se discrepa con Luque (2018) que realizé el analisis de la relacion

entre clima organizacional y motivacion laboral en los docentes de instituciones
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educativas, encontrando que el 73.9% (16) considera que existe un nivel regular de
motivacion. De igual manera, Wonodipho (2019) en su investigacion realizé un analisis
de correlacion de las variables motivacion, comunicacion interpersonal y clima
organizacional en profesores de Jakarta, hallando sobre la motivacién que un 24.1%
(17) de los encuestados considera hay un nivel bajo de motivacion, un 48.3% (35) que

existe un nivel medio y un 27.6% (20) que existe un nivel alto de motivacion,

Se coincide con Guevara y Silva (2017) que reconoce en trabajadores del
programa de alimentacién Qaliwarma, un nivel alto de motivacién laboral, al encontrar
gue un 65.3% (49) trabajadores clasifico como alta la motivacion laboral y el 34.7%
(26) lo clasifico como medio. Asimismo, se coincide con Banegas y Cardona (2017)
que, en su investigacion sobre la motivacion laboral en docentes de una universidad,
hallé que el 64.5% de los empleados considera que existe un nivel muy favorable de

motivacion laboral en la institucion.

En la teoria se sustenta que, la dimension de Necesidad de logro es la mas
influyente, ello es debido a que los trabajadores se sienten motivados cuando logran
alcanzar sus metas y cumplen satisfactoriamente sus tareas y obligaciones
impulsandolos a seguir teniendo buenos resultados. Para Apaza (2018), el sentido de
motivar a los trabajadores se realiza mediante el reconocimiento de sus logros creando
un ambiente favorable para que avancen en su desarrollo profesional e incremente el
compromiso que tienen con la empresa. Este proceso debe de darse como respuesta
inmediata que potencie a los trabajadores a seguir en la busqueda de mejores
resultados (Villalba,2020) citado por (Macias Garcia & Vanga Arvelo, 2021). De
acuerdo con Marin y Placencia (2017), analizan este factor denominandolo como “El
trabajo en si mismo como estimulo positivo” planteado desde el punto de vista que las
personas no son tan influenciadas por factores fuera del trabajo, mas bien el que
realicen sus actividades de manera eficiente cumpliendo con las metas de la empresa
los motiva a seguir trabajando, para el estudio este factor tiene la mayor media (4.28),

siendo el factor con mayor media dentro de los factores motivacionales.
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Ademas, esta respaldada por McCleand, quien propone su teoria en base a la
necesidad de afiliacion, logro y poder, dimension (a) Necesidad de Logro, es la
atraccién por alcanzar metas en un trabajo que requiera mas esfuerzo de lo normal,
segun (Robbins et al.2010) (citado en Linares 2017), una organizacién es exitosa
cuando logra sus actividades y objetivos trazados gracias al desemperio laboral de su
equipo, al respecto, Gonzales (2009), afade al trabajo bajo presion “como la capacidad
de realizar un trabajo en condiciones desfavorables, como el tiempo, exceso de carga
laboral pero manteniendo la eficiencia” (b) Poder, en referencia Fricker (2017) (citado
en Cardenas 2020), definid que el poder es “la capacidad socialmente situada para
controlar los actos de los demas” Segun, Carpizo (2021), el poder es la actitud que
tiene una persona en su entorno social, es un actuar frente a factores que lo limiten o
lo opriman. (c) Afiliacion, Barraca (2021) expreso que la motivacion de afiliacion esta
vinculada a las necesidades de aprobacién, apoyo, amistad e informacion usando los

rasgos como la extroversion, la simpatia, la popularidad o la sociabilidad.

Se concluye en la no correlacion de las variables planteadas al hallar un valor
de significancia de la prueba Rho se Spearman rho= 0.669 mayor al 0.05.

Estos resultados coinciden con la investigacion de Rivera et al (2018) que al
analizar la correlacion entre la motivacién laboral, clima socio organizacional y
relaciones interpersonales de funcionarios del sector salud, hallé una relacién no
significativa entre las variables motivacion laboral y clima socio organizacional, con un
Rho= 0.15.

Asimismo, coinciden con Yantu (2018) que al analizar la correlacién entre las
variables clima organizacional y motivacion laboral en trabajadores de una agencia
financiera de Gorontalo, encontr6 mediante la prueba T (t=-0.010<1.662) la
inexistencia de una influencia entre el clima organizacional y la motivacion de los

empleados en la institucién financiera evaluada.

Por su parte Ayquipa (2017) difiere en el resultado de la prueba de correlacion

hecha a través de la prueba Rho de Spearman, ya que, encontr0 un valor de
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correlacion significativo positivo de 0.326, sin embargo, esta correlacion es baja o
débil.

Se difiere con Zelada y Delgado (2017), con respecto a la correlacion de ambas
variables, ya que, en su articulo hallaron la existencia de una correlacion directa
significativa a partir de la prueba de correlacion de Pearson (0.384). Sin embargo, este
resultado se interpreta como la existencia de una correlacion baja o débil entre las
variables, punto a tenerse en cuenta si se quiere comparar con los resultados
encontrados en esta investigacion. Guevara y Silva (2017) encontraron un resultado
similar ya que, al realizar la correlacion de ambas variables, clima organizacional y
motivacion laboral, con el estadistico de Pearson, encontré un coeficiente r=0.627
significativo, lo que se interpreta como una correlacion de nivel moderado. Lo mismo
sucedio en los resultados de Banegas y Cardona (2017) que hallaron un r=0.595 en la
prueba de Pearson de las variables de estudio, lo que se interpreta como una
correlacion de nivel moderado. Al igual que, Sinaga et al (2019) que realizé un estudio
correlacional con las variables clima organizacional y motivacion laboral en empleados
de un departamento de Educacion de Yakarta, concluyendo en que, el Clima
Organizacional tiene un efecto directo positivo en la Motivacion Laboral (coeficiente de
r=0.401)

De igual manera, Wonodipho (2019) en su investigacion realizé un analisis de
correlacion de las variables motivaciébn, comunicacion interpersonal y clima
organizacional en profesores de Jakarta, hallando sobre la motivacion que un 9.72%
(7) de los encuestados considera hay un nivel bajo de motivacion, un 19.44% (14) que
existe un nivel medio y un 11.11% (8) que existe un nivel alto de motivacion, de igual
forma para el clima organizacional hallé que el 9.72% (7) lo clasifica como un nivel
bajo, el 19.44% (14) como un nivel medio y el 11.11% como con un nivel alto.
Asimismo, hallé una correlacion significativa entre las variables clima organizacional y
motivacion laboral, hallada con el analisis correlacional cuyo valor fue 0.785, lo que

indica una relacion moderada.
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Los resultados de esta investigacion y la comparacion con otras investigaciones
aducen que no existe una correlacion entre las variables clima organizacional y
motivacion laboral en los trabajadores de la UGEL Contumaza y que si existe esta
relacion seria baja o débil, al igual que el andlisis encontrado por otros investigadores

en diferentes instituciones publicas y privadas.

Para hallar una verdadera correlacion entre las variables planteadas se debe
considerar mas factores que influyen sobre estas, como Rivera et al (2018) que incluye
las relaciones interpersonales dentro del trabajo como un factor que puede incidir en

el clima organizacional y la motivacion laboral.
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VI.

CONCLUSIONES

1. El clima organizacional segun el 71% de trabajadores de la UGEL

Contumaza se encuentra en un nivel medio, y para un 29% lo percibe alto,
tiene dimensiones que destacan con un nivel alto; tales como el sentido de
pertinencia con 96.8%, las relaciones interpersonales con 74.2% y claridad
y coherencia en la direccion con 71%. En un nivel medio esta la dimension
valores colectivos con 35.5%, estabilidad con 32.2% y disponibilidad de
recursos con 29%. Mientras que en un nivel bajo resalta la dimension estilo
de direccion 38.7% y retribucion con 35.5%.

La motivacion laboral segun el 80.6% de trabajadores la consideran en un
nivel alto y un 19.4% como medio; siendo la dimension més influyente
necesidad de logro con 93.5% y afiliacién con 64.5%, la dimensién poder es
considerada en nivel medio con 74.2%, lo cual refleja una motivacion propia
de los trabajadores de la UGEL Contumaza, Cajamarca.

En el analisis de correlaciéon, el valor calculado arroja una significancia
bilateral de 0.069 que es mayor al 5% de significancia; por lo tanto, con un
95% de confianza, se puede afirmar que no existe relaciébn entre las
variables en estudio. Y con un Rho de -0-080 se acepta la hipétesis nula.
Se puede observar que los trabajadores no demuestran en su totalidad,
cooperacién y responsabilidad en la UGEL, ademas de no sentir estabilidad

laboral la gran mayoria.
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VII.

RECOMENDACIONES

1.

El Jefe de Personal en coordinacion con la Direccion, deberia realizar
reconocimientos publicos y entrega de diplomas al personal colaborador por
el cumplimiento de metas, por su identificacion y compromiso con la
institucion.

El Jefe de Personal, deberia implementar un plan de mejora del clima
organizacional debido a que los trabajadores lo perciben en un nivel medio,
siendo de gran importancia mejorar el ambiente de trabajo de sus
trabajadores y asi fortalecer su estabilidad emocional, social y productiva.
Se debe informar a través de boletines internos las acciones realizadas por
la institucion para que todos estén informados, de las actividades realizadas
y las tareas logradas por todo el personal que labora en la institucion; y asi
todos puedan estar informados y comprometidos con el accionar de la
UGEL. Ademas, de programar talleres de habilidades blandas para todo el
personal y desarrollar su capacidad comunicacional, interactuar con otras
personas de manera clara, precisa, efectiva y enfocada al trabajo, pero
también a la vida diaria.

El area de recursos humanos, debe considerar que los trabajadores reciban
estimulos por el buen desempefio logrado, asi como valorar su
participacion. Ademas, aprovechar la identificacibon o compromiso del
trabajador para de esta forma motivarlo e incentivarlo mediante su
participacion en capacitaciones u otras actividades relacionado a la mejora

continua.
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ANEXOS

Anexo 1: Operacionalizacion de la variable clima organizacional

Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores items Escala de Téc/Instr.
Conceptual Operacional medicién
X1. Clima Representa el El clima X1. Relaciona X1.1. Ayuda mutua Segln Ud., ¢Recibe ayuda mutua de parte de sus comparieros de Ordinal Censo /
organizacional ambiente de organizacional | interpersonales trabajo cuando tiene dudas en la UGEL, Contumaza? Cuestionario
trabajo interno con tiene por X1.2. Respeto y Segun Ud., ¢Siente que le respetan y le tienen consideracion en la Siempre: 3
sus diversas dimensiones a consideracion UGEL, Contumaza? A veces: 2
variables, las relaciones X2. Estilo de X2.1. Apoyo Segun Ud., ;Siente que recibe apoyo de parte de los directivos de la Nunca: 1
caracteristicas e interpersonales, direccion UGEL, Contumaza?
interacciones. Es el estilo de X2.2. Estimulo Seglin Ud., ¢Recibe estimulos por su desempefio por parte de los
asf que el clima direccion, directivos de la UGEL, Contumazé?
organizacional sentido de X2.3. Participacién Considera Ud., ;Qué su participacién como trabajador es valorado Nivel y
desempefia un pertinencia, del trabajador por los directivos de la UGEL, Contumazé? rango:
papel esencial en retribucion, X3. Sentido de | X3.1. Sentimiento de | ¢Considera Ud. que se siente comprometido al logro de las metas de Alto:35-45
la mejora del disponibilidad pertinencia compromiso la UGEL, Contumaza? Medio:25-35
comportamiento de recursos, X3.2. <Considera Ud. que se siente responsable por el cumplimiento de los | B&j0:15-25
moral y funcional estabilidad, Responsabilidad con objetivos y programas de la UGEL, Contumaza?
de las personas claridad y los objetivos y
que trabajan, en coherencia en programas
terminos de la direccion y X4, X4.1. Remuneracion ¢Cree Ud. que percibe una remuneracién equitativa conforme a las
moldear, los valores Retribucion equitativa funciones que desempefia en la UGEL, Contumaza?
moFilflcar y colectivos. X4.2. Beneficios ¢Cree Ud. que recibe los beneficios derivados del trabajo acorde a las
cambiar valores, derivados del trabajo funciones que desempefia en la UGEL, Contumaza?
cost_umbres, X5. X5.1. Informacion y ¢Cree Ud. que cuenta con toda la informacion y equipos disponibles
actltudes_ Y Disponibilidad equipos disponibles para el cumplimiento de sus labores en la UGEL, Contumaza?
comportamiento. de recursos
Constrcullirmu; buen X6. X6.1. Pertenencia y ¢ Considera Ud., que puede tener o tiene estabilidad laboral en la
. Estabilidad estima laboral UGEL, Contumaza?
organizacional ~ - - -
para las Segun Ud., ;Se siente pertinente y est|m§ su puesto laboral en la
- UGEL, Contumaza?
organizaciones, - - - - - —
especialmente las X7. Clan(':lad y X7.1. Fu-turo- fie la ¢Considera Ud._ que existe una cl_ar!dad y coherencia en la direccion
educativas, tendré Cohe'renu-a,en organizacion por el cumplimiento de los objetivos de la UGEL, Contumaza?
un impacto directo la direccion ¢Considera Ud. que los directivos se preocupan por el futuro de la
en su desempefio UGEL, Contumaza?
(Al Shobak, et al., X8. Valores X8.1. Cooperacion, ¢Considera Ud. que todos los trabajadores demuestran cooperacién,
2018). colectivos responsabilidad y responsabilidad y respeto en la UGEL, Contumaza?

respeto




Operacionalizacion de la variable motivacion laboral

Variable

Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Items Escala de
Conceptual Operacional medicion Téc/Instr.
Y= Voluntad de La Y1. Y1.1. Mejorar el Intento mejorar mi desempefio laboral Ordinal Censo /
Motivacién | ejercer el mayor motivacion Necesidad de desempefio laboral Siempre: 5 Cuestionario
Laboral esfuerzo hacia laboral esta logro Y1.2. Trabajo bajo Me gusta trabajar en situaciones dificiles y desafiantes Casi siempre: 4
las metas enfocado a presion Eventualmente: 3
organizacionales, | la necesidad Y1.3. Realizar trabajos Me gusta ser considerado en tareas complejas Casi nunca: 2
en relacion a la de logro, al complejos Nunca: 1
capacidad de este podery Y1.4. Fijar y alcanzar Me gusta fijar y alcanzar metas realistas _
para satisfacer afiliacion metas reales Nivel y rango:
alguna necesidad con el _ — _ _ - _ — Alto: 55-75
individual propésito de Y1.5. _Satlsfaccmn al Disfruto con la satisfaccion de terminar una tarea dificil Medio:35-55
(Robbins, 2009), la culminar una tarea Bajo:15-35
(citado en Rios, | satisfaccion dificil
2017). de sus Y2. Poder Y2.1. Competencia y Me gusta trabajar en competicién y ganar
necesidades logro
laborales. Y2.2. Trabajo bajo Me gusta trabajar en situaciones de estrés y bajo presion
estrés
Y2.3. Confrontacion de Confronto a la gente con quienes estoy en desacuerdo
posiciones
Y2.4. Influencia en Me gusta influenciar a la gente para conseguir mi objetivo
otros trabajadores
Y2.5. Control sobre Frecuentemente me esfuerzo por tener el control sobre los
acontecimientos o acontecimientos o hechos que me rodean
hechos
Y3. Y3.1. Comunicacion A menudo me encuentro hablando con otros
Afiliacion permanente trabajadores de la UGEL Contumaza

Y3.2. Confraternidad

Me gusta estar en compafiia de otras personas que laboran
en la UGEL Contumaza

Y3.3. Comparierismo

Tiendo a construir relaciones cercanas con los
compafieros de trabajo

Y3.4. Pertenencia a
grupos de trabajo

Me gusta pertenecer a los grupos y organizaciones

Y3.5. Trabajo en
equipo

Prefiero trabajar con otras personas mas que trabajar solo




Anexo 2: Instrumentos de recoleccién de datos

CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL EN TRABAJADORES DE LA UGEL CONTUMAZA.
Marca con un aspa (x) en la opcion que mas se acerque a tu forma de pensar.
1(Nunca), 2 (A veces), 3(Siempre)

N2 PREGUNTA 1123

X= Clima organizacional

X1. Relaciona interpersonales

1 Segun Ud., éRecibe ayuda mutua de parte de sus compafieros de trabajo cuando tiene dudas en la UGEL,
Contumaza?

2 Segun Ud., éSiente que le respetan y le tienen consideracion en la UGEL, Contumaza?

X2. Estilo de direccion

3 Segun Ud., ¢Siente que recibe apoyo de parte de los directivos de la UGEL, Contumaza?

4 Segun Ud., ¢Recibe estimulos por su desempefio por parte de los directivos de la UGEL, Contumaza?

Considera Ud., ¢éQué su participacion como trabajador es valorado por los directivos de la UGEL,
Contumaza?

X3. Sentido de pertinencia

6 ¢Considera Ud. que se siente comprometido al logro de las metas de la UGEL, Contumaza?

éConsidera Ud. que se siente responsable por el cumplimiento de los objetivos y programas de la UGEL,
Contumaza?

X4. Retribucion

éCree Ud. que percibe una remuneracién equitativa conforme a las funciones que desempefia en la UGEL,
Contumaza?

éCree Ud. que recibe los beneficios derivados del trabajo acorde a las funciones que desempefia en la UGEL,
Contumaza?

X5. Disponibilidad de recursos

éCree Ud. que cuenta con toda la informacidn y equipos disponibles para el cumplimiento de sus labores en

10 ,
la UGEL, Contumaza?

X6. Estabilidad

11 | éConsidera Ud., que puede tener o tiene estabilidad laboral en la UGEL, Contumaza?

12 | Segun Ud., éSe siente pertinente y estima su puesto laboral en la UGEL, Contumaza?

X7. Claridad y coherencia en la direccion

éConsidera Ud. que existe una claridad y coherencia en la direccidn por el cumplimiento de los objetivos de

13 ]
la UGEL, Contumaza?

14 | ¢Considera Ud. que los directivos se preocupan por el futuro de la UGEL, Contumaza?

X8. Valores colectivos

15 éConsidera Ud. que todos los trabajadores demuestran cooperacién, responsabilidad y respeto en la UGEL,
Contumaza?




ESCALA VALORATIVA CUESTIONARIO CLIMA ORGANIZACIONAL

Escala general Niveles Puntuaciones Brutas
Alto 36 - 45
Medio 16 - 35
Bajo 15-25
Dimensiones Niveles Puntajes Brutos
Relaciones Alto 5-6
Interpersonales Medio 3-4
Bajo 1-2
Estilo de Direccién Alto 8-9
Medio 5-7
Bajo 1-4
Sentido de Pertinencia Alto 5-6
Medio 3-4
Bajo 1-2
Retribucion Alto 5-6
Medio 3-4
Bajo 1-2
Disponibilidad de Alto 3
Recursos Medio 2
Bajo 1
Estabilidad Alto 5-6
Medio 3-4
Bajo 1-2
Claridad y Coherencia Alto 5-6
Medio 3-4
Bajo 1-2
Valores Colectivos Alto 3
Medio 2
Bajo 1




CUESTIONARIO DE MOTIVACION LABORAL EN TRABAJADORES DE LA UGEL CONTUMAZA.

Marca con un aspa (x) en la opcion que mas se acerque a tu forma de pensar.

1(Nunca), 2 (Casi Nunca), 3(Eventualmente), 4 (Casi Siempre), 5 (Siempre)

N° PREGUNTAS 112|345

Y1. Necesidad de logro

Intento mejorar mi desempefio laboral

Me gusta trabajar en situaciones dificiles y desafiantes

Me gusta ser considerado en tareas complejas

Me gusta fijar y alcanzar metas realistas

gl M| W N| B

Disfruto con la satisfaccién de terminar una tarea dificil
Y2. Poder

»

Me gusta trabajar en competicién y ganar

7 | Me gusta trabajar en situaciones de estrés y bajo presién

8 | Confronto a la gente con quienes estoy en desacuerdo

9 | Me gusta influenciar a la gente para conseguir mi objetivo

10 | Frecuentemente me esfuerzo por tener el control sobre los
acontecimientos o hechos que me rodean
Y3. Afiliacion

11 | Amenudo me encuentro hablando con otros trabajadores de la UGEL

Contumaza

12 | Me gusta estar en compafiia de otras personas que laboran en la
UGEL Contumaza

13 | Tiendo a construir relaciones cercanas con los compafieros de trabajo

14 | Me gusta pertenecer a los grupos y organizaciones

15 | Prefiero trabajar con otras personas méas que trabajar solo




ESCALA VALORATIVA CUESTIONARIO DE MOTIVACION LABORAL

Escala general

Niveles Puntuaciones Brutas
Alto 56 - 75
Medio 36 - 55
Bajo 15-35
Dimensiones Niveles Puntajes Brutos
Nivel de Logro Alto 20-25
Medio 13-19
Bajo 5-12
Nivel de Poder Alto 20-25
Medio 13-19
Bajo 5-12
Nivel de Afiliacion Alto 20-25
Medio 13-19
Bajo 5-12




Anexo 3: Validez de jueces del cuestionario

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJOD

ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA

Validacién de Escala valorativa para evaluar el instrumento

Chiclayo, 28 de mayo de 2021

Senor.
Mg. Marco A. Bravo Saucedo
Ciudad.-

De mi consideracion:

Reciba el saludo institucional y personal y al misma tiempo para manifestarie lo
siguienie:

El suscrifo esta en la etapa del diseno del Proyecto de Investigacién para el
posterior desarmollo del mismo con el fin de oblener el grado de Maestra en Gestion
Publica.

Como parte del proceso de elaboracion del proyecto se ha elaborado ur
instrumento de recoleccion de datos, el mismo que por el igor que 58 NOs exige &5
necesaro validar el contenido de dicho instrumento; por lo que reconociendo su
formacion y experiencia en el campo profesional y de la investigacion recurro a
Usted para en su condicion de EXPERTO emita su juicio de valor sobre la validez
del instrumento.

Para efectos de su analisis adjunto a usted los siguientes documentos:

¢+ [nstrumento detallado con ficha fécnica.

+ Ficha de evaluacion de validacion.

« Matnz de consistencia de la invesfigacion.
« Cuadro de operacionalizacion de varables
+ Descripcion de las dimensiones.

Sin ofro particular quedo de usted.

Firma

Gabriela Ines Guevara Cubas
DNI 41308737



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
FICHA TECNICA INSTRUMENTAL

5. Nombre del instrumento:
Cuestionario para medir el clima organizacional en los trabajadores de la UGEL Contumaza.

6. Estructura detallada:
E= esta seccidn se presenta un cuadro donde puede apreciar la variable, las dimensiones e indicadores que la integran.

Variable (s) Dimensiones Indicadores ltamis
1. Relaciones Sagun tdfd.._c;ﬁ'a;ﬁa}-un‘? nL}LEREi n'g parts da_gus compafieros de frabajo 1
- cuando fiena 5 & la . Confumazd?
e Segun Ud., ; Sienie que e respefan y le tenen consideracion en fa WGEL, i
Contumaza?
Segun Ud., ;Siente que recibe apoyo de parte de los directivos de s LGEL, q
Confumaza?

2 Estilo de direccidn BegLn L., ¢ Mecibe BsiAmUIs por SU dessmperno por Parte 08 (08 Orechvos
de fa UGEL, Confurmazd?

Considera Ud.. ;Owé su parficipacion como frabajador es valorado por ios 1
dirgctivos de la LGEL. Confumazs?
; Considera Ll =6 sienfa ¢ elidn &l logro de las melas de la
3. Senlido de pertinencia | © UGEL cmzurg;fa? e ” :
¢ Considers Ud que se sienfs responsable por &l cumplimienio de los 1

objelivos y programas de la WGEL, Confumazs?
fCree Ud. que percibe una remuneracion equifativa conforme & las
Varizhls 1 funciones que desempefia en la WGEL, Confumazs? 1

i | 4. Reinbucion

ﬁree . gque recibe loz beneficios denvados del frabajo acorde a las
funciones que desempefla en la UGEL, Confumazsa?

B, Desposiiicad da £ Cree Ud. que cuenta con tods la informacion y equipos disponibles pars i
MBCUE0E curmgdimiento de sus labores en la UGEL, Confumazs?

,f,-E-D.nsl‘dwa Ud.. gque puede iener o fiene ealabiidad laboral en la UGEL, i

6. Estabilidad Contwmaza?

Segun Ld., ;5e sienfe pertinente y ezfima su puesto laboral en s UGEL, i
Confumaza?

7. Claridad y coherencia en s | ¢Considera Ud. que existe una clanidad y coherencia en la direccidn por el
direccion cumplimienio de los objefvos de la UGEL, Confumazs?

¢ Considera Ud. que los dirsctivos se preocupan por el fufuro de la UGEL,

Contumaza?

8. Valores colectivos ¢Considera Ud. que fodos Jos trabajadores demuestran cooperacion,
responzabifdad y respeto en la UGEL, Confumazd?




ﬁi UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Anexo 3: Instrumento de recoleccion de datos

CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL EN TRABAJADORES DE LA UGEL

CONTUMAZA.

Autor: Gabriela Ines Guevara Cubas

A continuacidn, se presentan una serie de enunciados, divididos en diversas areas, la intencion
es conocer mas scbre el clima organizacional.

Marca con un aspa (x) en la opcidn que mas se acergue a tu forma de pensar. Recuerda que no

existen respuestas buenas o0 malas.

ESCALADE
DIMENSIONES INDICADORES ITEMS VALORACION
HUNCA]a VECEY SEMPRE
i1 2] 3 |
e —— Segun Ud., ;Recibe ayuda mufua de pante de sus
Ayuda mutua compaitercs de frabajo cuando fene dudas en la
inrferpersonales UGEL. Contumaza?
A Segun Ud., ;Siente gue e respstan y le tienan
Fiagpelo y comueracion consideracion en la UGEL, Contumaza?
Apayo Segun Ud., ;Siente gue recibe apoyo de parte de
los directivos de la UGEL, Confumazs?
; Esfimuio Segun Ud., ;Recibe estimuwos por su dessmpeiio
- Estilo de = por parte de los directivos de la UGEL,
direccidn Contwnazs?
o ) Considera Ud., ; Qué su participacion comao
Participaciin del irabajadar trabajador es valorado por los directivos de la
UIGEL. Conlumaza?
Sentido da Senlimianiy de compromise | s Considera Ud. que se sisnte compromestido al logro
i ) de las medas de ls UGEL, Confumazs?
PETACE Responsahiidad con los £Considera Ud. que se sienle responsable por el
ativos | cumpdimiento de los objedivos ¥ programas de ia
ORpeineE i progrems UGEL Contumaza?
Remuneracidn equitaliva ACree Ud. gue percibe wna remunsracion equitativa
conforme a [as funciones que desempeda en la
Retribucit UGEL, Contumaza?
Benaficios danvadas del fCres Ud. gue recibe los beneficios dervados del
trabajo trabajo acorde & las funciones que desempefa
e la UGEL, Comumaza?
; in - 3 Cree Ud. que cuenta con foda la informacion y
Dizpaonibilidad frfourm L <
e recursos ?ﬁ;ﬁ;‘.ﬂﬂi equipas disponibles para & cumplimisnio de sus

labores en la UGEL, Comtumazd?

Parfenancia y estima [aboral

sConzsidera Ud., gque pusde fensar o hiene
astabiidad laboral en la UGEL, Comtumaza?

Esinblided Segun Ud., ;5e sienfe pertinenie y estima su
pussto laboral en fa UGEL, Contumaza?
. Futuro da [a organizacion ZConzidera Ud. que existe una clandad y
Claridad y coherencia en la direccidn por el cumpdimisnio
cohenencia en de los objetivos de la UGEL, Conlumazs?
la direccicn sConzidera Ul qus los directivos S8 preocupan
por el futwro de la UGEL, Confumazs?
Valorss Cooparacion, £Considera Ud. que fodos los frabajadores
colectivos responsabiidad y respeto demuesiran cooperacion, responsabiidad y

respeio en la UGEL. Contumazs?
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Anexo 3: Matriz de Operacionalizacion de las vanables

Operacionalizacian de la varieble clima organizacional

Wariabie DefTraician Deffnicion Dimensiones o roores Iems Escaia de Teomsir.
Conceptual Oweracionai meedlicion
X1. Citma | Represemta e | Ef oima | X1. Relaciora | X007, Ayude mulee Sepun Ud, cRecibe ayuda muluva g pavfe O sus compatenos e drabaio Crairal Cansg S
organizaciona ambiente de rabaje | organizacional Interpersonae s oUanO0o Hene dudas en la UGEL, Conlumaza? Cuashonario
inferna cov sus | Hene por 1.2 Respeta ¥ | Segun L, ¢ Sienle gue B respalan ¥ e Uenan considaracion an i@ UGEL, | Slempre: 3
VTSRS vinTmbies, | dimensionas @ comskdeTmcion Confumazd A veces: 2
camctanshicas a | s refaciones | X2, Esffo de | X2.1. Apoyo Seguin LD, ZSenie gue recibe apoyo oo pare de jos direclivos de @ UGEL, | Nunoa: 1
inferacclones. Ex  asi | intarpevsonaes direccion Confumazi #
qua al chima | & estic de X2 2. Esfimuio Segun L., Recibe astimwos por sy desempario por pare de jos direclivos de | Nhved
onganiraciosn oifreccion, samido Ja UGEL Confumaza? Farrgo:
desampsfia wn paped | o8 peninenci, X23 Patiopacian  osl | Considers Ug., (Oue sy paricipacion como fabajador 85 valomdo por os | A80035-43
esenicia en o mejora | refibuckan, trabajadior direcfivos de la UIGEL, Confumaza? Mledia 23
del  comportamisnio | disponibifdad de [ w3 Sentido oe | X321, Senlivienfo  oe | JConsicera Ud que se sienle comprometiodo al logro de fas melas de la UGEL, | 23
ol y funcional de fas | eossos, partnencia compromisc Confumazrd? Bajo: 1523

personas gue frshayan,
an iR s de
maidear, modficar ¥
Bt Tale v 1 walonas,
cosfumbres, actihudes ¥
Cofmportamianta.
Comstrulr wn busn chima
anganizacionn para fes
O aniZoCToNes,
aspacinmanie s
aducalvas, fondad wn
impacfo dirscio &0 S0
desampano i
Shaobak, of al, 2018)

esiahiidad,
claridag ¥
cohevencia &an i@
oireccian oS
viores
colaoiivos.

X3Z. Responsabiicad con
o5 ohfethos F DrograiTies

JConsicera Ud. gue 5o sienle esponsabis por o cUmEimenio &2 ios objeinos
¥ orogramas o2 fa DGEL Conluvnara ?

X4, Retmbucion x4.1. Remunaracion | JCre LA qua Decibs W3 remunaacion squilativa corforma & B funcionas
aquilmiva gue desempana an fa DGEL, Conlumaza?
Xx4.2. Baneficios darvados | JCre Ud gue recibe los beneficlos derfvados oel irabayo acordle o s funcionss
de! irabalo gue desempana an s DGEL, Conlumaza?

x3. X5 1. nformacion ¥ equipos | JCree Ug. gue cusnia con 0o i Mirmacion i equipos disponities para ef

Disponibifiges ATSCOMEES oumaiTianio o sus abores an i LGEL, Commara?

O FECLINSOS

X8, EstabiVdad X 1. Perlenencia y estima | (Consicera Ud, que pueds lsnar o fene ssfabided mbors’ an b UGEL,

laboral

Confumazd ¥

Sepun Ud., 3= sienle perfimemle v estima su puesio feborad en i UGEL,
Confumazd ¥

X7. Clardad y | XT.1. Futung oe B | sConsidera [ gue axisle tna clavidad ¥ cohemsncis en la direccian por o

coherencia en M | onganizacion cumpiimianio oe jos ofyethos de iy LGEL, Conhanazra?

direccin JConsidera Ld. que jos diectivos se preccupan por of fulwo de fs LGEL,
Confumaza *

X8, Yalores | a1, Cooperackin, | JConsidera Ud gue lodos bos imbasoores demuesian  oooperacion,

colecivos resgonsabiidsd v respaio responsabiidad y respaio en iy WGEL, Comumaza?
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Crperacionalizacion de la varniable mofivacion laboral

Variable Definicion Deflnicion Dimensiones inoicaoores frems Escaia de
Concepfuel Dperacional medicidan TéoAnsir.
= Volurtad de | La modvackin | ¥1. Necesioasd | Wi Mie=jnrar ef | inlenio mejorar mi desampefio bboral o Censo 5
Mobivackin gfercer & mapor | aboral | eshd | de logeo desampeio aboral Skampne. F Cureshionarks
Latora! esfuerzo hacla las | enfocado a i ¥1.2 Trabaic bajo presion | Me gusta rebafar an stuacione s difficlies ¥ cesafantes Cas sempre: 4
mafas necasidad de ¥1.3. Fealzar itrabajos | Me pusia ser considerado an farsas compiejas Eveniamante: 3
CFpazacionales, AopvD, ai pocker compieios Cas! nunca: 2
X 1 N r 3 |
oF Mok 8 | ¥ I ¥i4. Fir ¥ adcanzar | M pusta oy ¥ alcanrar mafas resivstas i 1
capaciclad de esie | con o
melas reaies
Dara satisfacer | propdsifo O Nivvel y rango:
mgura necesidad | i sabisfacoion ¥i.3 Satisfaccicn o | Disfrufo con o satisfacoidn de lerminar una farea cifol Allo: 5575
inckedL de suS oulrrier i imreea ol Aecio: 3553
{Robiins, 20057 necasicaoes Bajo. 15-35
fokadc an Ros | laboraiss ¥Z. Poder Y2i Compedancia  y | Me pusts rebajor an compatician ¥ gonor
01T ogro
¥2 2 Trabagyo bajo esirds M pusia frebaor an sivacikones e esirés ¥ bajo presicn
¥23 Conforacidn de | Confromo afa penle con quisnes esioy an desanuends
Doskciones
Y24, Imusnola an olros | Mo pusta imfuenciar @ A pents para consagul mil oiativo
irabaidoras
Y25 Confrcd sobre | Frecuendamanis ma egUsrzo por hener & confrod sochre los
aconfecknienios o hechos | acomacimenios o hechos gue me rodean
¥3. Affacian Yar COMUANCAcIon | A Mmeneao me encieni habiando oon oinos abaiedores
permananie o= fa LMFEL Condurmazd

Y22 Confraleviioad

Me pusis astar an companta o= olras parsonas gue mhoran
an fa UGEL Cornlumara

¥3 .3 Compaferismo

Thendo a consinar relacones oarmanas oon s compakens
e irabajo

Yid Perananciy a
grupos de rabaio

Ma pusia parfenecer a DS grupos ¥ Onganizaciones

¥3.5 Trabayo en equipo

Prefiero rabglar con oiras personas mas gue fsbajar solo

Fuenta: Elaboracidn Propis
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FICHA DE VALIDACION A JUICIO DE EXPERTOS

TITULD DE LA TESIS: CLIMA ORGAMNIZACIONAL Y MOTIVACION LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA UGEL COMTUMAZA

=
;
E g TELES RELACKIN ENTRE LA| RELACIOM EMNTRE LA HELAE:_?:.NCE-"__' g :::
NN AN = ELAC - 7 = c =
_3:; - WARIASLE ¥ LA DIMMENEION ¥ EL Il%g;i"gﬁ_:: RESPUEETA (Wer ] §
= [=11% = Je-Ta INDICADOR Insrumento detaliadc =
F =] % B
= =] E! O E HO ET] N B!
a 5 P Segun M., ; Recibe ayuda mutua de parte de sus
= E o compafieros de trabajo cuando tiene dudas en la UGEL. x b kS x
_-,H B Contumazs?
o= = Fespein v consderackon Segun Ud., ;Siente que le respetan y ke tienen i N i %
= consideracion en la UGEL, Contumazé?
5 Apoyn Segin UMd., ; Ssente gue recibe apoyo de parie de los . . . %
=] directivos de la UGEL  Contumass?
f Esfimuio [Segon Ud.. ; Recibe estimulos por su desempefio por part 5 - 5 .::
= de los directivos de b UGEL Contumazs?
" Considera Ud.. ; Qué su participasdén como trabajador e
= Faricipacian del rabaiador valorado por fas. dir\ecliﬁ-ns dEPIa LUGEL. Cnnh_ln!nazé‘? = " = *
b SEVIMASID OE COMEITITVED |; Considera M. gue se siente comprometido al kegrno de L) . N . =
. o meias de la UGEL, Conbemaza?
E E T LCDH’EH:!EFE Lid. que s& sienhe- responsable por el
B E] el 3 B cumplimienio de los objetivos ¥ programas de la kS 4 x x
= = LUGEL  Contumaza?
I=3 REMUnEacon suatams £ Cree Ud. gque percibe una remunaracon aquitativa
| = &= conforme a las funciones gque desempefia en la £ .:: o o
[ = UGEL. Contumaza?
é Benaficios derfadns del rabajo £ Cres Ud. gque recibe los benaficios derivados del
Eé trabajo acorde a las funciones que desempefia an la kS 4 x x
UGEL Contumeza?
5 i Cree Ud. gue cuenta con toda la informacidn
g3 PSP NSO S LEqLIiFIﬂS digpnnlbles para el cumplimiento de s:'ll.ls x x x x
a5 labores en la UGEL. Contumaza?
£ Considera Ud., que pusds tener o tiene estabilidad
= laboral &n la UGEL, Conturmazs? X X X x
% Ferienencia y esima laboral Segon Ud., i Se siente pertinenie y estima su puesto
o laboral en la UGEL, Contumazs?
= x £ x x
] Fuluo de Ia osgantracian &Consxdera Ud. que existe una claridad y coherenca
b= en la direccion por el cumplimiento de los objetivos x x x x
£E de la UGEL. Contumaza?
S E
§ = éConsiadera Ud. que los directivos se preocupan por el % % % %
z futuro de la UGEL. Contumaza?
£ 2 | Soceeracien, responsateicac y resher] ; Considera Ud. que todos los trabajadores demuestran
=8 cooperacion. responsabilidad y respeto en la UGEL, x x x x
=8 Contumaza?

Grado y Nombre del Experto: Mg. Marco A. Bravo Saucedo

Firma del experto s

EXPERTO EVALUADOR
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Clima organizacional y motivacion laboral en trabajadores de la UGEL Contumaza

. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario para recoger informacion del clima organizacional en trabajadores de la
UGEL Contumaza.

. TESISTA:

Bch. Gabriela Ines Guevara Cubas

. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedié a validarlo
teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, permitira recoger
informacion concreta y real de la variable en estudio, coligiendo su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI | X NO

Chiclayo, 28 de Mayo de 2021.

o /
0
ESTADISTICO

Firma
EXPERTO
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ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA AEAD;MICI‘:I DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA

Validacién de Escala valorativa para evaluar el instrumento

Chiclayo, 28 de mayo de 2021
Sefior:
Mg. Ever Rolando Angulo Cabanillas
Ciudad. -

De mi consideracion.

Reciba el saludo institucional y personal y al mismo tiempo para manifestarie lo
siguiente:

El suscrifo esta en la elapa del disefio del Proyecto de Investigacion para el
posterior desarrolfio del mismo con el fin de obfener el grado de Maestra en Gestion
Publica.

Como parte del proceso de elaboracion del proyeclo se ha elaborado un
instrumento de recoleccitn de dafos, el misma gue por el figor que se Nos exige es
necesario validar el contenido de dicho instrumento; por lo que reconociendo su
formacion y expenencia en el campo profesional y de la investigacion recwmo a
Usted para en su condicion de EXPERTO emita su juicio de valor sobre la validez
del instrumento.

Fara efectos de su analisis adjunto a usted los siguientes documenios:

¢« [nstrumento detallado con ficha técnica.

« Ficha de evaluacion de validacion.

« Mainz de consistencia de la investigacion.
+ Cuadro de operacionalizacion de variables
« Descripcion de las dimensiones.

Sin ofro particular quedo de usied.

Atentamente,

Firma
Gabriela Ines Guevara Cubas
DNl 41308737
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ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA A-:Am;mcp DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA

INSTRUMENTO
. Nombre del instrumento:

Cuesfionaric para recoger informacion del clima organizacional en los
trabajadores de la UGEL Comtumaza, Cajamarca.

. Autor original:

Bch. Gabriela Ines Guevara Cubas

. Objetivo:

Recoger informacion y analizar el clima organizacional de los frabajadores de la
UGEL Contumaza.

. Estructura y aplicacidon:

La presente prueba escrita esta estructurada en base a 15 items, los cuales
fienen relacion con los indicadores de las dimensiones.

El instrumento sera aplicado a una poblacion de 40 trabajadores de la UGEL
Contumaza.
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FICHA TECNICA INSTRUMENTAL

5. Nombre del instrumento:
Cuestionario para medir el clima organizacional en los trabajadores de la UGEL Contumaza.

6. Estructura detallada:
Es esta seccion se presenta un cuadro donde puede apreciar la variable, las dimensiones e indicadores que la integran.

Variable (s) Dimensiones Indicadores Items
1.Relaciones Segun Ud., ;Recibe ayuda mutua de parfe de sus compafieros de trabajo '
interpersonales cuando fiene dudas en la UGEL, Contumaza?

Segun Ud., ; Siente que le respetan y ie tienen consideracion en la UGEL 1
Contumaza?

Segun Ud., ;Siente que recibe apoyo de parte de jos directivos de la UGEL, 1
Contumaza?

2. Estio de direccién Segun Ud., ; Recibe estimulos por SU desempenc por parte ge 10s airechvos
de la UGEL Contumaza?
Considera Ud., ;Qué su participacion como trabajador es valorado por los 1
directivos de la UGEL. Contumaza?
; Considera Ud. se siente compromeddo &l fogro de las metas de la
3. Sentido de pertinencia | © UGEL Contumazd? = 1
¢Considera Ud. que se sienfe responsable por el cumplimvento de los
objetivos y programas de la UGEL, Contumaza?
¢;Cree Ud. que percibe una remuneracion equitativa conforme a las
Variable 1 funciones que desempefia en la UGEL, Contumaza? 1

Clima organizacional 4. Retnibucion

TCree Ud. que recibe los beneficios denvados del trabajo acorde a las
funciones que desempefia en la UGEL, Contumaza?

& Disponibiidad de ¢ Cree Ud. que cuenta con toda la informacion y equipos disponibles para el 1
recursos cumplimiento de sus labores en la UGEL. Confumaza?

) ¢ Considera Ud., que puede tener o tiene estabiidad laboral en la UGEL, 1
6. Estabilidad Contumaza? ey

Segun Ud., ;Se siente pertinente y esfima su puesto laboral en la UGEL, 1

Contumaza?
7. Claridad y coherencia en la | ¢Considera Ud. que existe una clandad y coherencia en la direccion por el
direccion cumplimiento de los objetivos de la UGEL, Contumaza?

¢ Considera Ud. que los directivos se preocupan por el futuro de ls UGEL,
Contumaza?

8. Valores cofectivos ;Considera Ud. que fodos los trabsjadores demwestran cooperacion,
responsabidad y respeto en la UGEL, Confumaza?
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Anexo 3: Instrumento de recoleccion de datos

CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL EN TRABAJADORES DE LA UGEL

CONTUMAZA.

Autor: Gabriela Ines Guevara Cubas

A continuacion, se presentan una serie de enunciados, divididos en diversas areas, la intencion
es conocer mas sobre el clima organizacional.

Marca con un aspa (x) en la opcién que mas se acergue a tu forma de pensar. Recuerda que no

existen respuestas buenas o malas.

ESCALA DE
DIMENSIONES INDICADORES ITEMS VALOALIOM
MUNCAJs vECE] SEMPRE
{1 @ k]
Eiieee Segun Ud., ;Recibe syuda mutus de panfe de sus
Ayuda muiua compalfterncs de frabajo cuando fiene dudas en la
irerpersonales UGEL, Comiumaza?
P Segun Ud., ;Siente gque ke respsian y le tenan
el y corslerncites consideracion en la UGEL Contumazs?
Apayo Segun Ud., ;Siente gque recibe apoyo de parte de
los directivos de ls UGEL, Confumazs?
- Esfimuio Segun Ud., ;Recibe estimuwos por su dessmpanio
- Estilo de = por parte de los directivos de la UGEL,
direccidn Contumazs?
o ] Considera Ud., ;Oué su paricipacion comao
Participacicin del frahajador trabajador &5 valorado por los directivos de [a
LGEL. Comiumaza ?
Sentido dg | —Smimients ds compromise | Considers Ud. que se sisnte compromedido al logro
_ _ de las metas de la WGEL, Confumazd?
pertinencia Responsabilidad con los | ¢Considera Ud. que se siente responsable por el
L cumplimiento de los objstivos y programas de la
olyelvot y progrowas UGEL_Contumaza?
Remuneracion squitativa £Cree Ud. que pevcibe una remumsracion equiatia
conforme & les funciones que desempefiz en 3
FRatribiucit UGEL, Confumazs?
Benaficios dermvados del £Cree Ud. que recibe los beneficios dervados del
trabajo trabajo acorde & las funciones que desempsefia
en la UGEL, Comumazd?
: Y - - :Cree Uid. gue cuenta cow foda la informacion y
Dizponibilidad Inform L <
P ﬁﬁ;ﬁ:’ms equipos disponibies para e cumplimisnio de sus

\abores en la UGEL, Comumazd?

Parfanancia y estima [sboral

£ Conzidera Ud., gue puesds tensr o fiene
estabiidad laboral en ls UGEL, Contumaza?

Esisbivded Segun Ud., ;5e sients pertinente y estima su
puasto faboral en fa UGEL, Comumaza ?
. Futuro de la organizacian £ Conzidera Ud. gue existe una clandad y
Claridad y coherencia en la direccion por el cumplimienio
coherencia en de loz ohjetivos de la UGEL, Confumazs?
la direccidn £ Conzidera Ud. gque loz direchivos se preccupan
por el futwo de la UGEL, Confumazs?
Valorss Cooparacicn, £ Conzidera Ud. que fodos los ebajadores
colectivos responsabiidad y respeto demuesiran cooperacian, responsabiidad y

respeto en ls UGEL, Contumazs?
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Anexo 3. Malnz de Operacionalizacion de las variables

Operacionalizacidn de la variable clima organizacional

WVariabie Definicion Definicion Dimensiones Andicadores Items Escala de Tecinsir.
Conceptual Operacional mmedicdon
x1. cwma | Repressmta o | B ckma | X1.  Redsciona | X011, Ayuds metua Segun LM, SRechs ayuca mulla oS pafe O SUS COMpananss de iratako Cratiraal Cansg ./
ovganizaciona ambienfe de irmbajo | orpaniracional inarpersonale s oo flene dudas an la UGEL, Confumaza? Cuasiionario
dnferma con sus | Bene par x1.2 Respeio ¥ | Segum Ud, ¢ Sianie que iz respelan e Senen consideracion en fo UGEL, | Slemprae: 3
aiversas varfablas, | cimensionas & ‘conskderacion Confumaza 7 A voces: 2
camctarsicas o | ms rmeociones | ¥2. Estic oo | X2 1. Apoyo Segin Lid., zSkente que recibe apoyn o pars de jos dvechivos de o UGEL, | Mumca:
inferacciones. Ex  asi | interpersonales, oWECCAN Confumazs ¥
qua af cima | & osfic  de XZ2.2. Estmuic Seguv LiT., JRecibe SstMINGS DOr SU SSSEMpAnc por pars os ios arectvos oa | Mvel ¥
Lo foulr eyt oVreCoion, samAdo M UGEL, Confuwmaza? rango:
desempefa un paped | oo pamnenci, X23 Fatiopacion  dei | Considers Ud, ¢Owé su paricipacion como iabajador es vaiomdo por os | AR-33-43
esenciad en la mejor | refrbocke, Iratagadar dineciivos de la UGEL, Confumazd? Mediac 25
del  comportamienio | disponilidad de | 3 sentido oo | X37. Senlimenfo o | <Gonsicera Lol que se sienile COMOMDWISHAI0 af fogro oa ies melns o i UGEL, | 39
moral y funcionad e fas | recursos, partmencia compromiso Confumaza? Bnyjoc 1525
parsonas qus frabafan, | esiabiidad, X3.2. Responsabiioad con | JConsidera U que se sienls responsabis pov o CUmMpimianto of o5 oojeinos
an tarminos de | claridad ¥ Jox ohjsihas y programas ¥ Drogramas de la UGEL. Conhwmara?
makiear, madiicar ¥ | cohorancis o Ia X4 Reinbucion X417 Remuremcion | ;Cree U gue pemibe ina remunam@mcion eguilativa conforme a as funcionas
E——— valros, | drocoion ¥ koS oquilatira gue dasempata en fa WEEL, Comlumaza?
ELmires Scifndied ¥ | vk X4.Z. Beneficios jervados | (Cree Ud que recihe 105 DeNenoios oervados del rabayo oM a [as funcions s
‘s i, o el trabajo gue pesempana an fa WGEL, Comlumaza?
ST i Bl . XA, X8 1. MfTnacion p Squipos | JCree LT, gus cusmia con fooa A FIDITMacion [ Squipos dISponities pans el
anganizacional para [as Dispanibilicad aispomibles oumpiimienifo de sus abores an s AGEL,. Cortumara 7
arganizaciones
oA FECUNSOS
sspaciaimants = X8. EstabiVdad X 1. Perlenencia v estima | (Considera Ud. que pueds lanar © lene asfabilided isbors’ an b UGEL,
ooucalvas, fendrd wn -
haparal Canfumazs 7
fmpacta @rEcio en s Segun L., S8 sienle peviinants y sstima su puesto [bors &n 3 UGEL,
desampeno ar Emmmag.r:
Shobak, of al, 2018).
X7, Ciovidad y | X7.1. Futurg e M | sConsidera Ld gue axisle wa clavidad ¥ coherencia en kA direcckdn por e/
cohevencis en M | organizacian cumglimienio de jos ofyelivos de s UGEL, Conhumara 7
Ciaatiy <Considera Ld. que jos dieclivos se preccupan por of fulwo de T UGEL,
Canfumazas?
xa. Valores | XE 1. Cooperackan, | JConsidera Ud gue lodos los frobagsdores cemuesiran cooparacion,
coscivos responsabildsd v rspaio responsabidad ¥ respalo evl fa UGEL, Comumaza?
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Crperacionalizacidn de la variable motivacian laboral
Variabie Definicion Definiciom Dmensiones indicadores Mems Escaia de
Concepfual Operacional medicion TeoAnsir.
| Vaoluriad da | La modvacidn | ¥1. Necesidad | Vi1 Mejorar &l | intenfo majorar mi cesampaio aboral Oirdina Canso 7
Mottvacian sfecer & mayor | inboral  ssfd | de logro desampeaio laboral Sempra: 3 Cuesiionario
Labaral esfierzo hacla [z | enfocado a i ¥1i.Z Trabajo bajo presion | Ma gusia rabayfar an stvaciones dificles y desaflanfes Casl slampre: 4
e H recasidad Oe ¥i.3 Feailizar irabaios | M2 gusia ser considarmdo an tareas complajas Eveniuaimanfe: 3
orpamzacionaios, logvo, af podlar COMVE0S Casl nunca: 2
oF el @ B | ¥ SEMsakim ¥id Fjiar y alcanzar | e gusia ffar ¥ afcanzar mefas realistas Mroa: 1
capacidnd de esta | con e .
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Clima Organizacional y Motivacion Laboral en trabajadores de la UGEL
Contumaza

. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario para recoger informacion del clima organizacional en
trabajadores de la UGEL Contumaza.

. TESISTA:

Bch. Gabriela Ines Guevara Cubas

. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedio
a validario teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,
permitira recoger informacion concreta y real de la variable en estudio,
coligiendo su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI | X NO

Chiclayo, 28 de Mayo de 2021.

Firma
EXPERTO
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ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA Acnnlfzrmcp DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA

Validacion de Escala valorativa para evaluar el instrumento

Chiclayo, 28 de mayo de 2021

Senor:
Dr. Luis Arturo Montenegro Camacho

Ciudad.-
De mi consideracion:

Reciba el saludo institucional y personal y al mismo tiempo para manifestarie lo
siguiente:

El suscrnito esta en la etapa del diseno del Proyecto de Investigacion para el
posterior desarrollo del mismo con el fin de obiener el grado de Maestra en Gestion
Publica.

Como parte del proceso de elaboracion del proyecfo se ha elaborado un
instrumento de recoleccion de datos, el mismo gue por el rigor Que se Nos exige 5
necesario validar el contenido de dicho instrumento; por lo que reconociendo su
formacion y experiencia en el campo profesional y de la investigacion recurmo a
Usted para en su condicion de EXPERTO emita su juicio de valor sobre la validez
del instrumento.

Para efectos de su analisis adjunto a usted los siguientes documenios:

« [nstrumento detallado con ficha técnica.

# Ficha de evaluacion de validacion.

+« Mainz de consistencia de la investigacion.
« Cuadro de operacionalizacion de variables
* Descripcion de las dimensiones.

Sin otro particular guedo de usted.

Atentamenie,

Gabriela Ines Guevara Cubas
DNI 41308737

Firma




ﬁ UMIVERSIDAD CESAR VALLEJD

ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA A.CAD‘EMICI? DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA

INSTRUMENTO
. Nombre del instrumento:

Cuestionaric para recoger informacidn del clima organizacional en los
trabajadores de la UGEL Contumaza, Cajamarca.

. Autor original:

Bch. Gabriela Ines Guevara Cubas

. Objetivo:

Recoger informacion vy analizar el clima organizacional de los trabajadores de la
UGEL Contumaza.

. Estructura y aplicacién:

La presente prueba escrita esta estructurada en base a 15 items, los cuales
tienen relacidn con los indicadores de las dimensiones.

El instrumento sera aplicado a una poblacion de 40 trabajadores de la UGEL
Contumaza.



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
FICHA TECNICA INSTRUMENTAL

5. Nombre del instrumento:
Cuestionario para medir el clima organizacional en los trabajadores de la UGEL Contumaza.

&. Estructura detallada:
E= esta seccidn se presenta un cuadro donde puede apreciar la variable, las dimensiones e indicadores que la integran.

Variable (5] Cimensiones Indicadores lterms
1. Relaciones Segun Ud. ;Recibe ayuda muiua de parfe de sus compafieros de trabajo i
interpersonales cuando fiene dudss en la UGEL, Confumsaza?

Segun Ud., ; Siente que e respefan y le fenen consideracion en la UGEL, 1
Contumaza?
Segun Ld, ;Siente que recibe apoyo de parte de los directivos de [a LMGEL,
o Confumaza?
2 Estilo de direccidn Segun Ud., ;Mecibe esimul0s por SU O8Sempeno por pare ag 108 Qrecivos
de fa UGEL, Confumsaza?
Considera Ud., ;Qwé su pardicipacidn como frabajador es valorado por los 1
directivos de ls UGEL. Contwmnezs?
; Considera L. s sienfe compromsido & logro de laz mefas de 8
3. Senfide de perfinencia ¢ LIGEL. cmzungifa? - !
¢ Considera Ud. que se sienfe responsable por & cumpliméenfo de los 1
objefivos y programas de la UGEL, Confumazd?
fCree Ud que percibe una remuneracion equifativa comforme a las
Variable 1 funciones que desempsefla en la LWGEL, Contumazs? i

Clima r 4 Rednbucion

ﬁm«e Ud. que recibe los beneficios demvados del frabajo acorde a las
funciones que desempefa en la UGEL, Confumaza?

8. Disponitwicad da ¢ Cres Ud. que cuents con tods fa informacidn y equipos disponibles para af i

FECUTS0S curmplimiento de sus fabores en la UWGEL, Contumazs?
,i-l'.-ll:nnsidera Uid., que puede tener o tiene esfabiidad lsboral an s UGEL, 1
6. Estabilidad Contumazs?

Segun Ud., ;5e sienfs pertinenfe y esfima su pussfo laboral en la UGEL 1
Contumaza?

7. Claridad y coherencia en la | ¢ Considera Ud. que existe una clanidad y coherencia en la direccion por el

direccidn cumplmienio de los objelvos de la WGEL, Confumazs?
¢ Considera Lid. gue los disctivos se preccupan por el fufuro de la LMGEL, .
Comumaza?
8. Valores colectivos ¢Considera Ud. que fodos los trabajadores demwestran cooperacion,

responsabilidad y respeto en la UGEL, Confumaza?
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Anexo 5: Instrumento de recoleccidon de datos

CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL EN TRAEBAJADORES DE LA UGEL

CONTUMAZA.

Autor: Gabriela Ines Guevara Cubas

A continuacidn, se presentan una serie de enunciados, divididos en diversas areas, la intencidn
es conocer mas sobre el clima organizacional.

Marca con un aspa (x) en la opcidn que mas se acerque a tu forma de pensar. Recuerda que no

existen respuestas buenas o malas.

ESCALADE
DIMENSICNES INDICADCRES ITEMS VALCRACIL
MUNCA]A VECEY SEMFRE
(i 2 13}
e Segun Ud., ;Recibe ayuda mufua de parte de sus
Ayuda mutua compafteros de trabajo cuande fieme dudas en la
interpersonales UGEL. Comlumaza?
P Segun Ud., ;Siente gue fs re an y e tanen
Fespelo i bonaieeacn D nsiderecsion e ls UGEL Contiimazs?
Apayo Segin Ud.. ;Siente gue recibe apoyo de parte de
los directivos de la WGEL, Confumazsd?
. : Segun Ud., ;Recibe estimuwos s da afio
- Estilo de Eetmulo o s s e chrwctivon i s UGEL, |
direccidn Confwnazs?
Considera Ud., ; Qué su paricipacion comoe
Farticipacion del frahajador trabajador &5 valorado por lns directivos de [a
UGEL. Contumaza?
EBanbido da Sentimiento da compromiso | - Considera Ud. que se sients comprometido al logro
de las malas de la WGEL, Confumazs?
parmancE Responsahifdad con los £Conzidera Ud. que se siente responsable por ef
L cumplimiants de los objsiivos y programas de la
olyelivos y progrmss UGEL_Contumaza?
Remuneracicn equitativa ZCree Ud. que percibe una remuneracion equitatia
conforme & las funciones que desempefs en s
Flatrituc UGEL, Contumazs?
Beneficios danvados del ZCree Ud. que mcibe los beneficios derivados del
trabajo trabajo acorde & las funciones que desempefia
an ila UGEL, Contumaza?
Dimponiiicd o — . ZCree Ud. que cuents con toda fa informacion y
atfmy.equl,l:-:ls equipos disponibles para & cumplimienio de sus
R o labores en ls UGEL, Contumaza?
Perfanencia y estima laboral | ;Considera Ud., que pueds tener o fieng
Estabifidad estabiidad laboral en ls UGEL, Contumaza?
Segin Ud., ;5e siente parinents y astima su
puesto laboral en la UGEL, Comtumaza?
] Futuro de [a organizacion ZConsidera Ud. que existe una clandad y
Claridad y coherencia en la direccidn por el cumplimienfo
coherencia sn de oz objetivos de la UGEL, Confumazs?
la direccicn ZConszidera Ud. gus los direchivos se preocupan
por &l fuftro de la WGEL, Confumazs?
Valores Cooperacion, ZConszidera Ud. que fodos los mbajadores
colectivos responsabiidad y respeto demuesiran cooperacidn, responsabiidad y

respato en ls UGEL. Contumazs?
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Anexo 3: Matriz de Operacionalizacion de las variables

Operacionalizacion de la variable clima organizacional

Varfabie ftems Escala de Tec/nstr.
medicion
x1. Chéma | Represonta vl|lB8 céma | X1 Relaciona | X1.1. Ayuda mufua Segun Ud., ¢Recibe ayuda mufua de parfe de sus companeros de fradbajo Orcirial Censo/
organtzacional amblents de trabajo | ovganizacional Interpersonaies cuando tene dudas en fa UGEL, Contumaza? Cuesstionano
Interno con sus | tene por Xx1.2 Respeto y | Segun Ud., (Siente que le respetan y le Yenen consideracion en la UGEL, | Slempre: 3
dversas variables, | dmensiones  a conskferacion Contumaza? A veces: 2
caractenisticas e | los reiaciones | x2. Estdo de | X21. Apoyo Segun Ud., ¢Sienle que recibe apoyo de parle de jos directivos de i UGEL, | Nunca: 1
Inferacciones. Es as! | interpersonales, direccion Contumaza?
que ef chna | & estio  de X2 2. Estimwio Segun Ud, Recibe estimuios por su desempeno por parie de fos diractivos de | Nivel y
. sentido la UGEL. Contumaza? rango:
desompans (i papel | e pettywnci, X23. Paricipacion ool | Considera Ud., ¢Que su " camo es por los | Alo:35-43
esencial en @ majora | retnbucion, trabafador de In UGEL, Ci ? Moo 25
del POV de ["X3 Sentido de | X31. Sentimento de | /Considera Ud. que se stenfe compromelido af iogro de las metas de b UGEL, | 39
moral y funcional de fas | recursos, pertinencia compromiso Contumaza? Bajo:13-25
pamarms que iraban, | estshitied X32 con | ¢Ci Ud. que se siente por ef de ios
en tenminos de | claridad ¥ 105 ctyetvos y programas ¥y de la UGEL. G ?
moidear, mod¥icar y | cohevencia en i [Seg pambocion | X4.1. Remuneracion | ¢Cree Ud. Que parcibe una remuneracion 2 s
it v, |- Swacion. .y | e oQuitativa que dosempena en a UGEL, Confumaza?
OrawCThR St 3. | Yeken X4.2. Beneficios dorvados | ¢ Croe Ud. que rmaibe o3 benencios dermvados del rabajo acorde a (s funcionos
> de! frabajo que desempenia en kb UGEL. Confumaza?
Construv un buen cima — o —
X3, X3.1. informacion y equipos | (Cree Ud que cuenta con loda a informacion y equipos disponidves para e/
organizacional para ies Disporbiidad disponibles cumpiimlento de sus labores en la UGEL. Confumaza?
orpanizaciones.
d8 recursos
owechiome: . X0 X0.1 ¥ estima | <G UXL, que puede lener o flene cstabiidad faboral en fa UGEL,
educalivas, fendra un mboral Contumaza?
impacto drecfo en su
Segun Ud., ¢Se sienfe pertinonie y estima su puesio laboval en @ UGEL,
desempeno (2 Contumaza?
Shobak, ef al, 2018).
X7. Clandad y | X7.1 Futwo de M| sConsidera Ud que exisfe una claridad y coberencla evi la direccion por el
cohevencia en | organizacion cumpiimiento de fos otyethvos de ko UGEL, Confumaza?
s £Considera Ud. que fos dvectivos se preocupan par el ffuro de fa UGEL,
Contumaza?
XB Valores | X8.1 Coaperacion éConsidera Ud qQue fodos los frabajacores demuesiran cooperacion,
y respeto responsabiidad y respeto en la UGEL, Contumaza?
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Operacionalizacion de la variable motivacién laboral
Mems Escala de
Conceptual Operacional 3
Y= Voluntad de | La motwvackon | 1. Necesided | V1.1 Mejorar e | intento mejorar mi desempenio laboral Orctiad Censo /
Motvacion | ejevcer o mayor | boral  ests | de fogro desampeno labaoral Siempre: 5 Cuestionaro
Laboral esfyevzo hacka las | enfocado a o Y1.2. Trabajo bayo presion | Me gusta rabajar an stuaciones dfickes y desaflantes Casl slompra: 4
motas necesidad de Y1.3. Realzar trabajos | Me gusta sev considerado en taroas compiajas Eventuaimente: 3
orpanizacionales logro, af poder compiejos Cas! nunca: 2
o paiorin. ¥  igrsd Y14 Flar y oalcamzar Me gusta fyar y alcanzar metas roalistas oo
capacidad de este | con el e et
para satistacer | proposifo  de Nivel y rango:
aiguna necesidad | i satisfaccion Y13  Sotisfaccion  al | Disfrufo con f salisfaccion de lenminar una tarea oifich Ao 3875
il de sus Quitainer G Larom aifioll Medio:35-55
(Robdins, 2009), | necesidades Bajo:15-33
fctado en Ros | hborales Y2. Foder Y21. Compelencls y | Me gusta rabafar en compebiclon y ganar
2017) Jogro
Y2.2. Trabajo bajo osirés Me gusta rabajar an sfUACIONes de estrés y bajo presion
Y2.3. Confrontacion de | Confronto a fa gente con quienas esioy an desacuerdo
posiciones
Y2.4. Infuencia en otros | Me gusta influenciar @ Ja gente para conseguy mi otjefivo
trabajadores
2.8, Controd sobre | Frecuentemente me esfuerzo por fener ol confrod sobre Jos
aconteckmientos o hechos | acontecimientos o hechos que me rodean
Y3. Aflacion Yait Comunicacion | A menudo me encueniro hablando con oiros trabajadores
permansnie de fa UGEL Contumaza
¥3 2. Confraternidad Me gusta estar en compafiva de ofras personas que labaran
en la UGEL Contwnaza
¥3.3. Compafensmo Thendo a construr relaciones carcanas con ks companaros
de trabajo
Y34 Pertenencia a Me gusta partenecer a los grupos y ornganizaciones
grupos de tabyjo
Y3.5. Trabajo en equipo Prefiero trabalar con olras parsonas mas que frabajar soio

Fuente: Elaboracion Propia
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Segun Ud., ;Recibe aywds mufua de parte de sus
compaiheros de frabajo cuando fens dudas en s LMGEL,
Confuwmazs ?

x

Respen y considerackon.

Sagdrr Udl, ;Siemte gue le respetan e Henan
consideracion en fa UGEL, Comumaza 7

Apoyo

Segun Lid, ; Sienfe gue recibe apoyo de parfe de los
directivos de la LNGEL, Confurmnesrs 7

=

|Segun Ud., ; Recibe sstimhos = dessmpeafio por part
de los directivos de s LMGEL Confwmnmazs?

Faricipackon del rabajasor

Considera Ud., ; Ouwd su participacion como frabajador e
valosdo por hos directvos de la LMGEL, Confimazs ?

nid: deperinan Estlodedracain

nimbenio de COMoIIYED

| Considera Uid. gue =e sienfe comprometido al logro de [5)
meias de s WGEL. Contwmazs?

Responsabilidad oon o
S EVDE Y PTG ramas

£ Considera Uid. gue se siende responsable por af
cumpiimienfo de fos objetivos p programas de a8
LNGEL  Confwnazs ?

Ralribuictin

Remeneracion egeatatve

clres Ud. gue percibe wia rerumeracion equitaliva
conforme a lazs finciones gue desempefia en i
LNGEL, Confwnazs?

Beneficios ceracos del rabajo

&£ Cree Ud. gue recibe los beneficics demados del
frabajo scorde & las funciones guse desampefis en la
LNGEL, Confwnazs?

A i]
anil

Informacion ¥ equipas disponibles

£Cmee Ud. gue cuanfa cown foda Ia informacion y
aquiipos disponibles para & cumplimisnio de sws
Jlabores an la UGEL, Confiwnazrs?

Estabiidad | Dise

Perdenencia y esima laboral

£ Considera U, gue preds fermar o hiene estabilosd
laboval en k& UNGEL, Confumaza?

Segun Uid. . ;5e sienfe perfinente ) esima S0 DLESHO
fabovrad en la UGEL, Confuivmazds ?

tindad y cchanmaaenla drecatn

Fulun de la organicacion

s Considera L. que exisfe una clarndad y coherencis
et la direccidvr por & cumplimvenio de jos objefivos
ae fa UGEL, Comturnaza?

£ Considera Ud. gque oz direchvos se preccupan por af
futtro de s LMGEL, Confumnazs?

Vakres cokecliv

‘Cooperackan, nesponsabiiicad ¥ respeid

£ Considera L. gque todos los irabgjadores demussiran
cooparacidn, responsabidad v respsido en la LWGEL,
Confimazs 7

Grado y Nombre del Experto: Dr. Luis Artureo Montenegro Camacho

Firma del experfo: - -

EXPERTO EVALUADOR




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Clima Organizacional y Motivacion Laboral en trabajadores de la UGEL
Contumaza

2. NOMERE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario para recoger informacicn del clima organizacional en trabajadores
de la UGEL Contumaza.

3. TESISTA:

Bch. Gabriela Ines Guevara Cubas

4. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedid a
validaro teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,
permitira recoger informacion concreta v real de la variable en estudio,
coligiendo su pertinendia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacién

APRODBADO: 51 X MO

Chiclayo, 28 de Mayo de 2021.

P

Dr. Luis Arturo Montenegro Camacho
Firma
EXPERTO
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ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA AEAD?MICI‘J DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA

Validacién de Escala valorativa para evaluar el instrumento

Chiclayo, 28 de mayo de 2021
Sefior
Mg. Marco Bravo Saucedo
Ciudad. -

De mi consideracion:

Reciba el saludo institucional y personal vy al mismo tiempo para manifestarle lo
siguiente:

El suscrifo esta en la etapa del diseno del Proyecto de Investigacion para el
posterior desarrolio del mismo con el fin de obfener el grado de Maestra en Gestion
Publica.

Como parte del proceso de elaboracion del proyecto se ha elaborado un
instrumento de recoleccidn de datos, el mismo gue por &l rigor Que 58 Nos exige es
necesano validar el contenido de dicho instrumento,; por o que reconociendo su
formacion y experiencia en & campo profesional y de la investigacion recurmo a
Usted para en su condicion de EXPERTO emita su juicio de valor sobre la validez
del instrumento.

Para efectos de su analisis adjunto a usted los siguientes documentos:

s [nstrumenio detallado con ficha fécnica.

s Ficha de evaluacion de validacion.

« Mainz de consistencia de la investigacion.
« Cuadro de operacionalizacion de variables
« Descripcion de las dimensiones.

Sin ofro particular quedo de usfed.

Atentaments,

2t

Gabriela Ines Guevara Cubas
DN 41308737

Firma




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEID

ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACAD;MICI? DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA

INSTRUMENTO
. Nombre del instrumento:

Cuestionario para medir la motivacién laboral en los trabajadores de la UGEL
Contumaza, Cajamarca.

. Autor original:

Bch. Gabriela Ines Guevara Cubas

. Objetivo:

Recoger informacidn de la motivacion laboral de los frabajadores de la UGEL
Contumaza.

. Estructura y aplicacidon:

La presente prueba escrita esta estructurada en base a 15 items, los cuales
tienen relacién con los indicadores de las dimensiones.

El instrumento sera aplicado a una poblacion de 40 trabajadores de la UGEL
Contumaza
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FICHA TECNICA INSTRUMENTAL

3. Nombre del instrumento:
Cuestionario para recoger informacion de la motivacidn laboral en los trabajadores de la UGEL Contumaza.

6. Estructura detallada:
E= esta seccion se presenta un cuadro donde puede apreciar la variable, las dimensiones e indicadores que la integran.

‘ariable (s) Dimensiomes Indicadores ltems
Lajorar & desempario abonal

Trabaio Bago presican

NECESIDAD DE LOGRO | Resizar trabajos complejos

F¥ar ¥y sVCiv1Ioy metas mealas

Compelancia ¥ iogro

Trabao bago asims

NECESIDAD DE PODER | Sonmmasion da posiciames
Vanshls 2 Infuencla en olros trabayjacones

i
i
i
1
Salisfaccicn al ouimWnar e tarea ool i
i
i
i
i

- ] ]
Motivacion latorad Control sohre scantecimienios o hechos i

Comursicackdn perrnan erile

i

Comnfralermidad

i

Compaferisma i

NECESIDAD DE AFILIACION.

Pen=nancis 4 grupos oe irsbayo

Trabgio an sguipo
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Anexo 5: Instrumento de recoleccidén de datos

CUESTIONARIO DE MOTIVACION LABORAL EN TRABAJADORES DE LA UGEL

CONTUMAZA.

Autor: Gabriela Ines Guevara Cubas

A continuacion, se presentan una serie de enunciados, divididos en diversas areas, la intencién
es recoger informacién de la MOTIVACION LABORAL en los trabajadores de la UGEL
Contumaza.

Marca con un aspa (x) en la opcidn que mas se acerque a tu forma de pensar. Recuerda que no
existen respuestas buenas o malas.

ESCALA DE VALORACION
ESCALA DE VALORACION
DIMENSIONES INDICADORES ITEMS e P em—r—— o ar—
] 45 menie {3 £ il
Mejorar & desempefo | Inienio mejorar mi desempefio laboral
labaral
Trabajo bajo presidin Me gusis trabajar an situsciones dificiles y
dosafisnies
NECESIDAD Realzar frabajos | Me gusis sar consideradn & lareas compieias
DE LOGRO compieios
_ngar y afcanzar melss | Me gusia ffar].- alcanzer malas realisfas
reaies
Safafaccion al culminar | Dvairulo con la salisfaccion 08 temminar N fanea
una tarea dificd dificil
Competancia y logno Me qusta trabajar an compedicidn i ganar
Trabajo bajo esirds Me qusta trabajar an situaciones de esirés y bajo
{presidn
Confraniacion de | Confronde &2 M8 gende con gquenes esfoy &n
posicianas desacusrio
st influancia en  olros | Me gusts inflvenciar & la genfe para consaguir mi
DE PODER P obiotvo
trabajadiores 5
Confrol sobre | Frecuemisments me esfuarzo por fener & conirol
aconfecimienios o sobre los aconfecimianios o hechos gua me
hechos rodean
Comunicacitn A menwdo me encueniro hahisndo con olros
permanents !Eb#ﬂdﬂ@&-ﬂ'l? Iz UGEL Contumeazs
Confratsmidad Me gusts esfar en compafia de olras personas que
NECESIDAD _ _ .l-aI?IGfE.ﬁ an /s ?.n'SEL Confumazd
DE Compaflensmo Tiendo & constrsr ie.'a_m:fﬂea cercanas con los
AFILIACION. Pompierce de irsbepo

Perenencia a grupos
de frahajo

Me gusia perlenecar 8 05 grupos i oiganizecionss

Trahgjo en equipa

Preffero trabajar con ofras pevsonas mas que
frahajar solo
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Anexo 3: Mairz de Operacionalizacion de las varmables

Crperacionalizacidn de la variable motivacidn laboral

Varabje Deflnic o DefTaicion Diemrensiones indicadores fems Escaly o=
Concepiual [l el Bl e I ) medicion TecAnRstr.
- Volurstad e | La ¥ Y4 (e af | Intando mejorar mi desempeio (abova Crorad Canso S
Motkackin | aercer & mayor | modvacidn HNecesidad de | cdesampefo mborad Skmpra: 3 Crashionardo
Latorar esfievro  haciy | iabovad esid | fogro Y12 Trabag'o balo | Me gusfa lrabafar en sifuaciones dificiies y desafonies Ciasil siempne: 4
@S melas | snfocado & DrEsin Evertusmenie: 3
orpanracionaies, | i@ necesidad Y12 Reakrar frabajos | Me pusfa ser consiceraco e faneas compieiss Cas' nunca: 2
en relacion a4 i@ | de logro, a CONTDNEOS MNunca: 1
E—— & | e ¥ Yi.4. Fiar y aikcanzar | Me pusia fiar y acanzar melas realshes
msle pava | afiMackin con Miwel y rango:
maias raskes
salisfacer alguna | & proposido Ao 573
recesidad . . Y15 Salisfacodn af | Désfulo oon A sadisfaccion de femninar urna tarss aiffol e oo 3530
indnedual satisfacoicn cuiminar  una  larea Bajo:15-23
{Robhins, Z005), | d= ST il
foitado an Rios, | necesdadss | Y2 Poder Y2 4. Compafencin ) | Me pusta irmbagar en compedicicn i ganar
2017) iabores fogo
Y22 Trabao bajo | Me pusfa irabaiar an sfuaciones de asfrés 3 bals presian
Esiras

Y2 .2 Confronfacion oe
posiciones

Confronfo & la pards con guenes asioy 8 desacuerso

Y2 4. influancia an oiros

e pusia influenciar a in penle para consapuir my obfedho

frahajiadores
Y25 Comtol sobre | Frecuenfements me asfusrso por fener gl confrod sohve jas
acontacimianios o | aconfacknienios & hechos Que ma rodean
fachos

¥3. Aflacr Y34 Comumicackan A marnuco me ancuaning hablands con ofros
DETTanET e Irabuiadiores Je la UGEL Conlwnazra

Y32 Comtralermidad

Me gusin ssfar an compadlia oo Oiras Dersonas que
fsbovan en bk LGEL Comtumaza

¥A.3 Comoaiensmo

Tiardo a consirul relacionss Cercanas oon ios
oompaferns oe frebao

Y34
prupos de irabaio

Pafanencia i ]

Mia gusia parfenscer 3 oS Jrgpos ¥ orpanizsciones

Y35 Trabalo sn sguipo

Frefen rabafer con oifes personas mas que irabalar
=saio

Fuenite: Claboracion Fropia
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FICHA DE VALIDACION A JUICIO DE EXPERTOS

TITULD DE LA TESIS: CLIMA ORGAMIZACIONAL ¥ MOTIVACION LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA UGEL CONTUMAZA,

CRITERIOS DE EVALLACION -
wl 5 - 2
3| 2 TEMS ELACION ENTRE ELITEM & &
= \ RELACICM ENTRE LA| RELACION ENTRE L& _ _ ¥ Lis DPCION DE o F
=l = IRCADOR WVARIABLE ¥ LA DIMENSION ¥ EL i;'l'ffl':f;?f___"ﬁ;l AESPUESTA [Ver o =
=l o DIMEN S0 HOICADOR - = hsumeniodetalado | 7
adjunic o 0
El ] T WO 5l WO = HO i
o Majorar el desempeio fabora Intento mejorar mi desempenio laboal ; o o ¥
o
% Trabaio bajo presidn Mg gusta frabajar en sifuaciones diicies y desafiamies K L 5 X
= Realizar frabajos compigjos Me gusla ser considerado en fareas complejas X % X X
= Fijar i alcanzar metas reales Me gusfa fijar y slcanzar mefas realistaz X X X X
= Satisfaccidn &l cudminar ung | Disfrufo con ks sabisfaccidn de terminar wha tares dificd . - i N
tarea difici
Compsiencia y logro Me gusis trabajar en compelicidn y ganar % ¥ X X
™ & Trabajo bajo esirés Me gusita frabajar en sifuacionss de esirés y bajo " » ¥ "
5l 8 presidn
48 é.:' Lonfronfacion de posiciones | Lowfronio 8 la gente con quienss esioy en 0esscusias : X X X
w0 po Qe g .
ol = Infuencia en ofms Me gusta miluenciar 8 [a genfe para consegu my " x x x
E = trabajadores _ ohjetivo
o Conirol sobre Frecuentements me esfuerzo por tener & condrol sobre
E scomecimienios o hechos los sconfecimientos o hechos que me rodean K . . x
"'a Comunicaciin permansnts A menudo me encusirn hablando con ofros
=| - trabajadores de fa UGEL Contumazs . . 5 =
L Confratermnidad Me gusia estar en compafiia de ofras personas gue
2 faboran en la LNGEL Confumazs . . . %
E Compaiensmo Tiendo a consinr relaciones cercanas con los " . . x
= compafieros de trabajo
— Parfenancia & grupos o rabaio .
o : "~ " Me gusla perfenecer a los Qrupos ¥ ORQaNZaciones X L X x
=z -
Trahajo an equipo Prafiero trabajar con ofras personas mas que frabajar " " " »
soio
Grado ¥y Nombre del Experto. Mg. Marco Bravo Saucedo
= - =
Firma del experfo
Sewee 40 EXPERTO EVALUADOR
i)
COESDE-0A




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Clima Organizacional y Motivacion Laboral en Trabajadores de la UGEL
Contumaza.

. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario para recoger informacion de la motivacion laboral en trabajadores
de la UGEL Contumaza.

. TESISTA:

Bch. Gabriela Ines Guevara Cubas

. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedio a
validario teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,
permitira recoger informacion concreta y real de la variable en estudio, coligiendo
su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: Sl X NO

-%yo, 28 de mayo de 2021.

EXPERTO




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD

ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA

Validacion de Escala valorativa para evaluar el instrumento

Chiclayo, 28 de mayo de 2021

Senor:
Mg. Ever Rolando Angulo Cabanillas

Ciuadad. -
De mi consideracion:

Reciba el saludo institucional y personal y al mismo tiempo para manifestarie lo
siguiente:

El suscrifo esta en la etapa del diseno del Proyecto de Investigacion para el
postenor desarrollo del mismo con el fin de obfener el grado de Maestra en Gestion
Publica.

Como parte del proceso de elaboracion del proyecio se ha elaborado un
instrumenito de recoleccion de dalos, el mismo gue por el rigor gue se Nos exige es
necesano validar el contenido de dicho instrumento; por lo que reconociendo suU
formacion y experiencia en & campo profesional y de la investigacion recurro a
Usted para en su condicion de EXPERTO emita su juicio de valor sobre la validez
del instrumernto.

Fara efectos de su analisis adjunto a usted los siguientes documenfos:

» [nstrumenio detallado con ficha técnica.

*» Ficha de evaluacion de validacion.

» Malnz de consistencia de la investigacién.
« Cuadro de operacionalizacién de variables
» Descripcion de las dimensiones.

Sin ofro particular quedo de usfed.

Atentamente,

Firma

Gabriela ines Guevara Cubas
DNI 41308737



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA A.CAD‘EMICI__:I DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA

INSTRUMENTO
. Nombre del instrumento:

Cuesfionario para recoger informacion de la mofivacion laboral en los
frabajadores de la UGEL Contumaza, Cajamarca.

. Autor original:

Beh. Gabriela Ines Guevara Cubas

. Objetivo:

Recoger informacion de la motivacion laboral de los trabajadores de la UGEL
Contumaza.

. Estructura y aplicacién:

La presente prueba escrita esta estructurada en base a 15 items, los cuales
tienen relacion con los indicadores de las dimensiones.

El instrumento sera aplicado a una poblacion de 40 trabajadores de la UGEL
Contumaza
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FICHA TECNICA INSTRUMENTAL

3. Nombre del instrumento:
Cuestionario para recoger informacion de la motivacidn laboral en los trabajadores de la UGEL Contumaza.

6. Estructura detallada:
Es esta seccidn se presenta un cuadro donde puede apreciar la variable, las dimensiones e indicadores que la integran.

Variable s) Dimensiones Indicadores ltems
Mejorar 8l desampefio Aaboral

Trabglo bajo prasicn
NECESIDAD DE LOGRO | Reasizar trabajos complejos

Fiar y sicanzar metas reales

Salisfaccicn a' culmiinar wna lorea ool

Compeilancia ¥ iogro

Trabajo bajo asids

Confrontacitn da posiclones

NECESIDAD DE PODER
Varighle 2 Imfvencia an olros frabajadores
Motivacion laboral Control sobne acomecimyenios o hechos q
Comumicackin pammanernie j
Confratermidad i
Compaferismo i
NECESIDAD DE AFILIACION.

FPersmanciy 8 grupos oe raba'o

Trabajo en squipo
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Anexo 3: Instrumento de recoleccion de datos

CUESTIONARIO DE MOTIVACION LABORAL EN TRABAJADORES DE LA UGEL
CONTUMAZA.

Autor: Gabriela Ines Guevara Cubas

A continuacidn, se presentan una serie de enunciados, divididos en diversas areas, la intencion
es recoger informacion de la MOTIVACIOW LABORAL en los trabajadores de la UGEL
Contumaza.

Marca con un aspa (x) en la opcidn que mas se acergue a fu forma de pensar. Recuerda que no
existen respuestas buenas o malas.

ESCALA DE VALORACION
DIMENSIONES INDICADORES TEMS ESCHLA Dk VALLRALY
Siempre] Casl Sismpry  Eveniual- [CasiMuncg Munca
(=11 [LH] menie [ [Fd] i1l
Msjorar & desempeio | Intento mejorar mi desempefio laboral
labaral
Trabajo bajo presdn Me gusis trabgjar an sifusciones dificiles
dasafianles
NECESIDAD Realizar trabajos | Me gusis ser considerado en lareas compieas
DE LOGRO campieios
Fiar y alcanzar melss | Me gusia f.'-farj.- alcanzer metes realisias
reales
Safsfaccion af culminar | Disfrufo con le sehsfaccion de terminar wna faes
una tarea difici aificil
Compeiencia y logro Me gusis trabajar an compeiicidn y ganar
Trabajo bajo estrés Me gusis trabajar an sifusciones de esirés y bajo
presiin
Confrontacion de | Confronie & la genie con Quenes esfoy en
posiciones desscusio
sl influencia en  olros | Me gusis infirenciar 2 la genfe pare conseaguir mi
DE PODER e obieti
trabajadoras LD
Conirol sobre | Frecueniements me esferzo por fenar el conirod
aconfecimienios  © sobre los aconfecimienios o hechas Que me
hechos rodedrn
Comunicacion A menwdo me encuenino hehisndo con odos
permanents tahayadores de 5 UGEL Contumaza
Confralermidad Me gusia esfar en compafia de ofras personas que
NECESIDAD . . .'-EII:.ICfE'F: an la !.-'SEL Confumaza
DE Compafiensmo Tiando & consiruir .:e.la_n:b;ﬂm CEVCanas con s
AEILIACION. compafieras de irabajo

Perfenencia a grupos

de trabajo Me gusts pertenacer & ks grupos y organizecionss

Trabajo en equipo Praffaro trabajar con ofras personas mas que
trabayar solo
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Anexo 3: Mainz de Operacionalizacion de las variables

Operacionalizacidn de la variable motivacidn laboral

Varfabie Defnicion Definicion DNmansionss inoicadores Mems Escaia de
Concepfual Operacional medicion Tec st

Tl Volurndad de | La motésacidn | ¥i. Necesided | ¥i.1. Léejorar el | inlenfo mejorar ml desampeio nboral Oirclina Canso &
Modvackn | secer & mayor | aboral | esty | de iogno desampano abaoral Skampra: 5 Cresionans
Lataral esfierzo hacka ias | enfocado a i ¥i_Z Trahajo bajo prestan | Me gusta rabajar an straciones oificles y cesalanfes Casl shampra: 4

maias necasidad O Vi3 Realirar iraboios | Me gusin ser considarmoo &0 Lrems Complsias Evenivaimenie: 3

oYparWzacionales, IogD, o podar compiejos Casd nunca: 2

OF imGoir @ & | F  SMSaky ¥id, Fiar y ocanzar | Me gusta ffar ¥ aicanzar malas remisias o ¥

capacidad de esie | con el inlaa il

psara saisfocer | oropdsTo o HNivvel ¥ oo

Mguna  necesidar | i satsfaccian ¥i.5  Satisfaccion o | Disfrufo con o sabsfecckan de lenmanar wna lavea ool A¥oc 3578

ncibeidual ol SUS Girminer LN daros cicl Adedio 3553

fRobbins, 2005), | mecasicoces Bajoc15-33

fcado an Ros | oborakss ¥Z. Poder ¥Z21. Compelencia § | Mo gusta frabaiar an compelichan ¥ ganar

209T). o

¥2 2. Trabayo bajo asinas

M2 Qusts frabayar an SEFACAIRSS of BSUAS i hajo presion

Y23 Confromacion os
posciones

Confromnto a fx genie OO0 quianas ssiny an Jesas Lo

Y24, Influencia an olros
irmbaiadores

Ma pusia infuenciar @ la perde para consagul mi chisfivo

Y25 Confred sobre | Frecwrerdamante me esfierzo pov fanar & conftrol sobne Aos
aconfeckmienios o hechos | acomscimienfos © hechos qus me modean

3. Afacidn Yai. Comunicacian | A menudo me encueniro habiando con oiros rebysdores
permananie ohe [z LMGEL Comturmazd

¥3.Z. Comnfralermidad

M= puisfa esiar an compaiia o8 olras persoias Juae [
an la UGEL Conlumars

Y23 Compaiarisma

Thardo & CONSiAY Miaciones CArcavas con 5 Companans
e irabaio

Yad4.
grupos de irabas

Paranancia a

M2 Qusta parienecar a IS JYUD0S ¥ ONganizacionss

V3.5, Trabso s sQuapo

Frafiers irabaar oo olras Darsomnas mas gue mbagsr soko

Fuente: Elaboracidn Propia
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FICHA DE VALIDACION A JUICIO DE EXPERTOS

TITULDO DE LA TESIS: CLIMA ORGANIZACIONAL Y MOTIVACION LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA UGEL CONTUMAZA

L=
CRITERIDS DE EVALLACION *
3| @ TEMS rELACION ENTRE EL ITEM L E‘
AN INDICADOR RELACKOM EMTRE LA| RELACOMENTRELA | L ooy e ¥ LA OPCION D as
= = VARIAELE ¥ LA DIMEKNSICH ¥ EL MOICADOR ¥ EL [TEM RESPUESTA (Ver = =
=1 a DRENEA0H PDICADOR - = rstumenio delado | o ?
adjuric o O
El [ 5l =] 5l NO E WO B
a Majorar el desemperio labora intento mejorar mi desempesio laboal & " "
X
o
g Trabaio bajo presion Me qusta irabajar en situaciones dificilss y desafiamies X X X x
2 Realizar frabajos complajos Me gusta ser considerado en fareas complejas u X X x
= Fijar y aicanzar metas realss Mea gusta fijar y alcanzar melas realisias " X X x
4 Satisfaccion &l culminar wna | Disfrufo con ks safisfaccidn de ferminar una tarea dificd . % P «
farea difici
Competencia y logro Me gusts trabajar en compelicién y ganar X X X x
™ i Trabajo bajo estrés Me gusta frabajar en sifuacionss de esfréds y bajo % g " "
ol 2 presicn
'Lr':'l:l E LConfronfacion de posiciones | Londronio 8 la genle con QUIBNes 850y 8N 0esacUerto X ¥ x "
ol = Infusncra en otnos Me gusta influenciar a la genle para coNSegur mi % g " "
E = irabajgdores objetivg
0 Control sobre Frecuentemente me esfusrzo por tener & condrol sobre
@ scontecimientos o hechos los acontecimientos o hechos que me rodean X X £ -
"'3 Comunicacion pammanents A manuda me ancusmniro hablando con ofros
= = trabajsdores de la UGEL Contumazs K X X x
@ Confraternidad Me gusta sstar en compaiiia de ofras personas que
t{) laboran e la UGEL Contumazs K X X x
5 Compaiensmo Tiendo & consir relaciones cercanas con los . x ¥ ¥
T compaierns de irmbajo
o Partenanca & grupos oe raha .
=] "~ " Me gusfa perfanecer a los grupos y organizacionss X X X x
= -
Trahajo an squipo Prafiero irabajar con ofras personas mas que irabajar . x ¥ ¥
50l

Firma del experto 5

EXPERTO EVALUADOR




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Clima Organizacional y Motivacion Laboral en Trabajadores de la UGEL
Contumaza.

. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario para recoger informacion de la motivacion laboral en trabajadores
de la UGEL Contumaza.

. TESISTA:

Bch. Gabriela Ines Guevara Cubas

. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedio a
validario teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,
permitira recoger informacion concreta y real de la variable en estudio, coligiendo
su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI X NO

Chiclayo, 28 de mayo de 2021.

Firma
EXPERTO
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ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA AI:AD‘EMICI‘J DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA

Validacién de Escala valorativa para evaluar &l instrumento

Chiclayo, 28 de mayo de 2021

Sefor:
Dr. Luis Arturo Montenegro Camacho

Ciudad.-
De mi consideracicn:

Reciba el saludo institucional y personal y al mismo liempo para manifestarie lo
siguiente:

El suscrito esta en la etapa del diseno del Proyecio de Investigacion para el
posterior desarrofio del mismo con el fin de oblener el grado de Maesira en Gestion
Publica.

Como parte del proceso de elaboracion del proyecio se ha elaborado un
instrumento de recoleccian de datos, e mismo que por el rigor Que se Nos exige s
necesaro validar el contenido de dicho instrumento; por lo que reconociendo su
formacion y experiencia en el campo profesional y de la investigacion recurmo a
Usted para en su condicion de EXPERTO emifa su juicio de valor sobre la validez
del instrumento.

Para efectos de su analisis adjunto a usted los siguientes documenios:

¢ [nstrumento detallado con ficha fécnica.

s Ficha de evaluacion de validacion.

¢ Matnz de consistencia de la investigacion.
¢ Cuadro de operacionalizacion de variables
« Descripcion de las dimensiones.

Sin ofro particular quedo de usted.

Atentamente,

Firma

Gabriela Ines Guevara Cubas
DNI 41308737



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA A.EAD‘EMIGI'J DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA

INSTRUMENTO
. Nombre del instrumento:

Cuestionaric para recoger informacion de la mofivacion laboral en los
trabajadores de la UGEL Contumaza, Cajamarca.

. Autor original:

Beh. Gabriela Ines Guevara Cubas

. Dbjetivo:

Recoger informacion de la motivacion laboral de los trabajadores de la UGEL
Contumaza.

. Estructura y aplicacién:

La presente prueba escrita esta estructurada en base a 15 items, los cuales
tienen relacidn con los indicadores de las dimensiones.

El instrumento sera aplicado a una poblacion de 40 trabajadores de la UGEL
Contumaza
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FICHA TECNICA INSTRUMENTAL

5. Nombre del instrumento:
Cuestionario para recoger informacion de la motivacion laboral en los trabajadores de la UGEL Contumaza.

6. Estructura detallada:
E= esta seccidn se presenta un cuadro donde puede apreciar la variable, las dimensiones e indicadores que la integran.

Variable (s) Dimensicnes Indicadores ltems
Mejorar &) desampeno Jaboral

Trabajo bajo prasicn
NECESIDAD DE LOGRO | Realzar trabaos complejos

Fiar y sicarizar metas realss

Salisfaccicn al culminar s forea oificl!

Compelancla v iogno

Trabat bags asfrs

NECESIDAD DE PODER | Sommasien oo pazicianes
Variable 2 Influenicia n oinos trabsiaoones

1
1
1
1
1
1
1
1
1
Motivacion labaral Control sohne acomtecimianfos o hechos i

Comunicacian germanerile

1

Confralermidad

1

Compafierismo 1

NECESIDAD DE AFILIACION.

Perismpancia 8 grupos e frabao

Trabaio en sgqwpo
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Anexo 3: Instrumento de recoleccion de datos

CUESTIONARIO DE MOTIVACION LABORAL EN TRABAJADORES DE LA UGEL
CONTUMAZA.

Autor: Gabriela Ines Guevara Cubas

A continuacion, se presentan una serie de enunciados, divididos en diversas areas, la intencién
es recoger informacion de la MOTIVACION LABORAL en los trabajadores de la UGEL
Contumaza.

Marca con un aspa (x) en la opcion que mas se acergue a fu forma de pensar. Recuerda que no
existen respuestas buenas o malas.

ESCALA DE VALORACION
DIMENSIONES INDICADORES TEMS ESGRLALC VALGRACIN
Sempre] Casl Semprel  Evenbsal. | Casl Nuncg Munca
1] [ILH] mianie {31 [ [l
Mejorar & desempefo | Indento mejorar mi desempefo laboral
labaral
Trabajo bajo presidn Me gusta irabsjar en siusciones dificiles y
dezafisnies
NECESIDAD Realizar frabajos | Me gusia ser considerado e lareas compieas
DE LOGRO COmyHejos
Fyar y alcanzar metss | Me gusis f?arj.- alcanzar matas realistas
resies
Sansfacoon af cuifminar | Dvsfufo con fa sehsfaccion de terminar una farea
una tsrea difici aiificil
Competencia y logro Me gusis irabajar an competicidn y ganar
Trabajo bajo estrds Me gusts irabajar en siusciones de asfres y hajo
[presiin
Confrontacion de | Confronie 8 M genls con guenes esfoy ean
prEicionas dEsscUSTo
U Infivencia en oo | Me gusts inflvenciar 2 ls gente pars conseguir mi
DE PODER L "
trabajadoras otyativ
Confrol sobre | Frecuemsments me esfuarzo por fener & control
aconfecimienios o sohre los aconfecimientos o hechos gue me
hechos rodsan
Comunicacion A menwoo me encuentro hahlsndo con otros
permanente frahajadores de s UGEL Contumazd
Confralemidad Me gusts astar en compafis de oiras persanas gue
NECESIDAD : . .lal:.-::ra-r. an la %.-'EEL Confumazs
oE Compafieramo Tiendo & consirr r:s-.la_clr:ne.s CEYCANas con oS
AFILIACION. compalfieros de trabajo
PEZ:'I!E':;::G 4 grpos Me gusis pertenscer & k05 grupos ¥ oigaNZeciangs
Trabajo en Squipo Prafiero trabajar con olras personas mas que
trabajar solo
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Anexo 3: Mainz de Operacionalizacion de las varnables

Orperacionalizacion de la variable motivacidn laboral

Y23 Confronfacin oe
posiciones

Confronfo @ ‘o panie con quwenes asioy en desacueroio

Y2 4. influancia an olros

Me pusa influsncier a I gevile Do Sonsapulr i obfetho

Variabe Dafalcion [ 4f=17] D 5 indicadores itams Escaly o
Concephral Qpards fons memician Teodnstr.
Volurntad ae | La i Y1 Majorar al | Imanis mejorar m dessmpeis faborm Ovoial Canso /
Mottvackan | efevcer & mayor | modfvacion Necasidad de | desampeno mboral Skempra: 3 Cuashionwio
Laboral esfiievra haciy | fsbor estd | iogno Yi2 Trabayo bao | Me pusta iraba@r en sfuscioness dificias y desafianies Cimsi shermone: 4
ias metas | anfocado a DrEsicn Eventumimenfe: 3
orpan'racionaias, | i necesidad ¥i.2 Realrar frabsjos | Me pusfa sev consicderado en farsas compliefas Casl nunca: 2
en meiacion o I | o= logro. &) CompAsos Mumca: 1
OmpCie de | padar ¥ ¥i4 Fjar y aicanzar | Me pusia for p alcanzar meles reallsis
o5 pava | afackin oon Mivel ¥ rango:
mafas reses
sabisfacer alguna | o proposio ANag: 35-73
[ep—— . - Yi.5 Salisfacodn af | Distuio con A satisfaccion oa femminar una tareds diffol a8
ncitvidiaal salisfrcoian Cffningy  uma  larea Eajo:1 523
{Robtuns, 2008), | d= sus ool
focMado ean Rios, | necesidades | Y2 Fodar Y2 1. Compafencin y | Me pusta irabar en compedicion i gavar
20471 faboraies logmo
¥22 Trebafo bajo | Me pusia irmbaisr en sfusciones de asfrés p bajo presidn
Esirés

rabajadores
Y25 Comtol soive | Frecusnfements me asfuarso por lener e confrod sobre o5
soontacimienfos o | aconfeckmienios o Mechos QUe ma rodean
fachos
¥3. Affacion Y3 Comurscackn A manudo mes ancusning hablands con oiros

ETTRRneT e

irmbaindores de la UGEL Confmard

Y32 Confrafermidad

Afe gusln asfar an compadiia de oiras personas que
imboran en fa DEEL Comtumaza

Y313 Compafiesnsma

Tiandc & Consiul refacionss CEvoIviES O0n 03
CoOMmpaiens o by

Yi4 Parfanancic &
rupas O irabaio

Iz gusta parfenscer & GBS Jrinos ¥ Orpanizaciones

Y38 Trabgio an sgquipo

Frefiemn frmbajar con ofras personas mas que irmbagfar
sl

Fuente: Elaboracion Props
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FICHA DE VALIDACION A JUICIO DE EXPERTOS

TITULD DE LA TESIS: CLIMA ORGANIZACIONAL ¥ MOTIVACION LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA UGEL CONTUMAZA

CRITERIOS DE EVALLACION

b,

i = E:
g_j ,_% TEMS RELACION ENTRE ELiTen| E} g
= & INDICADOR, RELACIN ENTRE LA| RELACIONENTRELA| o oo oo o ¥ LA DPCION [ 83
o = VARIAELE ¥ LA DIMEMSION ¥ EL SOICADDR ¥ EL ITEM RESPUESTA Mer = -
=l o DMENSION NDICADOR - = nsmmenio detlatn | & ¥
adpmio i 0
El MO 5l WO 5l NO = [T] = &
a Mejorar el desampeiio labora Intenfo mejorar mi desempeio labomal . . 5
X
o
fg Trabajo bajo presitn Mg gusts trabajar en sifusciones dificiles y desafiamnies X X X X
= Resalzar frabajos complejos Me gusfa ser considerado en fareas complejas X X X =
& Fijar y alcanzar metas realss Me gusta fijar y alcanzar melas realistas X ¥ X x
z Satisfaccion al cudminar una | DNsfrufo con ke safisfaccion de fevminar wna farea dificd . . ¥ :
tares dificil
Compsdencia y logro Me gusta trabajar en compelicidn ¥ ganar % ¥ % x
E E Trabajo bajo esinds Ms gusia frabajar en sifuacionss de esirds y hajo , ¥ ¥ "
ol & presitn
{.:'u E LConfronfacion de posiciones | Confronto & la gente con QUIenes esioy en desacusrio X x x X
ol = Influencia en otnos Me gusia wfluenciar & la genle Dara CONSSgUT M " ¥ ¥ i
E = irahajadores objedivo
0 Conirol sobre Frecuentements me esfuerzo por fener & control sobre
@ scontecimienios o hechos los acontecimienios o hechos que me rodean X : i X
'*a Comumicacion pemmanente A menudo me encusnio hablando con ofros
= trabajadomes de la LGEL Confumazs K . . x
z 3 -
Q Confralernidad Me gusta estar en compafia de ofras personas gue
o faboran en la UGEL Contumazs X : i X
E Compafensmo Tiendo & construir relacionss cercanas con ks i " " g
= compafiemns de trabajo
3 Parfenannia & grupos e frabaio .
o ' " . Me gusfa perfenecer 8 los grupos ¥ organizacionss X X X x
-4 -
Trahajo an equipo FPrefiero trabajar con olras personas mas que irabajar . . . ¥
soi

Grado y Nombre del Experto: Dr. Luis Arturo Montenegro Camacho

Firma del experfo

EXPERTO EVALUADOR
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Clima Organizacional v Motivacion Laboral en Trabajadores de la UGEL
Contumaza.

. NOMBERE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario para recoger informacion de la motivacién laboral en trabajadores
de la UGEL Contumaza.

. TESISTA:

Bch. Gabriela Ines Guevara Cubas

. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccién de datos, procedic a
validaro teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,
permitira recoger informacién concreta vy real de la variable en estudio, coligiendo
su pertinencia vy utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADC: 5l X MO |

Chiclayo, 28 de mayo de 2021.

Dr. Luis Arturo Montenegro Camacho
Firma
EXPERTO



Anexo 4. Resultados de Confiabilidad.
Analisis de la Confiabilidad — Clima Organizacional
El instrumento elaborado por el investigador fue sometido a este proceso con la finalidad

de probar la confiabilidad del mismo y poder llevar a cabo la investigacion.

La herramienta empleada para determinar la confiabilidad del instrumento Clima
organizacional fue el Alpha de Cronbach, proceso que se basa en el andlisis de la
consistencia interna y que fue seleccionado teniendo como base las caracteristicas de la
investigacion.

Se debe resaltar que Si el valor del coeficiente obtenido se halla entre 0.7 <r <1, “El

instrumento se puede considerar confiable”.

CUESTIONARIO PARA EVALUAR EL NIVEL DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Andlisis del Alfa de Cronbach
En la tabla siguiente, se presentan los resultados del analisis de confiabilidad,

calculado a través del Coeficiente Alpha de Cronbach.

TABLA N° 1.- Estadisticos de Confiabilidad

Alfa de Alfa de Cronbach basada en los N de
Cronbach elementos tipificados elementos
0.750 0.800 15

Tal como se observa, el Cuestionario elaborado por el investigador para evaluar el
clima organizacional de 15 preguntas ha obtenido un Coeficiente Alpha de Cronbach de
0.750 y de 0.800 si se tipifican los resultados, valores que denotan un nivel de confiabilidad
aceptable.



TABLA N° 2.- Estadisticas resumen de los items en relaciéon con el Test Completo

Media de escala Varlanza. de Correlacidn Alfa de Cronbach
. escala si el total de .
si el elemento se si el elemento se
. elemento se ha elementos L
ha suprimido . . ha suprimido
suprimido corregida
S.egun Ud., ¢Recibe ayuda mutua dfe parte de sus compafieros de trabajo cuando 22,80 11,747 0,483 0,725
tiene dudas en la UGEL, Contumaza?
Segun Ud., éSiente que le respetan y le tienen consideracion en la UGEL, Contumaza? 22,65 11,397 0,806 0,706
Segun Ud.,l¢S|ente que recibe apoyo de parte de los directivos de la UGEL, 22,65 11,397 0,806 0,706
Contumaza?
Segun Ud., ¢ReC|kl)e estimulos por su desempefio por parte de los directivos de la 23,15 10,871 0,597 0,709
UGEL, Contumaza?
Considera Ud., ¢Qué SL/J participacion como trabajador es valorado por los directivos 22,65 11,397 0,806 0,706
de la UGEL, Contumaza?
¢Con5|dera, Ud. que se siente comprometido al logro de las metas de la UGEL, 22,75 11,671 0,413 0,730
Contumaza?
¢Considera Ud. que se siente resp’onsable por el cumplimiento de los objetivos y 22,80 14,484 10,295 0,799
programas de la UGEL, Contumaza?
éCree Ud.~que percibe una remune'raaon equitativa conforme a las funciones que 23,35 10,976 0,351 0,744
desempeiia en la UGEL, Contumaza?
éCree Ud.~que recibe los beneﬂuosl derivados del trabajo acorde a las funciones que 23,00 11,474 0,515 0,721
desempeiia en la UGEL, Contumaza?
éCree Ud gue cuenta con toda la informacion y equllpos disponibles para el 23.10 11,568 0,499 0,723
cumplimiento de sus labores en la UGEL, Contumaza?
éConsidera Ud., que puede tener o tiene estabilidad laboral en la UGEL, Contumaza? 23,35 12,976 -0,001 0,786
Segun Ud., ¢Se siente pertinente y estima su puesto laboral en la UGEL, Contumaza? 22,75 12,513 0,183 0,754
éConsidera Ud. que existe una claridad y coherencia en la direcciéon por el
cumplimiento de los objetivos de la UGEL, Contumaza? 22,65 12,661 0,281 0,743
; - S 5
éConsidera Ud. que los directivos se preocupan por el futuro de la UGEL, Contumaza- 22,60 13,411 0,009 0,759
éConsidera Ud. que todos los trabajadores demuestran cooperacidn, responsabilidad 22,75 11,355 0,659 0,711

y respeto en la UGEL, Contumaza?




La Tabla 2 muestra la correlacidon exacta entre cada item y el Total de la escala, asi como
la influencia de su eliminacion en la confiabilidad total del instrumento. De esta manera,
podemos darnos cuenta de los errores y posibles modificaciones que son necesarias en

la estructura del instrumento de medicién bajo estudio.

Teniendo en cuenta lo antes mencionado y el valor del alfa de 0.750, podemos sefialar
que se ha hallado algo poco comun y que habla muy bien de la homogeneidad, y
confiabilidad del instrumento, y es que todos los items conformantes del instrumento

tienen una presencia importante para con el instrumento global.

Asi podemos decir que el 16: “¢Considera Ud., que puede tener o tiene estabilidad laboral en la
UGEL, Contumaza?”, presenta una correlacion negativa baja (casi nula) de -0.001 para con
el instrumento Total y que su eliminacion elevaria la varianza explicada de los resultados
obtenidos en el Test hasta 12.98%, mientras que el valor del alpha subiria levemente a
0.786.

El 114: “¢Considera Ud. que los directivos se preocupan por el futuro de la UGEL, Contumaza?”,
presenta una correlacion positiva baja (casi nula) de 0.009 para con el instrumento Total
y que su eliminacién elevaria la varianza explicada de los resultados obtenidos en el Test
hasta 13.41%, mientras que el valor del alpha se mantendria practicamente igual 0.759.

El 112: “Segun Ud., ¢Se siente pertinente y estima su puesto laboral en la UGEL, Contumaza?”,
presenta una correlacién positiva baja de 0.183 para con el instrumento Total y que su
eliminacion elevaria la varianza explicada de los resultados obtenidos en el Test hasta

12.51%, mientras que el valor del alpha no sufriria casi cambio 0.754.

Los resultados anteriores sugieren una revision posterior de algunas preguntas, pero a

nivel global su aplicacion es mas que pertinente al obtenerse una alta confiabilidad.



Analisis de la Confiabilidad — Motivacion Laboral

El instrumento elaborado por el investigador fue sometido a este proceso con la finalidad

de probar la confiabilidad del mismo y poder llevar a cabo la investigacion.

La herramienta empleada para determinar la confiabilidad del instrumento Motivacion
Laboral fue el Alpha de Cronbach, proceso que se basa en el analisis de la consistencia
interna y que fue seleccionado teniendo como base las caracteristicas de la investigacion.

Se debe resaltar que Si el valor del coeficiente obtenido se halla entre 0.7 <r <1, “El

instrumento se puede considerar confiable”.

CUESTIONARIO PARA EVALUAR EL NIVEL DE MOTIVACION LABORAL

Anélisis del Alfa de Cronbach
En la tabla siguiente, se presentan los resultados del analisis de confiabilidad,

calculado a través del Coeficiente Alpha de Cronbach.

TABLA N° 1.- Estadisticos de Confiabilidad

Alfa de Alfa de Cronbach basada en los N° de
Cronbach elementos tipificados elementos
0.858 0.876 15

Tal como se observa, el Cuestionario elaborado por el investigador para evaluar el
Motivacién Laboral de 15 preguntas ha obtenido un Coeficiente Alpha de Cronbach de
0.858 y de 0.876 si se tipifican los resultados, valores que denotan un nivel de confiabilidad

aceptable.



TABLA N° 2.- Estadisticas resumen de los items en relacion con el Test Completo

. . Varianza de Correlacié Alfa de
Media de escala si . .
escalasi el n total de  Cronbach si el
el elemento se ha
B elemento se ha elementos elemento se
suprimido S : I
suprimido corregida  hasuprimido
Intento mejorar mi desempefio laboral 59,60 56,989 0,522 0,849
Me gusta trabajar en situaciones dificiles y desafiantes 59,55 55,418 0,821 0,840
Me gusta ser considerado en tareas complejas 59,80 53,432 0,785 0,836
Me gusta fijar y alcanzar metas realistas 59,55 61,945 0,034 0,867
Disfruto con la satisfaccion de terminar una tarea dificil 59,60 60,147 0,175 0,863
Me gusta trabajar en competicion y ganar 59,65 57,924 0,594 0,849
Me gusta trabajar en situaciones de estrés y bajo presién 60,50 55,947 0,227 0,874
Confronto a la gente con quienes estoy en desacuerdo 60,40 54,568 0,572 0,845
Me gusta influenciar a la gente para conseguir mi objetivo 60,55 49,734 0,736 0,834
Frecuentemente me esfuerzo por tener el control sobre los
. 60,05 53,208 0,515 0,848
acontecimientos o hechos que me rodean
A menudo me encuentro hablando con otros trabajadores de la
i 59,95 55,839 0,580 0,846
UGEL Contumaza
Me gusta estar en compainiia de otras personas que laboran en la
i 59,90 54,621 0,685 0,841
UGEL Contumazéa
Tiendo a construir relaciones cercanas con los compafieros de
) 60,10 47,253 0,736 0,833
trabajo
Me gusta pertenecer a los grupos y organizaciones 60,10 53,042 0,535 0,847
Prefiero trabajar con otras personas mas gue trabajar solo 60,20 57,853 0,372 0,855




La Tabla 2 muestra la correlacion exacta entre cada item y el Total de la escala, asi
como la influencia de su eliminacion en la confiabilidad total del instrumento. De esta
manera, podemos darnos cuenta de los errores y posibles modificaciones que son
necesarias en la estructura del instrumento de medicion bajo estudio.

Teniendo en cuenta lo antes mencionado y el valor del alfa de 0.858, podemos sefalar
gue se ha hallado algo poco comdn y que habla muy bien de la homogeneidad, y
confiabilidad del instrumento, y es que todos los items conformantes del instrumento

tienen una presencia importante para con el instrumento global.

Asi podemos decir que el 14: “Me gusta fijar y alcanzar metas realistas”, presenta una
correlacién positiva baja de 0.034 para con el instrumento Total y que su eliminacion
elevaria la varianza explicada de los resultados obtenidos en el Test hasta 61.94%,

mientras que el valor del alpha se mantendria casi igual 0.867.

El 17: “Me gusta trabajar en situaciones de estrés y bajo presion”, presenta una correlacion
positiva baja de 0.227 para con el instrumento Total y que su eliminacion elevaria la
varianza explicada de los resultados obtenidos en el Test hasta 55.95%, mientras que

el valor del alpha se mantendria practicamente igual 0.874.

El 115: “Prefiero trabajar con otras personas mas que trabajar solo”, presenta una correlacion
positiva débil de 0.0 para con el instrumento Total y que su eliminacion elevaria la
varianza explicada de los resultados obtenidos en el Test hasta 57.25%, mientras que

el valor del alpha no sufriria casi cambio 0.855.

Los resultados anteriores sugieren una revision posterior de algunas preguntas, pero

a nivel global su aplicacién es mas que pertinente al obtenerse una alta confiabilidad.



Anexo 5: Matriz de consistencia

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema general
¢ Cudl es la relacion entre
el clima organizacional y
motivacion laboral en los
trabajadores de la UGEL

Contumaza?

Objetivo general
Determinar la relaciéon entre
las el clima organizacional y
laboral en los
la UGEL

motivacion
trabajadores de
Contumaza.
Objetivo especifico
1.- Describir la motivacion
laboral en los trabajadores de

la UGEL, Contumaza.

2.- Identificar el clima
organizacional segin los
trabajadores de la UGEL

Contumaza.

Hipotesis general
El clima organizacional se
relaciona directa e intensa
con la motivacién laboral
en los trabajadores de la
UGEL Contumaza.

X= Clima organizacional

Dimensioén Indicadores item Escala Nivel y
rango
X1. Relaciona  X1.1. Ayuda mutua 1 Ordinal Nivel alto:
interpersonales Siempre: 5 Alto: 55-75
é(gr.liideraci'(qjﬁspeto y 2 ,(A:IaSi siempre: 43 g/lsedio:35-
- gunas veces:
3(2 |§St||0 de X2.1. Apoyo Muy pocas veces: Bajo:15-35
ireccion X2.2. Estimulo 2
P Nunca: 1
X2.3. Participacién del
trabajador
X3. Sentido de X3.1. Sentimiento de 6
pertinencia compromiso
X3.2. Responsabilidad 7
con los objetivos 'y
programas
X4. Retribucién X4.1. Remuneracion 8
equitativa
X4.2. Beneficios 9
derivados del trabajo
X5. X5.1. Informacion  y 10
Disponibilidad equipos disponibles
de recursos
X6. Estabilidad X6.1.  Pertenencia y 11-12
estima laboral
X7. Claridad y X7.1. Futuro de la 13-14
coherencia en la organizacion
direccién
X8. Valores X8.1. Cooperacion, 15
colectivos responsabilidad y respeto




Y= Motivacién laboral

Dimension Indicadores item Escala Nivel y
rango
Y1. Necesidad de Y1.1. Mejorar el desempefio 1 Ordinal Alto: 21-25
logro laboral Siempre: 5 Parcial alto:
Y1.2. Trabajo bajo presién 2 pre: '
Y1.3. Realizar trabajos 3 Casi siempre: 4 17-20
complej_(_)s Eventualmente: Regular: 13-
Y1.4. Fijar y alcanzar metas 4
reales 3 16
Y1.5. Satisfaccién al culminar 5 Casi nunca: 2 Parcial bajo:
una tarea dificil
Y2. Poder Y2.1. Competencia y logro 6 Nunca: 1 9-12
Y2.2. Trabajo bajo estrés 7
Y2.3. Confrontacion de 8
posiciones
Y2.4. Influencia en otros 9
trabajadores
Y2.5. Control sobre 10
acontecimientos o hechos
Y3. Afiliacién Y3.1. Comunicacién 11
permanente
Y3.2. Confraternidad 12
Y3.3. Compaiierismo 13
Y3.4. Pertenenciaagruposde 14
trabajo
Y3.5. Trabajo en equipo 15




Anexo 6. Figuras
Figura 1

Percepcion de los trabajadores de la UGEL Contumaza — Cajamarca respecto a las dimensiones
de la variable Clima organizacional.

I

Valores colectivos 355 58

Claridad y coherencia en la direccion

Estabilidad 32.3 61.3

Disponibilidad de recursos

Retribucién 12.9 51.6

Sentido de pertinencia

Estilo de direccion 25.8 35.5

Relaciona interpersonales 22.6

EBajo = Medio ®Alto

Figura 2

Percepcion de los trabajadores de la UGEL Contumaza — Cajamarca respecto a la variable Clima
organizacional.

Clima organizacional




Figura 3
Percepcion de los trabajadores de la UGEL Contumazé — Cajamarca respecto a las

dimensiones de la variable Motivacion laboral.

Afiliacion -s—“
Poder M

Necesidad de logro

mBajo = Medio = Alto

Figura 4
Percepcion de los trabajadores de la UGEL Contumaza — Cajamarca respecto a la

variable Motivacién laboral.

Motivacion laboral




Figura 5
Diagrama de dispersion entre el Clima organizacional y la Motivacion laboral en los

trabajadores de la UGEL Contumaza — Cajamarca.
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El diagrama indica que no hay una relacion lineal directa o positiva entre el Clima
organizacional y la Motivacion laboral, segun las respuestas de los trabajadores de la UGEL

Contumaza — Cajamarca.



