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RESUMEN

El objetivo de la investigacion fue determinar la relacion que existe entre la cultura
organizacional y la motivacion laboral en los servidores publicos en una
municipalidad de Amazonas. Para el cual se realizé una investigacién de tipo basica
con un enfoque cuantitativo con un alcance descriptivo correlacional de disefio no
experimental transversal; la poblacion fue de 270 trabajadores de la municipalidad
empleando un muestreo no probabilistico el cual se trabajé con toda la poblacion,
la técnica para la recoleccion de los datos fue la encuesta y como instrumento el
cuestionario el cual fue validado por juicio de expertos. Los resultados muestran
una correlacion positiva y significativa entre la cultura organizacional y la motivacion
laboral en la municipalidad de Amazonas con un coeficiente de correlacion de
0.642. Se concluye que existe correlacion positiva y significativa entre la cultura
organizacional y la motivacion laboral en una municipalidad de Amazonas. Estos
indican que a medida que la percepcion y practica de una cultura organizacional
positiva se fortalece, también aumenta la motivacion laboral de los servidores

publicos.
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ABSTRACT

The objective of the research was to determine the relationship between
organizational culture and work motivation in public servants in a municipality of
Amazonas. For which a basic research was conducted with a quantitative approach
with a descriptive correlational scope of non-experimental cross-sectional design;
the population was 270 workers of the municipality using a non-probabilistic
sampling which worked with the entire population, the technique for data collection
was the survey and as an instrument the questionnaire which was validated by
expert judgment. The results show a positive and significant correlation between
organizational culture and work motivation in the municipality of Amazonas with a
correlation coefficient of 0.642. It is concluded that there is a positive and significant
correlation between organizational culture and work motivation in the municipality of
Amazonas. These indicate that as the perception and practice of a positive
organizational culture is strengthened, the work motivation of public servants also

increases.

Keywords: Motivation, work, organizational culture, municipality.
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l. INTRODUCCION

En la actualidad la competitividad global ha repercutido en casi todas las
organizaciones publicas, y como consecuencia de la competencia, el cambio
organizacional puede resultar de mucha necesidad, en este sentido las entidades
deben trabajar como un sistema integrado y adoptar medidas para realizar
modificaciones apropiadas a las nuevas coyunturas donde se han generado en el
ambito empresarial. Teniendo en cuenta que los cambios organizacionales son de
mucha ayuda para mantener la sostenibilidad de las organizaciones; el cambio es
un procedimiento desagradable, porque tiene como objetivo transformar el
comportamiento de las personas y de la entidad, teniendo en cuenta que el personal
le sera dificultoso de adaptarse al cambio de su trabajo (Shala et al., 2023).

Deden (2023) indicaron que un buen clima organizacional puede ser
reflejado en su cultura de trabajo de la organizacion, ademas de que una buena
cultura organizacional también puede aumentar su motivacion de los funcionarios,
ya hacer que la entidad marche de la mejor manera que se ha planteado. También
Brander-Peetz et al. (2021) sefalaron que en el trabajo organizacional detectado,
las dificultades formativas y las necesidades basicas insatisfechas, determinaron
gue el personal tenga la intencion de abandonar su trabajo y buscar algo mejor.

Al respecto Bohorquez et al. (2020) manifestaron que en el Peru el mayor
obstaculo que atraviesan las entidades publicas es la desmotivacion de sus
trabajadores, por lo que se debe a la ausencia de incentivos, sueldo bajo, y la no
incorporacion de los trabajadores en las planillas, en seguros sociales; todo esto ha
causado retraso en el evolucion y desarrollo de las organizaciones.

En el entorno local en una municipalidad de Amazonas se ha evidenciado
guejas de los usuarios porque han percibido a los servidores municipales, que al
realizar sus actividades se sienten cansados, desmotivados; entre ellos se tuvo a
los gerentes, sub gerentes, auxiliares administrativos. Esta situacion,
lamentablemente, ha dado lugar a deficiencias notables en la gestion de la
municipalidad, y, lo que es aln mas preocupante, ha llevado a que la poblacion
local asuma que esta falta de entusiasmo y compromiso se ha arraigado como una
caracteristica cultural de la organizacién. Por lo que se vuelve indispensable
estudiar sobre los factores de la cultura organizacional y su efecto en la motivacion

laboral de los servidores municipales en Amazonas.



Por lo mismo, que se formularon las siguientes interrogantes: como problema
general; ¢ Qué relacion existe entre la cultura organizacional y la motivacion laboral
en los servidores publicos en una municipalidad de Amazonas? como problemas
especificos ¢ Qué relacidn existe entre la cultura organizacional y el logro de metas
en los servidores publicos en una municipalidad de Amazonas?, asi mismo se
plantea el segundo problema ¢, Qué relacion existe entre la cultura organizacional y
el poder de estatus laboral en los servidores publicos en una municipalidad de
Amazonas?, como tercer problema especifico ¢ Qué relacion existe entre la cultura
organizacional y afiliacion en los servidores publicos en una municipalidad de
Amazonas?

El estudio se justificé tedricamente porque contribuyé a enriquecer el
conocimiento en los campos de la cultura organizacional y la motivacion laboral,
para que se tenga una comprension mas profunda de cémo estas variables
interactian en el contexto de una entidad publica. Ademas, proporcionara
informacion relevante para la literatura académica en el @mbito de la administracion
y la psicologia organizacional publica.

Se justific6 desde un punto de vista practico; porque benefici6 a los
servidores publicos, ya que al comprender mejor los factores que influyen en su
motivacion y bienestar, se pueden implementar intervenciones para que mejoren
sus condiciones laborales y su calidad de vida en el trabajo para que tengan un
ambiente de trabajo motivador y una cultura organizacional sélida, mejorar la
calidad de los servicios publicos ofrecidos, y que la poblacion local experimente
servicios mas eficientes y satisfactorios.

El presente estudio tuvo una justificacion metodolégica, porque hubo la
necesidad de obtener una comprension holistica y precisa de la cultura
organizacional y la motivacion laboral en una municipalidad de Amazonas siguiendo
un procedimiento metodoldgico adaptable a la complejidad de la problemética para
gque se pueda abordar de manera efectiva los objetivos de la investigacion,
generando resultados soélidos y confiables.

En el contexto especifico de la municipalidad en Amazonas, la importancia
de la cultura organizacional y la motivacion laboral adquiri6 una relevancia aun
mayor. Dada la diversidad cultural y geogréfica de la region amazonica, la manera

en que los servidores municipales se relacionan entre si y con la comunidad tiene



un impacto significativo en la efectividad de los servicios gubernamentales.

La cultura organizacional es un elemento esencial para construir un ambiente
de trabajo que refleje y respete las particularidades de la poblacién amazénica. La
comprension y aprecio por la cultura organizacional en la municipalidad no solo
promueven la cohesion interna, sino que también fortalecen la conexion y la
empatia con la comunidad. Esto es vital para superar las percepciones arraigadas
y demostrar que la municipalidad es una entidad comprometida con las
necesidades especificas de la poblacién en Amazonas.

En lo que respecta a la motivaciéon laboral, la geografia y las condiciones
particulares de la regidn amazonica pueden presentar desafios Unicos para los
servidores municipales. Garantizar que se sientan apoyados y valorados en sus
esfuerzos, especialmente teniendo en cuenta la complejidad de su labor en un
entorno diverso y a menudo desafiante, se convierte en un componente esencial.

Por lo tanto, tomando la situacién problemética; el presente estudio de
investigacion tuvo como objetivo general, determinar la relacion que existe entre la
cultura organizacional y la motivacion laboral de los servidores publicos en una
municipalidad de Amazonas, 2023; y como objetivos especificos, 1. Identificar la
relacion de la cultura organizacional con el logro de metas en los servidores
publicos en una municipalidad de Amazonas; 2. Identificar la relacién de la cultura
organizacional con el poder de estatus laboral en los servidores puablicos en una
Municipalidad de Amazonas; 3. Identificar la relacion de la cultura organizacional
con la afiliacién en los servidores publicos en una Municipalidad de Amazonas.

Para terminar, se plantearon las hipotesis de forma general y especifica. La
hipétesis general fue: existe una relacién directa entre la cultura organizacional y
la motivacién laboral en los servidores municipales en una Municipalidad de
Amazonas y como especificos: Existe una relacion directa entre la cultura
organizacional y el logro de metas en los servidores publicos en una municipalidad
de Amazonas; existe una relacion directa entre la cultura organizacional y el poder
de estatus laboral en los servidores publicos en una municipalidad de Amazonas;
existe una relacion directa entre la cultura organizacional y el de afiliacion laboral

en los servidores publicos en una municipalidad de Amazonas.



Il. MARCO TEORICO

Se encontraron antecedentes relacionados con las variables de estudio,
cultura organizacional y motivacién laboral a nivel internacional y nacional,
brindando una comprension general de la investigacion sobre este tema y
fortaleciendo el sustento teorico de este estudio.

En Meéxico, Baltazar-Gomez et al. (2022) realizaron un estudio cuyo
propésito fue determinar la relacion entre cultura organizacional y motivacion
laboral entre funcionarios publicos de Querétaro. Llevaron a cabo una investigacion
de indole cuantitativa, de caracter no experimental correlacional, utilizando la
encuesta en una muestra de 125 empleados. Los resultados arrojaron que la
coherencia de la cultura organizacional alcanza el 76%, mientras que el desempefio
laboral presenta niveles elevados. La conclusion a la que se llegaron es que existe
una correlacion considerable entre las variables objeto de estudio, dado el uso
adecuado de estrategias asertivas hacia los trabajadores

En Colombia, Garcia et al. (2020) se propusieron investigar la conexion entre
la cultura organizacional y la satisfaccién laboral de los empleados publicos.
Adoptaron un enfoque cuantitativo, no experimental correlacional, utilizaron el
cuestionario el cual fue aplicado a 50 trabajadores. Los hallazgos indican una
relacion positiva entre las variables examinadas. Concluyen que existe una
conexion estadisticamente significativa entre dos factores clave en el entorno
laboral, sefialando que mejorar uno de estos aspectos también conlleva mejoras
apreciables en el otro. En otras palabras, mejorar una de estas variables conlleva
mejoras observables en la otra.

Desde Perd, en su articulo de investigacion, Huacasi (2022) explora la
relacion entre cultura organizacional y motivacion laboral en un contexto
institucional, utilizando un enfoque cuantitativo y un disefio experimental
transversal. El estudio, en el que participaron 114 profesores, mostré una relaciéon
positiva moderada. Este hallazgo indica un impacto significativo en la motivacion
laboral, que puede atribuirse a la falta de incentivos en las instituciones pertinentes.

También se encontré la investigacion de Suazo (2021) se propuso analizar
cémo la cultura organizacional afecta la motivacion laboral de los empleados de los
departamentos quirdrgicos. Este estudio tuvo como participantes a 105

trabajadores. Los hallazgos indican que existen correlaciones moderadas y



positivas entre las variables de estudio. Estos hallazgos sugieren que mejorar una
de las variables juega un papel relevante en la otra y eso se refleja en el desempefio
del personal.

Por su parte Jurado (2022) estudié sobre la cultura organizacional y la
motivacién laboral en una universidad, se centré6 en un enfoque cuantitativo,
implementando un disefio no experimental de tipo transversal. El estudio arrojo
como resultado una relacion significativamente positiva entre ambas variables en
los empleados de la institucion. Estos hallazgos sugieren que la cultura
organizacional de la universidad incide de manera beneficiosa en la motivacion
laboral de su personal, lo que puede tener un impacto beneficioso en el desempefio
y la satisfaccion en el trabajo.

Para Tochon (2020) llevo a cabo una investigacion acerca de la cultura
organizacional y su conexiéon con el rendimiento laboral en los empleados
municipales. En este estudio, se utiliz6 un enfoque de disefio no experimental,
donde se administré un cuestionario a 37 funcionarios publicos como método de
recopilacion de datos. Los resultados sefialaron que las variables vinculadas con la
cultura organizacional presentaron una correlacion moderada con el rendimiento
laboral. Concluye que, esta conexion moderada sefiala la importancia de considerar
y gestionar diferentes aspectos relacionados con las variables en estudio. Aunque
no se observe una relaciébn extremadamente fuerte, la comprension de esta
correlacion permite identificar areas clave para mejorar la gestion y promover un
entorno laboral mas eficiente y productivo en el @mbito municipal.

A su vez Terrones (2022) emprendié una investigacion que se enfoco en
explorar la relacion entre la motivacion y el rendimiento laboral de los colaboradores
en un entorno de atenciéon médica. Con un enfoque cuantitativo y una muestra de
69 participantes, el estudio arrojo resultados significativos, evidenciando una
correlacion notable entre las variables, con un valor de Rho de Spearman de 0.747.
Estos hallazgos subrayan la importancia de la motivacion como un impulsor
esencial del rendimiento laboral en el contexto de la atenciébn médica, sugiriendo
gue fomentar y mantener altos niveles de motivacion entre los empleados podria
ser una estrategia efectiva para mejorar la productividad y la calidad de la atencién
en el sector de la salud.

Por su parte Valverde (2022) realiz6 una investigacion centrada en la gestion



de recursos humanos y la cultura organizacional entre los empleados de una
entidad determinada. La metodologia empleada consistio en la administracion de
una encuesta a los colaboradores, lo que arroj6 datos significativos.
Concretamente, se observd que el 44% de los encuestados manifestd que la
gestion de recursos humanos era inadecuada, y un 34% considerd que la cultura
organizativa carecia de eficacia. Estos resultados ponen de manifiesto una
correlacién importante entre la percepcion de la inadecuacion en la gestién de
recursos humanos y la ineficacia de la cultura organizacional en la opinion de los
empleados.

Asi mismo Romero (2021) en su articulo de investigacion enfocado a la
motivacion laboral y compromiso organizacional, en la cual es de un disefio no
experimental, transeccional descriptivo en la que se aplicé a 32 colaboradores
profesionales demostrando que existe una relacién positiva baja debido a la falta
de motivacion en los colaboradores y el deficiente compromiso por parte de la
organizacion y sus trabajadores. Estos hallazgos destacan la presencia de un
desafio significativo en la organizacion, caracterizado por la falta de motivacion
entre los colaboradores y un compromiso deficiente tanto por parte de la entidad
como de los propios trabajadores. Este panorama subraya la importancia de
abordar y mejorar la motivacion y el compromiso en el entorno laboral para
optimizar la eficacia y la satisfaccion de los colaboradores, planteando
oportunidades para estrategias de gestion mas efectivas y sostenibles.

Del mismo modo Guevara (2021) llevé a cabo un estudio centrado en la
relacion entre el clima organizacional y la motivacion laboral, utilizando un enfoque
de investigacion correlacional no experimental respaldado por un analisis
cuantitativo. En esta investigacion, se administré un cuestionario a 40 trabajadores
con el propédsito de evaluar estas dos variables. Sin embargo, los resultados
obtenidos no arrojaron una relacion significativa entre el clima organizacional y la
motivacion laboral. Se atribuy6 esta falta de vinculo a la percepcion de que los
colaboradores no cooperaban de manera efectiva y no asumian plena
responsabilidad en sus actividades laborales. Estos hallazgos destacan la
necesidad de abordar de manera mas profunda y estratégica la mejora del clima
organizacional y la motivacion laboral, fomentando una cultura de mayor

cooperacion y responsabilidad en el lugar de trabajo.



De acuerdo con el estudio realizado por Morales (2021) se propuso examinar
la conexion entre la gestion del desemperio y la motivacion laboral en el ambito de
los docentes. Este estudio se llevd a cabo con una muestra de 150 maestros y se
caracterizo por un disefio no experimental correlacional. Los resultados confirmaron
de manera significativa la presencia de una relacion positiva entre las variables en
el contexto educativo. Estos descubrimientos destacan la importancia de una
gestion efectiva del desempefio en el impulso de la motivacion de los docentes, lo
cual puede repercutir positivamente tanto en su satisfaccion como en su
rendimiento en el &mbito educativo.

Segun la investigacion realizada por Calderon (2022), se centré en explorar
coémo la cultura organizacional afecta el rendimiento laboral de los empleados. Este
estudio adoptd un enfoque cuantitativo y un disefio no experimental correlacional.
Arroj6 resultados concluyentes que respaldan de manera sélida la existencia de
una relacion significativa e influyente entre las variables analizadas. Estos hallazgos
destacan la importancia fundamental que, a su vez, puede generar beneficios tanto
para la organizacion como para su personal. La comprension profunda de esta
conexion establecida ofrece perspectivas valiosas para la gestion efectiva de
entornos laborales.

Finalmente, Valerio (2021) cuya investigacion estuvo basada en la
motivacion laboral y productividad de los colaboradores de la entidad en el cual fue
disefio transversal y la muestra estuvo para 61 trabajadores que se aplicaron 2
encuestas para cada variable y se llegé a concluir que si existe una relacién
significativa entre la motivacion y la productividad laboral. Los resultados obtenidos
y posterior andlisis concluyeron de manera concluyente que, existe una relacion
significativa entre las variables. Este hallazgo sugiere la importancia de considerar
y fomentar la motivacién como un factor clave que puede impactar positivamente
en la productividad de los colaboradores, proporcionando asi perspectivas valiosas
para la gestion efectiva del rendimiento laboral en la organizacion.

La cultura organizacional se compone de las creencias, valores y practicas
compartidas que orientan a un grupo de personas hacia un objetivo comun. En
esencia, actia como un motor que impulsa el logro de los objetivos de las entidades
involucradas (Guevara, 2021).

Hay teorias que sustentan la variable cultura organizacional como la Teoria



de la Integracion y Diferenciacion, esta se centra en cémo las organizaciones
equilibran la integracion y la diferenciacion (Yopan et al., 2020). La integracion se
refiere a la cohesién y unidad dentro de la organizacion, mientras que la
diferenciacion se refiere a la diversidad de funciones y tareas (De la Rosa, 2021).
La cultura organizacional, segun esta teoria, juega un papel importante en lograr
un equilibrio adecuado entre la integracion y la diferenciacion para asegurar un
funcionamiento armonioso (Wittke,2020).

También es sustentado por la Teoria de la Configuracion Organizacional.
Henry Mintzberg propuso que las organizaciones pueden ser descritas en términos
de configuraciones, y cada configuracion tiene su propia cultura organizacional
anica (Arroyo, 2023). Estas configuraciones incluyen la estructura simple, la
burocracia, la adhocracia, entre otras. La cultura organizacional, segun esta teoria,
estd intrinsecamente vinculada a la configuracion y estructura organizativa,
influyendo en cdmo se toman decisiones y se llevan a cabo las operaciones diarias
(Riquelme, 2022).

La evaluacion de la cultura organizacional se lleva a cabo al observar y
analizar las convenciones no explicitas, patrones de conducta habituales, la
interaccion interna y como los empleados perciben los valores, creencias y
practicas que comparten en la empresa (Vesga et al., 2020). Lo conforma la
dimension valores con sus indicadores (trabajo en equipo y cumplir metas), la
dimension creencias cuentan con sus indicadores (salario; herramientas,
materiales necesarios), la dimension clima laboral sus indicadores (ambiente de
cooperacion; autonomia en decisiones), la dimension normas con sus indicadores
(horarios presentacion; sanciones), la dimension simbolo presenta indicadores
(incentivos; ceremonias) y filosofia tiene por indicadores (misién y vision; desarrollo
profesional).

La dimension "Valores" en el contexto de la cultura organizacional se puede
desglosar en dos indicadores clave. El indicador "Trabajo en Equipo” se relaciona
con la importancia que la organizacion da a la colaboracion y la cooperacion entre
sus empleados. EvalGa la promocion de un entorno en el que los empleados
trabajen juntos de manera efectiva, compartan conocimientos y recursos, Yy
colaboren en la consecucion de los objetivos organizacionales. El trabajo en equipo

es fundamental para fomentar una cultura organizacional en la que se valora y se



promueve la colaboracion y la interdependencia entre los miembros del equipo
(Ochoa, 2021). El indicador "Cumplir Metas" se refiere a la importancia que se
otorga al establecimiento y logro de metas y objetivos en la organizacion. Evalla si
la cultura organizacional incentiva a los empleados a establecer metas desafiantes,
medibles y alcanzables, y si se reconoce y se recompensa el cumplimiento de estas
metas. Un énfasis en el cumplimiento de metas en la cultura organizacional puede
motivar a los empleados a ser mas productivos y orientados hacia el logro (Tochén,
2020).

La dimensiéon "Creencias" en el contexto de la cultura organizacional se
descompone en dos indicadores esenciales. El indicador "Salario” refleja las
creencias de los empleados en relacion con la remuneracion econémica que
reciben por su trabajo (Phoebe et al.,2022). Evalla si existe la creencia
generalizada de que el salario es justo y competitivo en comparaciéon con el
mercado laboral y el esfuerzo que los empleados ponen en sus tareas. Las
creencias sobre el salario pueden tener un impacto directo en la motivacion de los
empleados y en su satisfaccion laboral. El indicador "Herramientas y Materiales
Necesarios" se centra en las creencias de los empleados sobre si tienen acceso a
las herramientas y materiales necesarios para realizar sus tareas de manera eficaz.
Evalla si existe la creencia de que la organizacién proporciona los recursos
necesarios para que los empleados cumplan con sus responsabilidades laborales.
Estas creencias pueden influir en la productividad, la satisfaccion laboral y la
capacidad de los empleados para lograr sus metas (Valverde, 2022).

La dimensién "Clima Laboral" se compone de dos indicadores clave. El
indicador "Ambiente de Cooperacién” evalla la percepcién de los empleados sobre
el grado de colaboracion y trabajo en equipo en el entorno laboral. Refleja si existe
un ambiente en el que los empleados se sienten alentados a colaborar, compartir
conocimientos y apoyarse mutuamente en la consecucibn de metas
organizacionales. Un ambiente de cooperacion positivo puede fomentar un mayor
compromiso, satisfaccion laboral y una cultura de apoyo mutuo (Bermejo-Salmon
et al., 2022). El indicador "Autonomia en Decisiones" se refiere a la creencia de los
empleados en su capacidad para tomar decisiones relacionadas con su trabajo.
Evalla si los empleados sienten que tienen la libertad y la autonomia para tomar

decisiones que afectan a sus responsabilidades laborales. La percepcion de



autonomia puede influir en la motivacion, el sentido de responsabilidad y la
creatividad de los empleados, ya que se sienten empoderados para tomar
decisiones que impactan en su trabajo (Suazo, 2021).

También se muestra la variable motivacion laboral, que es un componente
esencial en el &mbito profesional, representando el conjunto de fuerzas que influyen
en el comportamiento y la actitud de los empleados en el entorno de trabajo
(Fukuhara, 2022). Se trata de la fuerza impulsora que impulsa a los individuos a
abordar sus responsabilidades laborales con entusiasmo y dedicacion; este
fendmeno afecta la direccion, intensidad y persistencia de los esfuerzos que los
empleados estan dispuestos a dedicar a sus actividades laborales cotidianas
(Macias & Vanga, 2021).

Diversos factores contribuyen a la motivacion laboral, el reconocimiento y las
recompensas juegan un papel clave, ya que la percepcion de que el esfuerzo y el
rendimiento seran valorados y compensados adecuadamente puede fortalecer la
motivacion (Heredia,2022). Ademas, las oportunidades de desarrollo profesional,
como la capacitacion y el crecimiento en habilidades, son elementos poderosos
para estimular la motivacion de los empleados (Genoud & Broveglio, 2023).

El entorno de trabajo también desempefia un papel crucial, ya que un
ambiente laboral que fomente el trabajo en equipo, puede contribuir
significativamente al nivel de motivacion de los empleados. Asimismo, la asignacion
de tareas significativas y desafiantes puede proporcionar un sentido de propésito y
logro, elevando la motivacién (Jiménez & Rodriguez-Gonzélez, 2021).

La apreciacion de la repercusion de distintos factores en la motivacién laboral
se torna fundamental para empleadores y gestores (Palomino,2022). Este
reconocimiento resalta la importancia de tener en cuenta estos elementos en la
gestion organizacional, subrayando la necesidad de considerar factores mas alla
de la motivacion directa para fomentar un entorno laboral efectivo y satisfactorio
(Dolores et al., 2023). Las teorias motivacionales clasicas, como las propuestas por
Maslow y Herzberg, han ofrecido modelos conceptuales que facilitan una
comprension mas profunda de los elementos que impulsan y sostienen la
motivacién en el contexto laboral (Chandia & Neira, 2023).

Se han considerado algunas teorias relacionadas con la investigacion a

desarrollar desde diferentes puntos de vista de diferentes autores que se
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mencionan a continuacion:

La Teoria de la Jerarquia de Necesidades de Maslow propone un modelo
gue engloba las distintas necesidades humanas, desde las mas fundamentales a
las mas elevadas. Este marco conceptual abarca desde las necesidades
fisiologicas basicas, como alimentacion y refugio, hasta las necesidades de
autorrealizacion, que involucran el desarrollo personal y la realizacion de uno
mismo. La motivacién se encuentra en constante evolucién a medida que buscan
satisfacer sus necesidades en cada nivel de esta jerarquia, lo que proporciona una
comprension integral de los impulsos motivacionales en el entorno humano
(Dominguez-Torres & Vega-Pefia, 2023).

La Teoria de los Dos Factores, denominada también Teoria de la Motivacion-
Higiene y desarrollada por Herzberg, establece una distincion fundamental entre
factores motivadores e higiénicos presentes en el ambito laboral. Dentro de los
factores motivadores, que incluyen el reconocimiento y los logros, desempefian un
papel esencial;, se identifican como generadores de satisfaccion y motivacion,
mientras que los factores higiénicos previenen la insatisfaccion y estan vinculados
a condiciones contextuales, como el ambiente laboral y las politicas
organizacionales. Segun esta teoria, la presencia de factores motivadores resulta
esencial para estimular la motivacion positiva en los empleados, indicando que,
ademas de abordar aspectos higiénicos para prevenir insatisfacciones, es crucial
incorporar elementos que inspiren logros y reconocimientos para crear un entorno
laboral verdaderamente motivador (Silva, 2023).

La Teoria de Expectativas de Vroom, es una contribucion significativa al
campo de la psicologia organizacional, plantea que la motivacion de los individuos
esta fundamentada en la expectativa de que sus esfuerzos conducirdn al
rendimiento, y este Ultimo, a su vez, a recompensas deseadas. La esencia de esta
teoria radica en destacar la relevancia de la conexion entre el esfuerzo invertido, la
consecucion de metas laborales y la percepcidon de recompensas asociadas. En
este enfoque, se reconoce que la motivacion no solo depende de la cantidad de
esfuerzo, sino también de la creencia personal de que dicho esfuerzo resultara en
un rendimiento exitoso y en consecuentes gratificaciones (Calise, 2023).

Estas teorias proporcionan perspectivas complementarias para comprender

la génesis y el sostenimiento de la motivacion en el ambito laboral. Al incorporar
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estos marcos conceptuales, las organizaciones tienen la capacidad de disefiar
estrategias mas eficaces destinadas a potenciar tanto la motivacion como el
rendimiento de sus empleados.

La motivacién en el ambiente de trabajo se refiere a la dinamica que impulsa
y dirige el comportamiento de los empleados, orientandolo hacia la consecucion de
objetivos previamente establecidos dentro de una organizaciéon (Cérdova,2020).
Este proceso fundamental involucra el logro de metas con sus indicadores (salario;
beneficios y condiciones de trabajo), poder de estatus laboral con sus indicadores
(estatus; supervision y autonomia laboral) y afiliacion sus con sus indicadores
(compafierismo y relaciones interpersonales). La comprension y gestion adecuada
de la motivacion en el lugar de trabajo son esenciales para mantener empleados
comprometidos, productivos y satisfechos, lo que, a su vez, contribuye al éxito y el
crecimiento de la organizacion (Freyssinet, 2023).

La dimension del logro de metas, se desglosa en dimensiones esenciales
gue inciden en la satisfaccion y el desempefio de los empleados. Los indicadores
de nivel salarial, incremento y equidad son determinantes para la percepcion de
justicia y recompensa econdémica (Ferradds & Freire, 2021). Los beneficios, que
abarcan la salud, retiro y otras ventajas, impactan directamente en el bienestar y la
seguridad financiera del personal. Mientras que, en las condiciones de trabajo, la
calidad del entorno, el equilibrio entre trabajo y vida personal y las oportunidades
de desarrollo son factores clave que afectan la motivacion. Comprenderlas y
gestionarlas adecuadamente es esencial para promover la motivacion laboral y el
logro de metas en el contexto laboral (Baltazar-Gémez et al., 2022).

La dimension de poder de estatus laboral se desglosa en varios indicadores
gue abordan aspectos fundamentales relacionados con el estatus laboral de los
empleados en una organizacion (Flores,2022). El primer indicador, el "estatus” se
refiere a la posicién de los empleados en la estructura organizativa, o que puede
influir en su percepcion de estatus y autoridad. El segundo indicador, "supervision,"
relacionado a la presion en el trabajo y a cdmo se hace seguimiento a su
desempefio y "Autonomia Laboral" se centra en la independencia de los
trabajadores en su centro laboral (Terrones, 2022).

La dimension de afiliacion se desglosa en dos indicadores clave que ejercen

influencia sobre la motivacion y el bienestar de los empleados en el ambito laboral
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(Cordero-Guzman,2022). El primer indicador, denominado "Compafierismo," hace
referencia a la calidad de las relaciones y la colaboracién entre los compafieros de
trabajo, evaluando aspectos como la solidaridad, el apoyo mutuo y la camaraderia
en el entorno laboral. Un nivel elevado de comparierismo puede generar un impacto
positivo al hacerlos sentir respaldados y apreciados por sus colegas, lo cual puede
contribuir a incrementar su satisfaccion laboral y su compromiso con las metas
laborales (Rocha et al., 2023); El segundo indicador, denominado "Relaciones
Interpersonales,” se enfoca en la calidad de las conexiones entre los empleados y
otras partes involucradas, tales como clientes, proveedores y colaboradores
externos (Schmidt-Lauff & Berendi, 2022). Este indicador evalla la habilidad de los
empleados para establecer relaciones interpersonales efectivas y constructivas
dentro del entorno laboral (He, 2023). La excelencia en estas relaciones puede
incidir en la satisfaccion laboral y en la capacidad de los empleados para lograr sus
objetivos profesionales, ya que unas relaciones interpersonales saludables facilitan
la cooperacion y la colaboracion (Valerio, 2021).

Finalmente se puede mencionar que la cultura organizacional en el contexto
de una municipalidad establece las normas, valores y principios que guian el
comportamiento de sus empleados y su importancia radica que una cultura sélida
y positiva, promueve la cohesion interna y la colaboracion e influye en la toma de
decisiones y la capacidad de adaptacion de la institucion municipal ante cambios
en su entorno (Mufioz,2022).La motivacion laboral emerge como un factor
indispensable para potenciar el rendimiento y la productividad en el ambito
municipal (Coloma, 2021). Un personal motivado demuestra un mayor compromiso
con sus responsabilidades, una predisposicidon positiva frente a desafios laborales
y una creatividad mas activa en la busqueda de soluciones (Molero,2022).
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[l METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefio de investigacion
3.1.1. Tipo de investigacion

La investigacion fue béasica porque se enfoca en comprender la cultura
organizacional y la motivacién laboral en el contexto de una municipalidad de
Amazonas, pero limitandose a encontrar la relacion entre las variables. Es
importante sefialar que esta investigacion se limitd a explorar la relacién existente
entre estas variables sin adentrarse en andlisis mas detallados o intervenciones
especificas. Este enfoque proporciona una base valiosa para futuras
investigaciones que puedan profundizar en aspectos mas especificos de la cultura
organizacional y la motivaciéon laboral en entornos municipales, abriendo
posibilidades para un entendimiento mas completo de estos elementos clave en el

ambito laboral.

3.1.2. Disefo de investigacion

El disefio fue no experimental porque no se manipularon las variables de
estudio, es decir este enfoque, el énfasis se pone en observar y describir los
fendmenos en su entorno natural, sin realizar cambios o manipulaciones
controladas.

Es correlacional porque se midi6 la relacién de la variable independiente
(cultura organizacional) y la dependiente (motivacion laboral). Se plante6 de la

siguiente manera:

Figura 1.
Esquema de investigacion
O:
M r
(03

M: Muestra

Oz1: Cultura Organizacional
O2: Motivacion Laboral

R: Relacion
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3.2.

Variable y operacionalizacién

La investigacion presento dos variables:

Variable dependiente: Cultura Organizacional

Definicion conceptual: Se compone de las creencias, valores y practicas
compartidas que orientan a un grupo de personas hacia un objetivo comun.
En esencia, actia como un motor que impulsa el logro de los objetivos de
las entidades involucradas (Guevara, 2021).

Definicion operacional: La evaluacion de la cultura organizacional se lleva
a cabo al observar y analizar las convenciones no explicitas, patrones de
conducta habituales, la interaccion interna y como los empleados perciben
los valores, creencias y practicas que comparten en la organizacion.
Indicadores: Valores indicadores (Trabajo en equipo y Cumplir metas),
Creencias cuentan con sus indicadores (Salario; Herramientas Materiales
necesarios), Clima laboral sus indicadores (Ambiente de Cooperacion;
Autonomia en decisiones), Normas indicadores (Horarios presentacion;
Sanciones), Simbolo presenta indicadores (Incentivos; Ceremonias) Yy
Filosofia tiene por indicadores (Mision y vision; Desarrollo profesional).

Escala de medicién: Nominal

Variable independiente: Motivacién Laboral

Definicion conceptual: Describe como la inclinacion o deseo de una
persona para invertir esfuerzo en su trabajo o ambito profesional, se refiere
alafuerza interna que impulsa a los individuos a comprometerse y dedicarse
a sus responsabilidades laborales con entusiasmo y persistencia (Narvaez,
2023).

Definicion operacional: La motivacion laboral se evalla a través de la
medicion de indicadores tales como el nivel de compromiso de los
empleados, su grado de satisfaccion en el trabajo, la frecuencia de
cumplimiento de metas laborales, la iniciativa en la resolucion de problemas
laborales, y la persistencia en la ejecucion de tareas laborales. Estos
indicadores se recopilan mediante encuestas, evaluaciones de desemperfio,
analisis de la tasa de rotacion de personal, observacion directa en el entorno

de trabajo, y la retroalimentacion de los empleados en relacion con su
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motivacién y satisfaccion laboral, con el fin de obtener una comprension
cuantitativa y cualitativa de la motivacion laboral en una organizacion.
Indicadores: Logro de metas indicadores (Salario; Beneficios y Condiciones
de trabajo), Poder de estatus Laboral indicadores (Estatus; Supervision y
Autonomia laboral), Afiliacién sus indicadores (Compafierismo y Relaciones
interpersonales).

Escala de medicién: Nominal

3.3. Poblacién, muestray muestreo
3.3.1. Poblacién

La poblacion es el conjunto total de personas, elementos o entidades que
son el enfoque principal de un estudio o analisis especifico (Mucha-Hospinal et al.,
2021). La poblacion estuvo conformada por 270 colaboradores de una
municipalidad de la regién de Amazonas. Para el estudio se trabajé con el total de
la poblacion por ser pequefia, mediante un muestreo no probabilistico por
conveniencia; siguiendo los criterios siguientes:

Criterios de inclusion: Los colaboradores que estuvieron trabajando en la
municipalidad al momento de la aplicacion del instrumento.

Criterios de exclusién: Personal que no se encontrd ya sea por permiso o

licencia.

3.3.2. Muestra

La muestra estuvo compuesta por un total de 270 trabajadores
pertenecientes a una municipalidad provincial. Para ello se emple6 un método de
muestreo no probabilistico, fundamentado en criterios de inclusion y exclusion. Este
enfoque permitié determinar el tamafio adecuado de la muestra, asegurando la
representatividad de la poblacién objetivo.

Cabe destacar que el tamafo de la muestra coincide con el tamario total de
la poblacion, lo que implica que se incluyeron todos los trabajadores en el estudio.
Este enfoque elimina la necesidad de utilizar herramientas adicionales de muestreo,
ya que se logra abarcar la totalidad de la poblacién de interés. La decision de no
emplear técnicas de muestreo adicionales se fundamenta en la accesibilidad y

disponibilidad completa de la poblacién, garantizando asi una cobertura exhaustiva
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en la recopilacion de datos.
Este disefio de muestreo permite una evaluacion detallada y representativa
de las percepciones, actitudes y caracteristicas de los trabajadores de la

municipalidad, contribuyendo a la validez interna y externa del estudio.

3.3.3. Muestreo

El método de muestreo empleado en este estudio se caracterizé por ser no
probabilistico por conveniencia. En este enfoque, los elementos de la muestra,
compuesta por 270 trabajadores de una municipalidad provincial, fueron
seleccionados de manera conveniente por el investigador. Esta eleccion se
fundamentod en la disponibilidad y accesibilidad de los participantes, facilitando asi
la eficaz recoleccion de datos en funcion de la conveniencia para la investigacion.

Al optar por un muestreo no probabilistico por conveniencia, se brind6 al
investigador la flexibilidad necesaria para identificar y reclutar participantes de
manera practica. Este método se adecud a la naturaleza especifica de la poblacion
en estudio y a las condiciones del entorno laboral, donde la disponibilidad de los
trabajadores pudo variar. Aunque este enfoque puede presentar limitaciones en
términos de generalizacion, se consideré apropiado dadas las circunstancias

particulares del contexto.

3.3.4. Unidad de anélisis

De acuerdo con el informe de Santiago (2022), en términos de investigacion,
se define como el conjunto de individuos que constituyen el foco de estudio. En el
ambito de esta investigacion particular, la unidad de analisis estuvo integrada por
los empleados afiliados al municipio y vinculados a los procesos de la entidad. Estos
individuos fueron seleccionados como el grupo especifico que se examind en
profundidad para comprender aspectos relacionados con el tema de estudio. La
delimitacion de esta unidad de analisis permite obtener insights especificos y
relevantes sobre la dinamica laboral en el municipio, ofreciendo asi una vision mas
detallada de los fendmenos que se investigaron en el estudio. Esto, a su vez, ofrece
una visibn mas detallada de los fenémenos investigados en el estudio,
contribuyendo a una comprension mas completa y detallada de la realidad laboral

en este contexto municipal especifico.
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Respecto a la eleccion de la estrategia de recopilacion de datos, se decidio
emplear la técnica de encuesta. Esta eleccién se respalda en la simplicidad de
aplicacion y la utilidad para los investigadores, como se destaca en el analisis
presentado en el articulo de Diaz (2022). La seleccion de la encuesta como método
de recopilacion de datos sugiere una eficaz herramienta para obtener informacion
de manera eficiente y facilitar la recopilacion de datos cuantitativos en el contexto
de la investigacion.

Se utilizé el cuestionario. Este cuestionario sirvi6 como una herramienta
fundamental para la recopilacion de informacion. En este estudio especifico, se
desarrollaron dos cuestionarios, uno para cada variable en consideracion, y ambos
fueron sometidos a un proceso de validaciéon por expertos antes de su aplicacion.
Cabe destacar que la construccion de ambos cuestionarios se baso6 en un disefio
de escala Likert, que permite a los participantes asignar clasificacion en una escala
del 1 al 5.

3.5. Procedimientos

Para garantizar una implementacion cuidadosa de los instrumentos de
investigacion, se siguio las directrices proporcionadas. En especifico, se llevo a
cabo la creacion de un cuestionario dirigido a los empleados municipales como
parte de este estudio. Para asegurar su validez y pertinencia, el cuestionario fue
sometido a la revision de tres expertos con experiencia y conocimiento en el campo.
Este proceso contribuy6 a afinar y mejorar la calidad del cuestionario, asegurando
gue las preguntas fueran claras y pertinentes para los objetivos planteados en la
investigacion. Posteriormente, se procedié a la recopilacion y andlisis de datos,
empleando las respuestas obtenidas para alinear los resultados con los objetivos
establecidos. Finalmente, se elaboré el informe final del estudio, consolidando las
conclusiones y los hallazgos obtenidos durante la investigacién. Este enfoque
meticuloso desde la creacion de los instrumentos hasta la presentacion de los

resultados respalda la validez y fiabilidad del estudio.

3.6. Método de anélisis de datos
Siguiendo las pautas establecidas por el estudio de Duque et al. (2020) sobre

la gestion de datos, se implementaron procedimientos confiables para el manejo de
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la informacion recopilada a través de la aplicacion del cuestionario en la presente
investigacion. En especifico, se emplearon herramientas tecnoldgicas soélidas como
Microsoft Office Excel 2019 e IBM SPSS Statistics v26 para procesar los datos de
manera eficiente y precisa. Estos programas fueron seleccionados no solo por su
reconocida fiabilidad, sino también por su capacidad para realizar andlisis
estadisticos avanzados, lo que facilitd la generacion de resultados robustos.
Ademas, se utiliz6 esta tecnologia para llevar a cabo analisis descriptivos que
proporcionaron una vision detallada de los patrones y tendencias presentes en los
datos recopilados. Este enfoque técnico en el manejo de datos refuerza la calidad

de los resultados.

3.7. Aspectos éticos

La consideracién de aspectos éticos en esta investigacion, segun las pautas
sefialadas por la Universidad Cesar Vallejo, abarcé diversas dimensiones. En
primer lugar, se atendi6é al principio de beneficencia, asegurando que el estudio
buscara el bienestar y el beneficio tanto de la sociedad en general como de los
participantes directamente involucrados en la investigacion. Ademas, se observo el
principio de no maleficencia, garantizando la prevencion de cualquier dafio fisico o
mental a los participantes durante la ejecucion de la investigacion.

Por otro lado, se enfoc6 en los principios de autonomia y justicia. Se aseguro
gue los participantes fueran tratados de manera ética y equitativa, respetando sus
decisiones sobre su participacion en el estudio. Se evitd cualquier forma de
discriminacion o explotacion, promoviendo asi un enfoque ético y respetuoso hacia
aguellos que contribuyeron con su participacion. Este compromiso con los

principios éticos fundamentales respalda la integridad y validez ética del estudio.
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IV. RESULTADOS

Se presentan los resultados de la encuesta realizada a los colaboradores de
la municipalidad provincial. De los cuales dichos resultados se organizaron en dos
partes: Parte uno, se muestra la estadistica descriptiva de las variables mostrando
el nivel (bajo, medio y alto); en la segunda parte se describe la estadistica
inferencial mostrando la relacion entre variables segun los objetivos de la

investigacion.
4.1. Estadistica inferencial
Objetivo general

Tabla 1
Relacion entre la cultura organizacional y la motivacién laboral de los servidores

publicos en una municipalidad de Amazonas

Cultura Motivacién

Organizacional laboral
Rho de Cultura Coeficiente de e

Spearman Organizacional correlaciéon 1.000 642
Sig. (bilateral) 0.000

N 270 270
Motivacion laboral  CO€ficiente de 642" 1.000

correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 270 270

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

La correlacion positiva y significativa entre la cultura organizacional y la
motivacion laboral en la municipalidad de Amazonas sugiere que existe una
interrelacion importante entre estos dos aspectos, con un coeficiente de correlacion
de 0.642. Este hallazgo puede tener implicaciones sustanciales para la gestion y el
liderazgo en la municipalidad, ya que subraya la necesidad de cultivar una cultura
organizacional positiva y alineada con los valores y metas institucionales para
impulsar la motivacion y el desempefio laboral. La conexién entre estos dos
aspectos también destaca la importancia de estrategias que promuevan tanto la
cohesién cultural como la motivacion laboral, contribuyendo asi a un entorno de

trabajo mas saludable y productivo para los servidores publicos.
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Ademas, la fortaleza de la correlacion, respaldada por la significancia
estadistica a un nivel del 0.01 (bilateral), enfatiza la consistencia y robustez de esta
relacion. Es esencial reconocer que la relacion entre las variables, sino que también
puede actuar como un factor determinante para la retencion del talento y el
compromiso a largo plazo. La comprension de esta relacion puede orientar
estrategias especificas de intervencidén, como programas de desarrollo cultural y de

bienestar laboral.
Objetivo especifico 1

Tabla 2
Relacion de la cultura organizacional con el logro de metas en los servidores

publicos en una municipalidad de Amazonas

Cultura Logro de
Organizacional metas
Rho de quturg Coeﬂ(:lent_ez de 1.000 659"
Spearman Organizacional correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 270 270
Logro de metas Coeﬁuent_e; de ,659” 1.000
correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 270 270

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

La tabla revelo una correlacion positiva y significativa entre la cultura
organizacional en el logro de metas, con un coeficiente de Spearman de 0.659,
indicando una relacién fuerte y positiva. Este resultado sugiere que a medida que
la percepcion de la cultura organizacional en la municipalidad se fortalece, también
lo hace el logro de metas de los servidores publicos, y viceversa. La significancia
estadistica, representada por un valor de p < 0.01 (bilateral), refuerza la confianza
en la validez y la robustez de esta asociacion, proporcionando una base solida para

comprender la interrelacion positiva entre las variables en este contexto especifico.
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Objetivo especifico 2

Tabla 3
Relaciéon de la cultura organizacional con el poder de estatus laboral en los

servidores publicos en una Municipalidad de Amazonas

Cultura Poder de estatus
Organizacional laboral
Rho de Cultura Coe]?jcelente 1.000 618"
Spearman  Organizacional L, : '
correlaciéon
Sig.
(bilateral) 0.000
N 270 270
Coeficiente
Poder de estatus .
laboral de 3 ,618 1.000
correlaciéon
Sig.
(bilateral) 0.000
N 270 270

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

La tabla de correlacion entre la cultura organizacional y el poder de estatus
laboral de los servidores publicos en una municipalidad de Amazonas revelo una
correlacion positiva y significativa, con Rho de Spearman de 0.618, que indica una
relacion fuerte y positiva entre las variables. Este resultado sugiere que a medida
gue la percepcion de la cultura organizacional se fortalece en la municipalidad,
también se observa un incremento correspondiente en el poder de estatus laboral
de los servidores publicos, y viceversa. La significancia estadistica, representada
por un valor de p < 0.01 (bilateral), refuerza la robustez y confiabilidad de esta
asociacion. En términos préacticos, esto significa que la fortaleza de la cultura
organizacional en la entidad municipal tiene un impacto positivo y medible en el
poder de estatus laboral de los empleados publicos. Esta interpretacion implica que
una cultura organizacional saludable, caracterizada por valores compartidos y una
comunicacion efectiva, esta vinculado a un mayor reconocimiento y estatus para
los servidores publicos. Estos resultados ofrecieron valiosas perspectivas para la
gestion de recursos humanos y el disefio de estrategias que fortalezcan tanto la
cultura organizacional como el poder de estatus laboral en entornos

gubernamentales locales.
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Objetivo especifico 3

Tabla 4
Relacion de la cultura organizacional con la afiliacion en los servidores publicos en

una Municipalidad de Amazonas

Cultura

o Afiliacion
Organizacional
Rho de Cu_Itura_L Coeﬂuent_ei de 1.000 314"
Spearman Organizacional correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 270 270
Afiliacion Coeficiente de 314" 1.000
correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 270 270

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

La tabla se observé

una relacion significativa entre la cultura organizacional y la afiliacién de los
servidores publicos en una municipalidad de Amazonas, con una correlacion
positiva y significativa, de 0.314, indicando una relacién moderada. Este resultado
sugiere que a medida que la cultura organizacional se fortalece, también lo hace en
cierta medida el sentimiento de afiliacién de los servidores publicos, y viceversa. La
significancia estadistica, con un valor de p < 0.01 (bilateral), respalda la validez de
esta asociacion. Aunque la relacién no es tan fuerte como en otras dimensiones,
estos hallazgos resaltan la influencia positiva que una cultura organizacional sélida
puede tener en la creacion de un sentido de pertenencia y conexion social entre los
empleados en la municipalidad.

La afiliacion, o el sentido de pertenencia y conexion social, es una dimension
influenciada por factores individuales, la naturaleza de las interacciones sociales y
las dinamicas culturales especificas del entorno laboral. En situaciones donde la
cultura organizacional puede ser fuerte en algunos aspectos, como logro de metas
0 poder de estatus laboral, la influencia de estas dimensiones puede eclipsar la

relacion con la afiliacion, generando una correlacion mas baja.

23



Ademas, las preferencias individuales y la interpretacion subjetiva del
ambiente laboral pueden variar significativamente entre los servidores publicos, o
gue también puede contribuir a una correlacion méas baja. Elementos como la
percepcion de liderazgo, la calidad de las relaciones interpersonales y las politicas
organizativas pueden desempefiar un papel importante en la afiliacién y no siempre

estar alineados directamente con la cultura organizacional medida en este estudio.

La correlacién mas baja en esta dimensién puede atribuirse a la complejidad
y multidimensionalidad de la afiliacion, asi como a la influencia de diversos factores
gue pueden moderar o0 atenuar la relacion entre la cultura organizacional y esta

dimensién especifica del comportamiento y la actitud de los empleados.
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V.  DISCUSION

Los resultados obtenidos en relacion con el objetivo general sefialan una
correlacién entre la cultura organizacional y la motivacién laboral en una
municipalidad de Amazonas. Esto indica que hay una conexion importante entre
estos dos aspectos en el ambito de los servidores publicos. El coeficiente de
correlacion, que alcanza 0.642, refleja que conforme la cultura organizacional se
fortalece o debilita, la motivacion laboral de los empleados sigue una tendencia
similar. En resumen, los hallazgos sugieren que la dinamica de la cultura
organizacional en la municipalidad esta directamente vinculada con los niveles de
motivacion laboral entre los servidores publicos, proporcionando una vision integral
sobre la relacion entre estos elementos cruciales en el entorno laboral. Estos
resultados son concordantes con Baltazar-Gémez et al. (2022) concluyeron que
existe una fuerte correlacion entre la cultura organizacional y la motivacion laboral,
atribuyendo esto a la eficacia de las estrategias asertivas en la interaccion con los
empleados. Sin embargo, es esencial sefialar una limitacion significativa
relacionada con la falta de causalidad en la relacion identificada, ya que la
correlacion no establece necesariamente una relacion causal. Ademas, la
metodologia empleada podria presentar sesgos inherentes, ya que tanto la
percepcion de la cultura organizacional como la motivacion laboral dependen en
gran medida de la subjetividad de los participantes, lo que podria afectar la validez
de los resultados. Ademas, el enfoque cuantitativo utilizado puede no capturar
plenamente la complejidad y las sutilezas de la relacion entre las variables. En
términos de alineacioén teorica, los resultados respaldan la teoria de la Motivacion-
Higiene de Herzberg. La correlacion significativa encontrada refleja la premisa de
Herzberg de que factores relacionados con el entorno laboral. Ademas, la
referencia a "estrategias asertivas en el trato del trabajador” en la investigacion de
Baltazar-Gomez y otros podria asociarse con la dimensién de relaciones
interpersonales dentro de la cultura organizacional, respaldando asi la teoria de
Herzberg, que subraya la importancia de los factores ambientales en la motivacion
laboral.

Estos hallazgos son concordantes con Suazo (2021) que concluyé que la
cultura organizacional desempefia un papel relevante en la motivacion laboral del

personal de la entidad en estudio, ya que involucra al comportamiento y
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productividad de los trabajadores. Los resultados revelados en la investigacion
sobre la percepcion de la cultura organizacional en una municipalidad de
Amazonas, armonizan con diversas teorias, como la de Schein sobre niveles
culturales y la de Herzberg. La correlacién positiva entre cultura organizacional y
logro de metas, poder de estatus laboral y afiliacion también respalda teorias como
las de Vroom. Entre las fortalezas de la metodologia se destacan la
representatividad de la muestra y el enfoque multidimensional, aunque se sefialan
posibles sesgos subjetivos y limitaciones en el andlisis cualitativo. En el contexto
cientifico-social, la investigacion proporciona informacién valiosa para la gestion
publica, sugiriendo posibles ajustes en politicas y practicas de recursos humanos
para mejorar la eficiencia y desarrollo de la entidad en estudio. Siendo
contradictorio con Huancasi (2022) que concluyd que la motivacion laboral se ve
afectada de manera significativa en una institucién especifica. Este fenbmeno se
atribuye principalmente a la carencia de incentivos proporcionados por la
mencionada institucion. En otras palabras, la falta de estimulos y reconocimientos
por parte de la organizacion contribuye a una disminucion en los niveles de
motivacion entre los trabajadores. Este hallazgo sefiala la importancia crucial de
implementar estrategias efectivas de incentivos y reconocimientos en el entorno
laboral para fomentar y mantener altos niveles de motivacion entre el personal. La
carencia de estas medidas puede tener consecuencias negativas en el
compromiso, la satisfaccion laboral y, en Ultima instancia, en el rendimiento general
de los empleados dentro de la institucién en cuestion.

Siguiendo el objetivo especifico 1, los resultados sefalan una correlacion
entre la cultura organizacional y el logro de metas de los servidores publicos en una
municipalidad de Amazonas, con Rho de Spearman de 0.659, refleja una relacion
sélida y positiva entre estas dos variables. Estos hallazgos respaldan la idea de que
la cultura organizacional desempefia un papel fundamental en la consecucion de
metas en el ambito publico, destacando la importancia de cultivar una cultura
laboral positiva para promover el éxito y la eficacia en el logro de objetivos
institucionales. Este resultado sugiere que a medida que la percepcién de la cultura
organizacional en la municipalidad se fortalece, también lo hace el logro de metas
de los servidores publicos, y viceversa estos resultados son concordantes con

Terrones (2022) que concluyé que la motivacion es un impulsor esencial del

26



rendimiento laboral y el cumplimiento de metas, sugiriendo que fomentar y
mantener altos niveles de motivacion entre los empleados podria ser una estrategia
efectiva para mejorar la productividad y la calidad de la atencion en el sector de la
salud.

En consonancia con el objetivo especifico 2, se observa una correlacién
entre la cultura organizacional y el poder de estatus laboral de los servidores
publicos en una municipalidad de Amazonas, con un Rho de Spearman que alcanza
0.618, evidencia una conexiéon sélida y positiva entre la percepciéon de la cultura
organizacional y el poder de estatus laboral. Estos resultados se alinean con las
conclusiones de Morales (2021), quien también encontrd una relacion positiva entre
las variables en el ambito educativo. Estos resultados resaltan la relevancia crucial
de una administracion de rendimiento eficiente en el impulso de la motivacion
laboral. Subrayan como esta practica puede influir positivamente tanto en la
satisfaccion como en el rendimiento de los empleados dentro de sus entornos
laborales especificos. Es fundamental reconocer que una gestion efectiva no solo
contribuye a la mejora de la motivacion, sino que también incide directamente en el
nivel de satisfaccién y productividad.

En relacion con el objetivo especifico 3, se observa una correlacion positiva
entre la cultura organizacional y la afiliacion de los servidores publicos en una
municipalidad de Amazonas, el Rho de Spearman es de 0.314, indica una relacion
moderada. Estos resultados sugieren que a medida que la cultura organizacional
se fortalece, también lo hace en cierta medida el sentimiento de afiliacion de los
servidores publicos, y viceversa. Este hallazgo encuentra apoyo en las
conclusiones de Calderdn (2022), quien también destaco la existencia de una sélida
relacion y una influencia significativa de la cultura organizacional en el desempefio
laboral de los empleados. Estos resultados enfatizan la importancia crucial de
cultivar una cultura organizacional saludable y efectiva para mejorar el rendimiento
de los trabajadores en el entorno laboral. Este efecto positivo tiene el potencial de
generar ventajas tanto para la organizacion como para su personal, resaltando la
importancia estratégica de fortalecer la cultura organizacional para fomentar un
entorno laboral productivo y satisfactorio.

La destacada presencia del nivel medio en la dimension de valores, con un

porcentaje significativo del 81.5%, refleja un consenso general entre los
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participantes en la municipalidad provincial. Este hallazgo inicial sugiere que existe
un conjunto comun de valores compartidos dentro de la organizacion, lo cual es
fundamental para la cohesién y la construccién de una cultura organizacional solida.
No obstante, la importancia de explorar mas a fondo estos valores se destacan
como un paso importante en la comprension de la verdadera naturaleza de esta
convergencia percibida. El hecho de que la mayoria de los participantes compartan
estos valores no proporciona automaticamente un entendimiento detallado de cémo
estos se manifiestan en el comportamiento y las decisiones cotidianas. Profundizar
en este aspecto permitira una interpretacion mas completa de la cultura
organizacional.

La identificacion de un nivel bajo, aunque modesto con un 4.1%, subraya la
necesidad de una evaluacion mas detallada. Aunque la proporcion es baja en
comparacion con el nivel medio, examinar especificamente las areas asociadas con
estos valores mas bajos se vuelve esencial. Estas areas pueden requerir atencion
y fortalecimiento para garantizar que la cultura organizacional sea cohesiva en
todos sus aspectos. Estos resultados concuerdan con Valerio (2021) que indica que
la comprensién detallada de la naturaleza de estos valores y el abordaje de areas
especificas con niveles mas bajos son pasos basicos para el fortalecimiento de una
cultura organizacional verdaderamente cohesionada. Este enfoque mas detallado
facilitara la implementacion de estrategias efectivas para mejorar la cultura
organizacional en &areas especificas que lo necesiten.

La dimensién de creencias se destaca por exhibir un nivel elevado,
alcanzando el 54.8%, respaldado por 148 respuestas. Este hallazgo sugiere la
presencia significativa de creencias compartidas dentro de la municipalidad
provincial. Este robusto porcentaje indica la existencia de un sélido consenso en
las percepciones y valores que los participantes comparten, destacando la
importancia de estas creencias en la configuracion de actitudes y comportamientos
de los empleados. La fuerte presencia de creencias compartidas subraya su papel
fundamental como influencia orientadora en el ambito organizacional. Estas
creencias, al ser compartidas, pueden servir como elementos unificadores que
contribuyen a la cohesion interna y al alineamiento de los miembros de la
municipalidad hacia metas comunes. El impacto de estas creencias en las actitudes

y comportamientos de los empleados es un aspecto crucial a considerar, ya que
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pueden moldear la cultura organizacional de manera significativa. A pesar de que
el nivel bajo se mantiene en un modesto 0.7%, su importancia no debe
subestimarse. La exploracion detallada de estas creencias menos prevalentes se
vuelve esencial para garantizar que estén alineadas de manera efectiva con los
objetivos y valores institucionales. Este enfoque minucioso permitira una
comprension mas profunda de las creencias individuales que podrian necesitar ser
fortalecidas o ajustadas para lograr una coherencia mas completa con la visién y
misién de la organizacion.

La dimension de clima laboral se destaca por exhibir predominantemente un
nivel medio, alcanzando un 84.4%, respaldado por 228 respuestas. Este resultado
sugiere que la percepcion general del clima laboral en la municipalidad provincial
es positiva y equilibrada. Aunque este nivel medio indica una experiencia laboral en
gran medida satisfactoria para la mayoria de los participantes, es crucial dirigir la
atencion hacia areas especificas que podrian beneficiarse de mejoras, con el
objetivo de optimizar la satisfaccion y el rendimiento de los empleados. La
identificacién de un nivel alto, aunque modesto en términos de porcentaje con un
9.6%, aun es significativa y merece un andlisis detenido.

La dimensién de normas e indicadores se caracteriza por exhibir un nivel
alto, alcanzando el 74.1%, con respaldo de 200 respuestas. Este resultado indica
un entendimiento y aceptacion notables de las normas y los indicadores
establecidos en la municipalidad provincial. Este fuerte consenso refleja una base
sélida en cuanto a las expectativas y estandares organizacionales. A pesar de este
nivel alto, es importante destacar que el nivel medio, representan el 22.6%, sugiere
gue aun hay oportunidades para mejorar la claridad y la adhesion a estas normas.
Este hallazgo indica que, aunque existe un entendimiento general, hay margen para
fortalecer la comunicacion y la comprension mas profunda de las normas y los
indicadores  establecidos. Mejorar estos aspectos puede contribuir
significativamente a la creacion de un ambiente de trabajo mas eficiente y
consistente.

La dimensién de simbolos se caracteriza por la predominancia del nivel
medio, alcanzando un 81.1%, respaldado por 219 respuestas. Este hallazgo
sugiere una identificacion comuan y significativa con los simbolos organizacionales

dentro de la municipalidad provincial. Esta conexion compartida con los simbolos
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tiene el potencial de fortalecer el sentido de pertenencia y la cohesion entre los
participantes, aspectos fundamentales para una cultura organizacional robusta.
Aunque el nivel alto se presenta en un porcentaje menor, con un 17.8%, su
importancia no debe subestimarse. Explorar detenidamente como estos simbolos
especificos influyen en la cultura organizacional y en qué medida se alinean con los
objetivos institucionales es esencial. Este analisis profundo permitira comprender
mejor el impacto de estos simbolos en la identidad organizacional y en la direccion
estratégica de la municipalidad. La fuerte presencia del nivel medio sugiere que los
simbolos desempefian un papel significativo en la identidad compartida dentro de
la organizacion. Identificar y comprender los elementos que contribuyen a esta
identificacibn comun puede abrir oportunidades para fortalecer aiun mas la cohesion
organizacional y promover una mayor alineacion con los objetivos institucionales.

La dimension de filosofia se distingue por exhibir un nivel alto, alcanzando el
78.9%, respaldado por 213 respuestas. Este descubrimiento apunta a que la gran
mayoria de los participantes comparten una comprension comun de la filosofia
organizacional en la municipalidad provincial. Este sélido consenso proporciona
una base fundamental para la cohesion y la alineacion en la interpretacion de los
principios y valores fundamentales que guian la organizacion. Aunque se registra
un nivel bajo, aunque notable, con un 7.8%, se destaca la necesidad de realizar un
andlisis mas detallado. Este enfoque mas profundo es esencial para identificar
areas especificas donde se pueda mejorar la comprension y la alineacion con la
filosofia institucional. Este andlisis detallado ofrece la oportunidad de identificar y
abordar aspectos especificos que podrian beneficiarse de una mayor claridad o
comunicacion para fortalecer la cultura organizacional.

El aporte de la investigacion realizada es el andlisis la interaccion entre la
cultura organizacional y la motivacion laboral en servidores publicos de una
municipalidad en el contexto de Amazonas. Los resultados indican patrones clave
del comportamiento organizacional y la variacion en la motivacion de los
trabajadores, enriqueciendo teorias existentes y proporcionando recomendaciones
practicas para mejorar la gestion de recursos humanos en la municipalidad,
contribuyendo significativamente al conocimiento en el sector publico y a la toma

de decisiones.
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VI.

CONCLUSIONES

Existe correlacion positiva y significativa entre la cultura organizacional y la
motivacion laboral en una municipalidad de Amazonas. Estos hallazgos
indican que a medida que la percepcion y practica de una cultura
organizacional positiva se fortalece, también aumenta la motivacién laboral

de los servidores publicos.

Se evidencia una fuerte y positiva correlacion entre la cultura organizacional
y el logro de metas de los servidores publicos, con un Rho de Spearman de
0.659. La comprensién de esta relacion puede guiar estrategias para
fortalecer la cultura laboral, promoviendo un ambiente propicio para el logro

eficaz de objetivos y el desempefio efectivo de los empleados publicos.

Se destaca una correlacion positiva entre la cultura organizacional y el poder
de estatus laboral de los servidores publicos, evidenciada por un Rho de
Spearman de 0.618. La comprension de esta relacion resalta la importancia
de cultivar una cultura laboral positiva para promover un ambiente en el cual
el poder de estatus laboral sea fortalecido, contribuyendo asi al desarrollo de

un entorno laboral equitativo y motivador en la municipalidad.

Se encontr6 una correlacion positiva moderada entre la cultura
organizacional y la afiliacién de los servidores publicos, con un nivel de Rho
de Spearman de 0.314. Este hallazgo resalta la importancia de promover una
cultura laboral que fomente la conexion y colaboracion entre los miembros
del equipo, contribuyendo asi a un ambiente laboral mas unido y

cohesionado.
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VII.

RECOMENDACIONES

Dada la correlacion positiva y significativa entre la cultura organizacional y la
motivacion laboral, se recomienda a los representantes y gerentes de la
municipalidad de Amazonas enfocarse en el fortalecimiento y fomento de
una cultura organizacional positiva. Esto podria lograrse mediante la
promocién de valores compartidos, la comunicacion abierta y la participacion

activa de los empleados en la definicién de la cultura institucional.

De acuerdo a la significativa entre la cultura organizacional y el logro de
metas sugiere que los representantes y gerentes deberian establecer
conexiones explicitas entre la cultura organizacional y los objetivos
individuales y colectivos de los servidores publicos. Establecer metas
alineadas con los valores culturales puede motivar a los empleados y

fortalecer la cohesion organizacional.

Dada la fuerte correlacion positiva entre la cultura organizacional y el poder
de estatus laboral, se sugiere que los representantes y gerentes trabajen en
reforzar y comunicar la relacidbn entre la percepcién de la cultura
organizacional y el reconocimiento de los roles y responsabilidades de los
servidores publicos. Esto puede contribuir a un ambiente laboral donde el
estatus se derive del compromiso y la contribucion positiva a la cultura

organizacional.

A los representantes y gerentes de la municipalidad de Amazonas que
fomenten activamente la afiliaciéon y el sentido de pertenencia entre los
servidores publicos. Esto podria lograrse mediante actividades sociales,
programas de reconocimiento y la creacion de espacios para la interaccion

y colaboracién entre los empleados.
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ANEXOS

Anexo 1: Operacionalizacion de variables

. Definicion Definicién . . . Escala de
Variable ; Dimensiones Indicadores L
Conceptual Operacional medicion
La . CL_JItura valores . Trabajq en equipo
organizacional e Cumplir metas
se compone de c _ * Salario
las Creencias, La evaluacién de la reenclas . Herramlentas )
valores cultura e Materiales necesarios
- y o ¢ Ambiente de
practicas organizacional  se ] Cooperacion
compartidas leva a cabo al | Climalaboral e Autonomia en | Ordinal
que orientan a | observar y analizar decisiones
un grupo de las convenciones no N o Horarios
explicitas, patrones | Normas e e Presentacion
Cultura | PErSOnas de conducta | indicadores « Sanciones
Organiza hacia un habituales la
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Y . Simbolo e Ceremonias
comdn.  EN | ¢6mo los empleados
esencia, actua | perciben los valores, < Nison
como un motor Creencias y . Vision
ue impulsa el Acti .
q P practicas que ¢ Desarrollo profesional
logro de los | comparten en la
objetivos  de | empresa. . ’
las entidades Filosofia
involucradas
(Guevara,
2021)
La motivacion e Salario
{ Beneficios
Iabo[al se evalla a Logro de metas o ici
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Anexo 2: Instrumento de recolecciéon de datos

CUESTIONARIO PARA MEDIR LA CULTURA ORGANIZACIONAL

Instrucciones:

Por medio del presente, la estudiante Sandra Del Pilar Garcia Chusden, quien aspira al
grado de Maestro en la Universidad César Vallejo, filial Chiclayo con mencion en Gestién
publica, muestra su instrumento con el objetivo de recopilar informacion sobre la Cultura
Organizacional. Se agradece por anticipado su participacion en el estudio. A continuacion,

encontrara una serie de frases, lea cada una cuidadosamente y conteste de acuerdo a la

siguiente escala:

1= nunca, 2= casi hunca, 3=A veces, 4=casi siempre, 5= siempre

¢En la institucion donde usted labora se promueve el trabajo en equipo?

¢Para la institucién donde usted trabaja lo mas importante es el cumplimiento de
metas?

¢Cree usted que el salario que recibe por su labor en la institucién es el adecuado?

¢Cree usted que se le brindan las herramientas necesarias para realizar
adecuadamente su trabajo?

¢ Percibe usted que la institucién le permite aprender y progresar como persona?

i

¢ Percibe usted un ambiente de cooperacién dentro de la Institucion?

¢ Percibe usted un ambiente que le permiten tomar decisiones a favor de la entidad?

8 | ¢En la Institucion hay normas respecto de la presentacion personal, horarios,
sanciones de los empleados?

9 | ¢La Institucién celebra fechas especiales como el dia de la secretaria, navidad, etc.

10 | ¢En la Institucion hay normas para las sanciones de los empleados?

11 | ¢La Institucion recurre a utilizar incentivos como viajes, reconocimientos, entre otros,
para premiar las buenas labores?
12 | ¢Los trabajadores reconocen y entienden el significado de las ceremonias, el logo y

los colores representativos de la Institucion?

13 | ¢Su trabajo es coherente con la misién de la Institucion?
14 | ¢Su trabajo es coherente con la visién de la Institucion?
15 | ¢A la Institucion e interesa tanto su desarrollo profesional como familiar?




CUESTIONARIO PARA MEDIR LA MOTIVACION LABORAL
Instrucciones:

Por medio del presente, la estudiante Sandra Del Pilar Garcia Chusden, quien aspira al
grado de Maestro en la Universidad César Vallejo, filial Chiclayo con mencion en Gestién
publica, muestra su instrumento con el objetivo de recopilar informacién sobre la Motivacion
Laboral. Se agradece por anticipado su participacién en el estudio. A continuacion,
encontrara una serie de frases, lea cada una cuidadosamente y conteste de acuerdo a la

siguiente escala:

1= nunca, 2= casi hunca, 3=A veces, 4=casi siempre, 5= siempre

items ‘1‘2‘3‘4‘5

N° PREGUNTAS

DIMENSION 1. LOGRO DE METAS

1 ¢Ud. considera que su salario es acorde con los conocimientos y las
labores que realiza?

2 cUd. considera que su institucion le brinda los beneficios de

gratificacién, vacaciones e incentivos a adecuados?

3 sUd. considera que el salario que percibe le permite una vida
cémoda?
4 Ud. considera que los reconocimientos que percibe hacen que lo

mantenga fiel a la institucién?

5 Ud. considera que las condiciones ambientales donde ud trabaja

posee limpieza, iluminacion permitiendo le sentirse seguro y

comodo?
DIMENSION 2. PODER DE ESTATUS LABORAL
6 ¢Ud. considera que su grupo de trabajo lo hace sentir valorado?
7 ¢Ud. considera que su jefe inmediato se comunica si esta realizando

bien o mal su trabajo, haciéndole sentirse valorado?

8 ¢Ud. considera que su jefe de servicio supervisa constantemente al
personal y esto favorece a sentirse identificado?

9 cUd. considera que le permiten desempefiarse segun sus

conocimientos y hace que me sienta importante?

DIMENSION 3. AFILIACION

10 ¢Ud. considera que trabaja en colaboracidn con las demas personas

de su institucién?

11 Ud. considera que construye relaciones cercanas con los
compafieros de trabajo?

12 ¢A Ud. le gusta o agrada pertenecer a su grupo de trabajo?




Anexo 3: consentimiento informado

Anexo 3

Consentimiento Informado (%)

Titulo de la investigacion: Cultura organizacional y mofivacion laboral en los servidores
piblicos en uma municipalidad de Amazonas. Investigador (a) (es): Sandra Del Pilar
Garcia Chusden.

Propoasito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Cultura organizacional y
mativacion laboral en los servidores piblicos en una municipalidad de Amazonas”, cuyo
ohjetive ez determinar la relacion gue existe entre la cultura organizacional y la
mativacion laboral de los servidores publicos en una municipalidad de Amazonas. Esta
investigacion es desarrollada por estudiantes de posgrado del programa académico de
maestria en gestion pldblica de la Universidad César Vallejo, aprobado por la autoridad
correspondiente de la Universidad v con el permizo de la Municipalidad Provincial de
Amazonas.

Con los resultados de la investigacion, se conocera la relacion entre las variables
de estudio la cultura organizacional v la motivacion laboral, con base a esto se pueden
implementar intervenciones para que mejoren sus condiciones laborales v su calidad
de vida en el trabajo para que tengan un ambiente de frabajo motivador v una cultura
organizacional sdlida, mejorar la calidad de los servicios pablicos ofrecidos, y que la
poblacion local experimente servicios mas eficientes y satisfactorios.

Procedimiento
Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

1. Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales y
algunas preguntas sobre la investigacion fitulada “Cultura organizacional y
motivacion laboral en log servidores pablicos en uma municipalidad de
Amazonas”

2. Esta encuesta o enfrevista tendra un tiempo aproximado de 15 minutos v se realizara
en el ambienfe de la Municipalidad Provincial de Amazonas. Las respuesiaz al
cuestionario o guia de entrevista seran codificadas usando un nimero de identificacion
vy, por lo tanto, seran anonimas.

* Obligatorio a partir de los 18 afios

INVESTIGA
ucv



Anexo 4: Matriz de consistencia

TITULO: “Cultura Organizacional y Motivacion Laboral en los Servidores Publicos en una Municipalidad de Amazonas”

TIPO Y DISENO

POBLACION

TECNICAS E

una municipalidad de
Amazonas?

;Qué relacion  existe
entre la cultura
organizacional y afiliacion
en los servidores publicos
en una municipalidad de
Amazonas?

Identificar la relacion de la
cultura organizacional con la
afiliacion en los servidores
publicos en una Municipalidad
de Amazonas

Existe una relacién directa
entre la cultura organizacional
y el de afiliacién laboral en los
servidores publicos en una
municipalidad de Amazonas.

- Poder de estatus laboral
- Afiliacion

conveniencia

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES DE
INVESTIGACION Y MUESTRA INSTRUMENTOS
Problema General
¢Qué relacion existe
entre la cultura
organizacional y la Objetivo general: Hipotesis General
motivacion laboral en los | Determinar la relacion que | Existe una relacién directa
servidores publicos en | existe entre la  cultura | entre la cultura organizacional
una municipalidad de | organizacional y la motivacion |y la motivacion Igboral en los VARIABLES 1: Cultura
Amazonas? laboral de los servidores | servidores municipales enuna . P
- S A e Organicional POBLACION
Problemas especificos | publicos en una municipalidad | Municipalidad de Amazonas. , .
PN ) 3 AP o DIMENSIONES Segun el tipo: 270
¢Qué relacion  existe | de Amazonas, 2023 Hipotesis especificas . -
o o " = . - Valores Basica trabajadores
entre la cultura | Objetivos Especificos Existe una relacion directa .
o e o o - Creencias de una
organizacional y el logro | Identificar la relacion de la | entre la cultura organizacional lima laboral , icinalidad .
de metas en los|cultura organizacional con el |y el logro de metas en los| ~ Clima labora Segun su municipafica TECNICA
. L h . - - Normas indicadores naturaleza: Muestra Encuesta
servidores publicos en | logro de metas en los servidores | servidores publicos en una . o
Lo = R o - Simbolo Cuantitativa 270
una municipalidad de | pablicos en una municipalidad | municipalidad de Amazonas. - Filosofia
Amazonas? de Amazonas. Existe una relacién directa
,Qué relacion existe | Identificar la relacion de la | entre la cultura organizacional L < INSTRUMENTO
¢ o VARIABLES 2: Motivacién DISENO MUESTREO Cuestionario
entre la cultura | cultura organizacional con el |y el poder de estatus laboral . o
o h P laboral No experimental No probabilist
organizacional y el poder | poder de estatus laboral en los | en los servidores publicos en ) .
- L RO DIMENSIONES Correlacional ico
de estatus laboral en los | servidores publicos en una |una municipalidad de
. A o - Logro de metas Transversal Por
servidores publicos en | Municipalidad de Amazonas. Amazonas.




Anexo 5: Validacién de expertos

Evaluacién por juicio de expertos.
Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cultura
Organizacional y Motivacion Laboral de los Servidores PuUblicos en una
Municipalidad de Amazonas - 2023". La evaluacion del instrumento es de gran relevancia
para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente para el desarrollo de la investigacion:
1. Datos generales del juez
Nombre del juez:
Grado profesional:
Area de formacién académica:

Dr. Alex Javier Sdnchez Pantaleén
Maestria () Doctor ( X)
Clinica () Social ()
Educativa (x) Organizacional ()
Gestion Puablica y docencia Universitaria
.Universidad Nacional Toribio Rodriguez de
Mendoza de Amazonas
Tiempo de experiencia profesional en el | 2 a 4 afios ( )
area: | Masde 5 afios  (x)
Experiencia en Investigacion | -
Psicométrica:
(Si corresponde)

Areas de experiencia profesional:
Institucion donde labora:

2. Propésito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos

3. Datos de la escala:
Nombre de la Prueba:

Cultura Organizacional y Motivacion Laboral de los
Servidores Puablicos en una Municipalidad de Amazonas —
2023

Autor: | Garcia Chusden, Sandra Del Pilar
Procedencia: | Elaboracidn propia.
Administracién: | Virtual.
Tiempo de aplicacion: | 10 minutos.
Ambito de aplicacion: | Una municipalidad distrital de la region Amazonas
Significacion: | Ordinal
Nivel bajo
Nivel medio
Nivel alto

El instrumento contara con un total de 25 preguntas.

4. Soporte teodrico:

Escala/AREA Subescala Definicién
(dimensiones)
Cultura Los valores son principios fundamentales que

Organizacional se Valores guian el comportamiento de los miembros de la

compone de las organizacion. Pueden incluir la integridad, la
creencias, valores innovacidn, el trabajo en equipo, entre otros.

y practicas Las creencias son las convicciones compartidas

compartidas que Creencias dentro de la organizacion. Estas pueden ser
orientan a un grupo acerca de la mision y vision de la entidad, o
de personas hacia incluso sobre la industria en la que operan.
un objetivo comun. El clima laboral se refiere al ambiente psicoldgico
En esencia, actlia Clima laboral y emocional en el lugar de trabajo. Un clima
como un motor que laboral positivo fomenta la motivacion, la




impulsa el logro de
los objetivos de las
entidades
involucradas
(Guevara, 2021)

productividad y el bienestar de los empleados.

Normas
indicadores

Las normas son reglas de comportamiento
aceptadas dentro de la organizacion, mientras
que los indicadores son medidas cuantificables
que reflejan el desempefio y la salud de la cultura
organizacional.

Simbolo

Los simbolos son elementos tangibles que
representan la cultura de la organizacion, como
logotipos, rituales o incluso espacios de trabajo
fisicos.

Filosofia

La filosofia organizacional es la base tedrica que
sustenta las decisiones y acciones de la
organizacion. Puede incluir la ética empresarial,
la responsabilidad social, y otros principios
rectores.

Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definicién

Motivacién
Laboral se
describe como la
inclinacion o deseo
de una persona
para invertir
esfuerzo en su
trabajo o ambito
profesional
(Narvaez, 2023).

Logro de metas

La motivacion relacionada con el logro de metas
implica el deseo de superarse a uno mismo,
establecer y alcanzar objetivos desafiantes. Las
personas motivadas por el logro de metas buscan
constantemente mejorar su desempefio y
alcanzar nuevos niveles de éxito.

Poder de estatus
laboral

Esta dimensién se refiere a la motivacion
relacionada con la blusqueda de influencia,
reconocimiento y estatus en el entorno laboral.
Algunas personas encuentran motivacion en la
oportunidad de asumir roles de liderazgo, ser
reconocidas por sus logros o tener un impacto
significativo en la organizacion.

Afiliacion

La motivacion de afiliaciéon se centra en la
necesidad de establecer y mantener relaciones
positivas con los demas en el entorno laboral. Las
personas motivadas por la afiliacion buscan la
conexion social, la colaboracion y la armonia en
el equipo de trabajo. El sentido de pertenencia y
la calidad de las relaciones interpersonales son
aspectos clave de esta dimension.

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario “Cultura Organizacional y
Motivacién Laboral de los Servidores Publicos en una Municipalidad de Amazonas -
2023” elaborado por Garcia Chusden, Sandra Del Pilar. De acuerdo con los siguientes

indicadores califiqgue cada uno de los items se

an corresponda.

facilmente, es
decir, su sintactica

Categoria Calificacioén Indicador
CLARIDAD 1. No cumple con el criterio | El item no es claro.
El item se 2. Bajo Nivel El item requiere bastantes modificaciones o
comprende una modificacion muy grande en el uso de

las palabras de acuerdo con su significado o
por la ordenacién de estas.

y semantica son 3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica

adecuadas de algunos de los términos del item.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
COHERENCIA 1. totalmente en El item no tiene relacion légica con la




El item tiene desacuerdo (no cumple dimension.
relacién légica con | con el criterio)
la dimension o 2. Desacuerdo (bajo nivel El item tiene una relacion tangencial /lejana
indicador que esta | de acuerdo) con la dimensidn
midiendo. 3. Acuerdo (moderado El item tiene una relacion moderada con la
nivel) dimensién que se estd midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo | El item se encuentra esté relacionado con la
(alto nivel) dimensién que estd midiendo.
RELEVANCIA 1. No cumple con el criterio | El item puede ser eliminado sin que se vea
El item es afectada la medicidn de la dimension.
esencial o 2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro
importante, es item puede estar incluyendo lo que mide
decir debe ser éste.
incluido. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

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

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado Nivel

4, Alto nivel

Dimensiones del instrumento:
Variable Cultura Organizacional
Dimensiones

Valores

Creencias

Clima laboral

Normas indicadores

Simbolo

* Primera dimension: Valores.

* Objetivos de la Dimension: Evaluar el comportamiento de los miembros de la

organizacion publica.

donde usted trabaja lo
mas importante es el
cumplimiento de
metas?

Indicadores | item Claridad Coherencia Relevancia Observaciones /
Recomendaciones
Trabajo en SEn la institucion 4 4 4
equipo donde usted labora se
promueve el trabajo en
equipo?
Cumplir metas | ¢Para la institucion 4 4 4

» Segunda dimension: Creencias

* Objetivos de la Dimension: Evaluar acerca de la misién y vision de la organizacion

Indicadores ftem Claridad Coherencia | Relevancia | Observaciones /

Recomendaciones

¢Cree usted que | 4 4
el salario que
recibe por su
labor en la
institucion es el
adecuado?

Salario

4

Herramientas | ¢Cree usted que | 4 4
se le brindan las
herramientas




necesarias para
realizar
adecuadamente
su trabajo?

¢ Percibe usted 4 4 4
que la institucion
Materiales le permite
necesarios aprender y
progresar como
persona?

* Tercera dimension: Clima laboral
* Objetivos de la Dimension: Evaluar el ambiente en el lugar de trabajo

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones /
Recomendaciones

Ambiente de ¢ Percibe usted un 3 4 4
Cooperacion ambiente de
cooperacién dentro de
la Institucion?

Autonomia en ¢ Percibe usted un 4 4 4
decisiones ambiente que le
permiten tomar
decisiones a favor de la
entidad?

Cuarta dimensién: Normas indicadores
» Objetivos de la Dimension: Evaluar las normas e indicadores

Indicadores ftem Claridad Coherencia | Relevancia | Observaciones /
Recomendaciones

Horarios ¢En la Institucion hay | 4 4 4
normas respecto de
la presentacion
personal, horarios,
sanciones de los
empleados?

Presentacion ¢La Institucion 4 4 4
celebra fechas
especiales como el
dia de la secretaria,
navidad, entre otros?

Sanciones ¢EnlaInstitucion hay | 4 4 4
normas para las
sanciones de los
empleados?

Quinta dimension: Simbolo
* Objetivos de la Dimensién: Evaluar elementos tangibles que representan la cultura de la
organizacion

Indicadores item Claridad Coherencia | Relevancia | Observaciones /
Recomendaciones

Incentivos ¢La Institucion 4 4 4
recurre a utilizar

incentivos como
viajes,
reconocimientos,
entre otros, para
premiar las buenas
labores?

Ceremonias ¢Los trabajadores 4 4 4
reconocen y
entienden el
significado de las
ceremonias, el logo y
los colores
representativos de la
Institucién?




Quinta dimensioén: Filosofia
* Objetivos de la Dimension: Evaluar elementos de la filosofia organizacional

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones /
Recomendaciones

Mision

¢Su trabajo es
coherente con la
mision de la
Institucién?

4

4

Visiéon

¢Su trabajo es
coherente con la
visién de la
Institucién?

Desarrollo
profesional

¢A la Institucion
e interesa tanto
su desarrollo
profesional como
familiar?

Variable Motivacion Laboral

Dimensiones

Logro de metas
Poder de estatus laboral

Afiliacion

* Primera dimension: Logro de metas.
* Objetivos de la Dimension: Evaluar el logro de metas en la organizacion publica.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones /
Recomendaciones

Salario

¢Ud. considera que su
salario es acorde con
los conocimientos y las
labores que realiza?

4

4 4

Beneficios

¢Ud. considera que su
institucion le brinda los
beneficios de
gratificacion,
vacaciones e incentivos
a decuados?

¢Ud. considera que el
salario que percibe le
permite una vida
cémoda?

¢Ud. considera que los
reconocimientos que
percibe hacen que lo
mantenga fiel a la
institucion?

Condiciones
de trabajo

¢Ud. considera que las
condiciones
ambientales donde ud
trabaja posee limpieza,
iluminaciéon permitiendo
le sentirse seguroy
cémodo?

» Segunda dimension: Poder de estatus laboral
* Objetivos de la Dimensién: Evaluar acerca de la motivacion relacionada con la
bldsqueda de influencia, reconocimiento y estatus en el entorno laboral

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones /
Recomendaciones

Estatus

;Ud. considera
gue su grupo de
trabajo lo hace

sentir valorado?

4

4




Supervision

2Ud. considera 4

que su jefe
inmediato se
comunica si esta
realizando bien o
mal su trabajo,
haciéndole
sentirse
valorado?

Ud. considera | 4

gue su jefe de
servicio
supervisa
constantemente
al personal y
esto favorece a
sentirse
identificado?

Autonomia
laboral

¢Ud. considera 4

que le permiten
desempefarse
segun sus
conocimientos y
hace que me
sienta
importante?

* Tercera dimension: Afiliacion
* Objetivos de la Dimensién: Evaluar la motivacion de afiliacién

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones /
Recomendaciones

Compafierismo

¢Ud. considera que
trabaja en colaboracion
con las demas
personas de su
institucion?

4

4

4

¢Ud. considera que
construye relaciones
cercanas con los
compafieros de
trabajo?

Relaciones
interpersonales

¢A Ud. le gusta o
agrada pertenecer a su
grupo de trabajo?
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Evaluacién por juicio de expertos.
Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cultura
Organizacional y Motivacién Laboral de los Servidores Publicos en una
Municipalidad de Amazonas - 2023”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia
para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente para el desarrollo de la investigacion:
1. Datos generales del juez
Nombre del juez:
Grado profesional:
Area de formacion académica:

Dr. Adolfo Cacho Revilla
Maestria () Doctor ( X)
Clinica () Social ()
Educativa (x) Organizacional ()
Gestion Puablica y docencia Universitaria
.Universidad Nacional Toribio Rodriguez de
Mendoza de Amazonas
Tiempo de experiencia profesional en el | 2 a 4 afios ( )
area: | Mdsde 5 afios  (x)
Experiencia en Investigacion | -
Psicométrica:
(Si corresponde)

Areas de experiencia profesional:
Institucién donde labora:

2. Propésito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos

3. Datos de la escala:
Nombre de la Prueba:

Cultura Organizacional y Motivacion Laboral de los
Servidores Publicos en una Municipalidad de Amazonas —
2023

Autor: | Garcia Chusden, Sandra Del Pilar
Procedencia: | Elaboracién propia.
Administracién: | Virtual.
Tiempo de aplicacién: | 10 minutos.
Ambito de aplicacion: | Una municipalidad distrital de la region Amazonas
Significacion: | Ordinal
Nivel bajo
Nivel medio
Nivel alto

El instrumento contara con un total de 25 preguntas.

4. Soporte tedrico:

Escala/AREA Subescala Definicién
(dimensiones)
Cultura Los valores son principios fundamentales que
Organizacional se Valores guian el comportamiento de los miembros de la
compone de las organizacion. Pueden incluir la integridad, la
creencias, valores innovacion, el trabajo en equipo, entre otros.
y practicas Las creencias son las convicciones compartidas
compartidas que Creencias dentro de la organizacion. Estas pueden ser
orientan a un grupo acerca de la mision y vision de la entidad, o
de personas hacia incluso sobre la industria en la que operan.
un objetivo comun. El clima laboral se refiere al ambiente psicoldgico
En esencia, actlia Clima laboral y emocional en el lugar de trabajo. Un clima
como un motor que laboral positivo fomenta la motivacion, la
impulsa el logro de productividad y el bienestar de los empleados.
los objetivos de las Normas Las normas son reglas de comportamiento
entidades indicadores aceptadas dentro de la organizacién, mientras




involucradas
(Guevara, 2021)

que los indicadores son medidas cuantificables
que reflejan el desempefio y la salud de la cultura
organizacional.

Simbolo

Los simbolos son elementos tangibles que
representan la cultura de la organizacion, como
logotipos, rituales o incluso espacios de trabajo
fisicos.

Filosofia

La filosofia organizacional es la base tedrica que
sustenta las decisiones y acciones de la
organizacion. Puede incluir la ética empresarial,
la responsabilidad social, y otros principios
rectores.

Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definicién

Motivacién
Laboral se
describe como la
inclinacion o deseo
de una persona
para invertir
esfuerzo en su
trabajo o ambito
profesional
(Narvaez, 2023).

Logro de metas

La motivacion relacionada con el logro de metas
implica el deseo de superarse a uno mismo,
establecer y alcanzar objetivos desafiantes. Las
personas motivadas por el logro de metas buscan
constantemente mejorar su desempefio y
alcanzar nuevos niveles de éxito.

Poder de estatus
laboral

Esta dimensién se refiere a la motivacion
relacionada con la blsqueda de influencia,
reconocimiento y estatus en el entorno laboral.
Algunas personas encuentran motivacion en la
oportunidad de asumir roles de liderazgo, ser
reconocidas por sus logros o tener un impacto
significativo en la organizacion.

Afiliacion

La motivacion de afiliaciéon se centra en la
necesidad de establecer y mantener relaciones
positivas con los demas en el entorno laboral. Las
personas motivadas por la afiliacion buscan la
conexion social, la colaboracién y la armonia en
el equipo de trabajo. El sentido de pertenencia y
la calidad de las relaciones interpersonales son
aspectos clave de esta dimension.

5. Presentacidn de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario “Cultura Organizacional y
Motivacién Laboral de los Servidores Publicos en una Municipalidad de Amazonas -
2023” elaborado por Garcia Chusden, Sandra Del Pilar. De acuerdo con los siguientes
indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacién Indicador
CLARIDAD 1. No cumple con el criterio | El item no es claro.
El item se 2. Bajo Nivel El item requiere bastantes modificaciones o
comprende una modificacion muy grande en el uso de

facilmente, es
decir, su sintactica
y semantica son

las palabras de acuerdo con su significado o
por la ordenacién de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica

adecuadas de algunos de los términos del item.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
COHERENCIA 1. totalmente en El item no tiene relacion l4gica con la
El item tiene desacuerdo (no cumple dimension.

relacién logica con
la dimension o

con el criterio)

2. Desacuerdo (bajo nivel

El item tiene una relacién tangencial /lejana




indicador que estd | de acuerdo) con la dimensién
midiendo. 3. Acuerdo (moderado El item tiene una relacién moderada con la
nivel) dimension que se estd midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo El item se encuentra est4 relacionado con la
(alto nivel) dimensién que esta midiendo.
RELEVANCIA 1. No cumple con el criterio | El item puede ser eliminado sin que se vea
El item es afectada la medicidn de la dimension.
esencial o 2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro
importante, es item puede estar incluyendo lo que mide
decir debe ser éste.
incluido. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

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

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado Nivel

4, Alto nivel

Dimensiones del instrumento:

Variable Cultura Organizacional

Dimensiones

Valores

Creencias

Clima laboral

Normas indicadores

Simbolo

* Primera dimension: Valores.

* Objetivos de la Dimension: Evaluar el comportamiento de los miembros de la
organizacion publica.

Indicadores | item Claridad Coherencia Relevancia Observaciones /
Recomendaciones

Trabajo en ¢En lainstitucion 4 4 4
equipo donde usted labora se

promueve el trabajo en

equipo?
Cumplir metas | ¢Para la institucion 4 4 4

donde usted trabaja lo
mas importante es el
cumplimiento de
metas?

» Segunda dimension: Creencias
* Objetivos de la Dimension: Evaluar acerca de la misién y vision de la organizacion

Indicadores ftem Claridad Coherencia | Relevancia | Observaciones /
Recomendaciones

¢Cree usted que | 4 4 4
el salario que
recibe por su
labor en la
institucion es el
adecuado?

Salario

¢Cree usted que | 4 4 4
se le brindan las
herramientas
necesarias para
realizar
adecuadamente

Herramientas




su trabajo?

Materiales le permite

necesarios aprender y
progresar como
persona?

¢ Percibe usted 4

que la institucion

* Tercera dimension: Clima laboral
* Objetivos de la Dimension: Evaluar el ambiente en el lugar de trabajo

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones /
Recomendaciones
Ambiente de ¢ Percibe usted un 3 4 4
Cooperacion ambiente de
cooperacién dentro de
la Institucién?
Autonomia en ¢ Percibe usted un 4 4 4
decisiones ambiente que le
permiten tomar
decisiones a favor de la
entidad?

Cuarta dimensién: Normas indicadores
* Objetivos de la Dimension: Evaluar las normas e indicadores

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones /
Recomendaciones

Horarios

¢Enla Institucion hay | 4

normas respecto de
la presentacion
personal, horarios,
sanciones de los
empleados?

4

4

Presentacion

¢La Institucion 4

celebra fechas
especiales como el
dia de la secretaria,
navidad, entre otros?

Sanciones

¢En laInstitucion hay | 4

normas para las
sanciones de los
empleados?

Quinta dimensién: Simbolo

* Objetivos de la Dimension: Evaluar elementos tangibles que representan la cultura de la

organizacion

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones /
Recomendaciones

Incentivos

¢La Institucion 4

recurre a utilizar
incentivos como
viajes,
reconocimientos,
entre otros, para
premiar las buenas
labores?

4

4

Ceremonias

¢Los trabajadores 4

reconocen y
entienden el
significado de las
ceremonias, el logoy
los colores
representativos de la
Institucién?

Quinta dimensioén: Filosofia




* Objetivos de la Dimension: Evaluar elementos de la filosofia organizacional

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones /
Recomendaciones

Mision

¢Su trabajo es
coherente con la
mision de la
Institucién?

4

4

Visién

¢Su trabajo es
coherente con la
visién de la
Institucién?

Desarrollo
profesional

A la Institucion
e interesa tanto
su desarrollo
profesional como
familiar?

Variable Motivacion Laboral

Dimensiones

Logro de metas
Poder de estatus laboral

Afiliacion

* Primera dimensién: Logro de metas.
* Objetivos de la Dimension: Evaluar el logro de metas en la organizacion publica.

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones /
Recomendaciones

Salario

¢Ud. considera que su
salario es acorde con
los conocimientos y las
labores que realiza?

4

4 4

Beneficios

¢Ud. considera que su
institucién le brinda los
beneficios de
gratificacion,
vacaciones e incentivos
a decuados?

¢Ud. considera que el
salario que percibe le
permite una vida
comoda?

¢Ud. considera que los
reconocimientos que
percibe hacen que lo
mantenga fiel a la
institucion?

Condiciones
de trabajo

¢Ud. considera que las
condiciones
ambientales donde ud
trabaja posee limpieza,
iluminacion permitiendo
le sentirse seguroy
cémodo?

» Segunda dimension: Poder de estatus laboral
* Objetivos de la Dimension: Evaluar acerca de la motivacion relacionada con la
busqueda de influencia, reconocimiento y estatus en el entorno laboral

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones /
Recomendaciones

Estatus

;Ud. considera
gue su grupo de
trabajo lo hace

sentir valorado?

4

4

Supervision

¢&Ud. considera
que su jefe
inmediato se
comunica si esta




realizando bien o
mal su trabajo,
haciéndole
sentirse
valorado?

ud. considera | 4
gue su jefe de
Servicio
supervisa
constantemente
al personal y
esto favorece a
sentirse
identificado?

Autonomia
laboral

2Ud. considera 4
que le permiten
desempefiarse
segun sus
conocimientos y
hace que me
sienta
importante?

* Tercera dimension: Afiliacion
* Objetivos de la Dimensién: Evaluar la motivacion de afiliacion

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones /
Recomendaciones

Compafierismo

¢Ud. considera que
trabaja en colaboracion
con las demas
personas de su
institucion?

4

4

4

¢Ud. considera que
construye relaciones
cercanas con los
compafieros de
trabajo?

Relaciones
interpersonales

¢A Ud. le gusta o
agrada pertenecer a su
grupo de trabajo?

i
Cacho Revilla
e FACEA - UNTHRM

Doctor en Gestidén Publica y Gobernabilidad
Firma del evaluador
DNI: 41853971
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Evaluacién por juicio de expertos.
Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cultura
Organizacional y Motivacién Laboral de los Servidores Publicos en una
Municipalidad de Amazonas - 2023”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia
para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente para el desarrollo de la investigacion:
1. Datos generales del juez
Nombre del juez:
Grado profesional:
Area de formacion académica:

Dr. Benjamin Roldan Polo Escobar
Maestria () Doctor ( X)
Clinica () Social ()
Educativa (x) Organizacional ()
Gestion Puablica y docencia Universitaria
.Universidad Nacional Toribio Rodriguez de
Mendoza de Amazonas
Tiempo de experiencia profesional en el | 2 a 4 afios ( )
area: | Mdsde 5 afios  (x)
Experiencia en Investigacion | -
Psicométrica:
(Si corresponde)

Areas de experiencia profesional:
Institucién donde labora:

2. Propésito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos

3. Datos de la escala:
Nombre de la Prueba:

Cultura Organizacional y Motivacion Laboral de los
Servidores Publicos en una Municipalidad de Amazonas -
2023

Autor: | Garcia Chusden, Sandra Del Pilar
Procedencia: | Elaboracién propia.
Administracién: | Virtual.
Tiempo de aplicacién: | 10 minutos.
Ambito de aplicacion: | Una municipalidad distrital de la region Amazonas
Significacion: | Ordinal
Nivel bajo
Nivel medio
Nivel alto

El instrumento contara con un total de 25 preguntas.

4. Soporte tedrico:

Escala/AREA Subescala Definicién
(dimensiones)
Cultura Los valores son principios fundamentales que
Organizacional se Valores guian el comportamiento de los miembros de la
compone de las organizacion. Pueden incluir la integridad, la
creencias, valores innovacion, el trabajo en equipo, entre otros.
y practicas Las creencias son las convicciones compartidas
compartidas que Creencias dentro de la organizacion. Estas pueden ser
orientan a un grupo acerca de la mision y vision de la entidad, o
de personas hacia incluso sobre la industria en la que operan.
un objetivo comun. El clima laboral se refiere al ambiente psicoldgico
En esencia, actlia Clima laboral y emocional en el lugar de trabajo. Un clima
como un motor que laboral positivo fomenta la motivacion, la
impulsa el logro de productividad y el bienestar de los empleados.
los objetivos de las Normas Las normas son reglas de comportamiento
entidades indicadores aceptadas dentro de la organizacién, mientras




involucradas
(Guevara, 2021)

que los indicadores son medidas cuantificables
que reflejan el desempefio y la salud de la cultura
organizacional.

Simbolo

Los simbolos son elementos tangibles que
representan la cultura de la organizacion, como
logotipos, rituales o incluso espacios de trabajo
fisicos.

Filosofia

La filosofia organizacional es la base tedrica que
sustenta las decisiones y acciones de la
organizacion. Puede incluir la ética empresarial,
la responsabilidad social, y otros principios
rectores.

Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definicién

Motivacién
Laboral se
describe como la
inclinacion o deseo
de una persona
para invertir
esfuerzo en su
trabajo o ambito
profesional
(Narvaez, 2023).

Logro de metas

La motivacion relacionada con el logro de metas
implica el deseo de superarse a uno mismo,
establecer y alcanzar objetivos desafiantes. Las
personas motivadas por el logro de metas buscan
constantemente mejorar su desempefio y
alcanzar nuevos niveles de éxito.

Poder de estatus
laboral

Esta dimension se refiere a la motivacion
relacionada con la blsqueda de influencia,
reconocimiento y estatus en el entorno laboral.
Algunas personas encuentran motivacion en la
oportunidad de asumir roles de liderazgo, ser
reconocidas por sus logros o tener un impacto
significativo en la organizacion.

Afiliacion

La motivacion de afiliaciéon se centra en la
necesidad de establecer y mantener relaciones
positivas con los demas en el entorno laboral. Las
personas motivadas por la afiliacion buscan la
conexion social, la colaboracién y la armonia en
el equipo de trabajo. El sentido de pertenencia y
la calidad de las relaciones interpersonales son
aspectos clave de esta dimension.

5. Presentacidn de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario “Cultura Organizacional y
Motivacién Laboral de los Servidores Publicos en una Municipalidad de Amazonas -
2023” elaborado por Garcia Chusden, Sandra Del Pilar. De acuerdo con los siguientes
indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacién Indicador
CLARIDAD 1. No cumple con el criterio | El item no es claro.
El item se 2. Bajo Nivel El item requiere bastantes modificaciones o
comprende una modificacion muy grande en el uso de

facilmente, es
decir, su sintactica
y semantica son

las palabras de acuerdo con su significado o
por la ordenacién de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica

adecuadas de algunos de los términos del item.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
COHERENCIA 1. totalmente en El item no tiene relacion l4gica con la
El item tiene desacuerdo (no cumple dimension.

relacién logica con
la dimension o

con el criterio)

2. Desacuerdo (bajo nivel

El item tiene una relacién tangencial /lejana




indicador que estd | de acuerdo) con la dimensién
midiendo. 3. Acuerdo (moderado El item tiene una relacion moderada con la
nivel) dimension que se estd midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo El item se encuentra est4 relacionado con la
(alto nivel) dimensién que esta midiendo.
RELEVANCIA 1. No cumple con el criterio | El item puede ser eliminado sin que se vea
El item es afectada la medicion de la dimension.
esencial o 2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro
importante, es item puede estar incluyendo lo que mide
decir debe ser éste.
incluido. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

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

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado Nivel

4, Alto nivel

Dimensiones del instrumento:

Variable Cultura Organizacional

Dimensiones

Valores

Creencias

Clima laboral

Normas indicadores

Simbolo

* Primera dimension: Valores.

* Objetivos de la Dimension: Evaluar el comportamiento de los miembros de la
organizacion publica.

Indicadores | item Claridad Coherencia Relevancia Observaciones /
Recomendaciones

Trabajo en ¢En lainstitucion 4 4 4
equipo donde usted labora se

promueve el trabajo en

equipo?
Cumplir metas | ¢Para la institucion 4 4 4

donde usted trabaja lo
mas importante es el
cumplimiento de
metas?

» Segunda dimension: Creencias
* Objetivos de la Dimension: Evaluar acerca de la misién y vision de la organizacion

Indicadores ftem Claridad Coherencia | Relevancia | Observaciones /
Recomendaciones

¢Cree usted que | 4 4 4
el salario que
recibe por su
labor en la
institucion es el
adecuado?

Salario

¢Cree usted que | 4 4 4
se le brindan las
herramientas
necesarias para
realizar
adecuadamente

Herramientas




su trabajo?

Materiales le permite

necesarios aprender y
progresar como
persona?

¢ Percibe usted 4

que la institucion

* Tercera dimension: Clima laboral
* Objetivos de la Dimension: Evaluar el ambiente en el lugar de trabajo

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones /
Recomendaciones
Ambiente de ¢ Percibe usted un 3 4 4
Cooperacion ambiente de
cooperacién dentro de
la Institucién?
Autonomia en ¢ Percibe usted un 4 4 4
decisiones ambiente que le
permiten tomar
decisiones a favor de la
entidad?

Cuarta dimensién: Normas indicadores
* Objetivos de la Dimension: Evaluar las normas e indicadores

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones /
Recomendaciones

Horarios

¢Enla Institucion hay | 4

normas respecto de
la presentacion
personal, horarios,
sanciones de los
empleados?

4

4

Presentacion

¢La Institucion 4

celebra fechas
especiales como el
dia de la secretaria,
navidad, entre otros?

Sanciones

¢En laInstitucion hay | 4

normas para las
sanciones de los
empleados?

Quinta dimensién: Simbolo

* Objetivos de la Dimension: Evaluar elementos tangibles que representan la cultura de la

organizacion

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones /
Recomendaciones

Incentivos

¢La Institucion 4

recurre a utilizar
incentivos como
viajes,
reconocimientos,
entre otros, para
premiar las buenas
labores?

4

4

Ceremonias

¢Los trabajadores 4

reconocen y
entienden el
significado de las
ceremonias, el logoy
los colores
representativos de la
Institucién?

Quinta dimensioén: Filosofia




* Objetivos de la Dimension: Evaluar elementos de la filosofia organizacional

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones /
Recomendaciones

Mision

¢Su trabajo es
coherente con la
mision de la
Institucién?

4

4

Visién

¢Su trabajo es
coherente con la
visién de la
Institucién?

Desarrollo
profesional

A la Institucion
e interesa tanto
su desarrollo
profesional como
familiar?

Variable Motivacion Laboral

Dimensiones

Logro de metas
Poder de estatus laboral

Afiliacion

* Primera dimensién: Logro de metas.
* Objetivos de la Dimension: Evaluar el logro de metas en la organizacion publica.

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones /
Recomendaciones

Salario

¢Ud. considera que su
salario es acorde con
los conocimientos y las
labores que realiza?

4

4 4

Beneficios

¢Ud. considera que su
institucién le brinda los
beneficios de
gratificacion,
vacaciones e incentivos
a decuados?

¢Ud. considera que el
salario que percibe le
permite una vida
comoda?

¢Ud. considera que los
reconocimientos que
percibe hacen que lo
mantenga fiel a la
institucion?

Condiciones
de trabajo

¢Ud. considera que las
condiciones
ambientales donde ud
trabaja posee limpieza,
iluminacion permitiendo
le sentirse seguroy
cémodo?

» Segunda dimension: Poder de estatus laboral
* Objetivos de la Dimension: Evaluar acerca de la motivacion relacionada con la
busqueda de influencia, reconocimiento y estatus en el entorno laboral

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones /
Recomendaciones

Estatus

;Ud. considera
gue su grupo de
trabajo lo hace

sentir valorado?

4

4

Supervision

¢&Ud. considera
que su jefe
inmediato se
comunica si esta




realizando bien o
mal su trabajo,
haciéndole
sentirse
valorado?

ud. considera | 4

gue su jefe de
Servicio
supervisa
constantemente
al personal y
esto favorece a
sentirse
identificado?

Autonomia
laboral

2Ud. considera 4

que le permiten
desempefiarse
segun sus
conocimientos y
hace que me
sienta
importante?

* Tercera dimension: Afiliacion
* Objetivos de la Dimensién: Evaluar la motivacion de afiliacion

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones /
Recomendaciones

Compafierismo

¢Ud. considera que
trabaja en colaboracion
con las demas
personas de su
institucion?

4

4

4

¢Ud. considera que
construye relaciones
cercanas con los
compafieros de
trabajo?

Relaciones
interpersonales

¢A Ud. le gusta o
agrada pertenecer a su
grupo de trabajo?

r

-

kBenjaml’n Roldan Polo Escobar
Doctor en Gestiéon Publica y Gobernabilidad

Firma del evaluador

P0066068
DNI: 08895412
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Anexo 6: Resultados de las variables de estudio

Cultura organizacional en una municipalidad de Amazonas

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 10 3.8%
Medio 147 54.6%
Alto 112 41.6%
Total 270 100.0%

La variable cultura organizacional fue evaluada mediante las dimensiones de
valores, creencias, clima laboral, normas indicadores, simbolo y filosofia. Los
resultados revelan que el 3.8% de los participantes perciben un nivel bajo, mientras
gue el 54.6% lo situan en el nivel medio y el 41.6% en el nivel alto. Estos hallazgos
indican una diversidad de percepciones en las distintas dimensiones de la cultura
organizacional en la municipalidad. Analizar especificamente cada dimension
puede proporcionar una visibn mas detallada, identificando areas de fortaleza o
debilidad en los valores compartidos, las creencias arraigadas, el clima laboral
percibido, las normas y los indicadores establecidos, los simbolos representativos
y la filosofia subyacente. Este analisis mas detallado permitiria a la municipalidad
comprender mejor la dinamica cultural y tomar medidas especificas para fortalecer
aspectos clave que contribuyan a una cultura organizacional mas cohesiva y

alineada con sus objetivos institucionales.

Dimensiones de la variable cultura organizacional en la municipalidad
provincial

Valores Creencias Clima Nprmas Simbolo Filosofia
. Laboral Indicadores
Nivel
F % F % F % F % F % F %

Bajo 11 4.1 2 0.7 16 5.9 9 3.3 3 11 21 7.8
Medio 220 815 120 444 228 844 61 226 219 811 36 13.3
Alto 39 144 148 5438 26 9.6 200 741 48 178 213 789

Total 270 100.0 270 100.0 270 100.0 270 100.0 270 100.0 270 100.0

En la dimension de valores, el nivel medio sobresale con un 81.5%,
representado por 220 respuestas. Esto sugiere que la mayoria de los participantes

en la municipalidad provincial perciben un conjunto comun de valores en la



organizacion. Sin embargo, es esencial explorar mas a fondo estos valores para
comprender su naturaleza y como se reflejan en el comportamiento y las decisiones
cotidianas. A pesar de que el nivel bajo es relativamente bajo, con un 4.1%, aln es
crucial examinar las areas especificas en las que estos valores pueden necesitar

fortalecimiento para promover una cultura organizacional mas cohesionada.

La dimensién de creencias destaca por su nivel alto, alcanzando un 54.8%,
con 148 respuestas. Esto sugiere que hay una fuerte presencia de creencias
compartidas entre los participantes en la municipalidad provincial. Estas creencias
pueden desempefar un papel fundamental en la orientacion de las actitudes y
comportamientos de los empleados. Aunque el nivel bajo es bajo, con un 0.7%, es
fundamental explorar estas creencias para garantizar que estén alineadas con los

objetivos y valores institucionales.

La dimension de clima laboral destaca por su nivel medio predominante, con
un 84.4%, representado por 228 respuestas. Esto indica que la percepcion general
del clima laboral es positiva y equilibrada, aunque se debe prestar atencién a las
areas especificas que podrian mejorar para optimizar la satisfaccion y el
rendimiento de los empleados. El nivel alto, aunque relativamente bajo en
porcentaje (9.6%), sigue siendo significativo y merece un analisis detenido para

identificar los factores que contribuyen a este sentimiento positivo.

La dimension de normas e indicadores destaca por su nivel alto, con un
74.1%, representado por 200 respuestas. Este hallazgo sugiere que existe un claro
entendimiento y aceptacion de las normas y los indicadores establecidos en la
municipalidad provincial. Sin embargo, el nivel medio del 22.6% indica que aun hay
espacio para mejorar la claridad y la adhesiéon a estas normas, lo que podria

contribuir a un ambiente de trabajo mas eficiente y consistente.

En la dimension de simbolos, el nivel medio prevalece con un 81.1%,
representado por 219 respuestas. Esto indica que hay una identificacibn comun con
los simbolos organizacionales, lo que puede fortalecer el sentido de pertenencia y
la cohesion en la municipalidad provincial. Aunque el nivel alto es menor en
porcentaje (17.8%), aun es esencial explorar como estos simbolos influyen en la

cultura organizacional y en qué medida se alinean con los objetivos institucionales.



La dimension de filosofia destaca por su nivel alto, alcanzando un 78.9%,
con 213 respuestas. Este hallazgo indica que la mayoria de los participantes
comparten una comprensiéon comun de la filosofia organizacional en la
municipalidad provincial. Aunque el nivel bajo es notable con un 7.8%, se sugiere
un analisis mas detallado para identificar las areas especificas en las que se puede
mejorar la comprension y alineacion con la filosofia institucional para fortalecer la

cultura organizacional.

Estos resultados ofrecen una vision detallada de como los participantes
perciben cada dimensién de la cultura organizacional en la municipalidad provincial,
distribuida en los niveles especificados. El andlisis detallado de cada dimension
puede proporcionar informacion valiosa para abordar areas especificas de mejora

y fortalecimiento en la cultura organizacional.

Motivacion laboral en una municipalidad de Amazonas

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 7 2.6%
Medio 103 38.3%
Alto 160 59.1%
Total 270 100.0%

La evaluacion de la variable motivacion laboral, revela una tendencia
positiva, ya que la mayoria de los participantes, un 59.1%, indican un nivel alto de
motivacion laboral. El nivel medio, con un 38.3%, también representa una
proporcién significativa, mientras que el nivel bajo, con un 2.6%, es relativamente
bajo. Estos resultados sugieren que, en general, existe un ambiente laboral
motivador en la municipalidad. Para una comprension mas detallada, seria
beneficioso examinar las dimensiones especificas de esta motivacion, como el
logro de metas, el poder de estatus laboral y la afiliacion. Este andlisis mas
detallado podria revelar areas especificas de fortaleza y oportunidades para
mejorar la motivacion laboral, permitiendo implementar estrategias mas focalizadas

para optimizar el compromiso y el rendimiento de los empleados.

Ademas, al desglosar la motivacion laboral en sus dimensiones especificas,

como el logro de metas, el poder de estatus laboral y la afiliacion, se podria obtener



una visibn mas precisa de los impulsores detras de este panorama positivo. La
identificacion de areas particulares en las que los empleados encuentran mayor
satisfaccion y motivacién podria servir como punto de partida para implementar
estrategias especificas de desarrollo y reconocimiento. Al mismo tiempo, abordar
posibles desafios o areas de menor motivacion podria contribuir a fortalecer aun
mas el compromiso y la productividad en el entorno laboral de la municipalidad
provincial. Este analisis detallado permitiria adaptar las iniciativas de gestién de
talento de manera mas precisa, creando un impacto positivo en la motivacion y el

desempenio laboral general.

Dimensiones de la variable motivacion laboral en la municipalidad provincial

Poder de estatus

Nivel Logro de metas laboral Afiliacion
F % F % F %
Bajo 8 3.0 6 2.2 7 2.6
Medio 113 41.9 85 315 112 41.5
Alto 149 55.2 179 66.3 151 55.9
Total 270 100.0 270 100.0 270 100.0

La dimension de logro de metas destaca por su nivel alto, con un 55.2%,
representado por 149 respuestas. Este hallazgo indica que una gran mayoria de
los participantes en la municipalidad provincial experimenta una alta motivacion
relacionada con el logro de objetivos laborales. Este nivel significativamente alto
sugiere que la cultura organizacional fomenta y reconoce el cumplimiento de metas
individuales, lo que puede contribuir positivamente al compromiso y al rendimiento

laboral.

La dimension de poder de estatus laboral sobresale con un nivel alto,
alcanzando un 66.3%, representado por 179 respuestas. Este resultado indica que
una parte significativa de los participantes percibe un alto nivel de poder y estatus
asociados con sus roles laborales en la municipalidad provincial. Este sentimiento
puede estar relacionado con la valoracién y reconocimiento de las contribuciones
individuales, lo que puede tener un impacto positivo en la moral y la satisfaccion

laboral.



La dimension de afiliacion destaca por su nivel alto, con un 55.9%,
representado por 151 respuestas. Este resultado sugiere que una mayoria
sustancial de los participantes experimenta una fuerte conexién social y afiliacion
en el entorno laboral de la municipalidad provincial. La importancia de las relaciones
interpersonales y el sentido de pertenencia puede influir positivamente en la
motivacion y el bienestar emocional de los empleados, creando un ambiente laboral

mas colaborativo y satisfactorio.

Estos resultados proporcionan una vision detallada de como los participantes
perciben cada dimension especifica de la motivacion laboral, distribuida en los
niveles especificados. Analizar estas dimensiones individualmente permite
identificar areas especificas de fortaleza y areas que podrian necesitar mas

atencién para mejorar la motivacion laboral en la municipalidad.



Anexo 7: Solicitud de Autorizacion para realizar Investigacion

POSGRADO

CRTIETIAS (T VaLiNW

“ANO DE LA UNIDAD, LA PAZ Y EL DESARROLLO”

S WNEPS0AD FR0 7L 0= Temaur

13«@0%#202,,‘”,,
RECIBIDO

22 Nov 2023
GLECN D, i ° Exp ; 575

ASUNTO  :SOLICITA AUTORIZACION PARA REALIZAR INVESTIGAGION _____————

Abgado Didgenes Celis Jiménez
Alcalde de la Provincia de Utcubamba
Bagua Grande- Amazonas,

Tengo a bien dirigirme a usted para saludarle cordialmente y al mismo tiempo augurarle éxitos en la
gestion de la institucion a la cual Usted representa.

La Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo Campus Chiclayo ofrece los Programas de
Maestria y Doctorado, en diversas menciones, donde los estudiantes se forman para obtener el Grado
Académico de Maestro o de Doctor, a cuyo efecto deben elaborar, presentar, sustentar y aprobar un trabajo de
investigacion cientifica (Tesis), cuyos resultados benefician tanto al estudiante investigador como a la institucion

donde se realiza la investigacion.
Par lo expuestn, solicito 2 usted tanga a hien autorizar Ia realizacion de la investigarion que se detalia
en la institucion que dignamente dirige,
1) Apeliidos y nombres de estudiante : Garcia Chusden, Sandra Del Pilar
2) Programa de estudics . Posgrado
3) Mencion : Maestria en Gestion Publica
4) Ciclo ge estudios il
5) Titulo de la investigacion : Cultura organizacional y Motivacion laboral en los servidores
pubﬁws en una Municipalidad de Amazonas
6) Asesor : Dr. Wilhelm Bustamante Coronel

Le anticipo mi agradecimiento por su gentil colaboracion.
Atentamente,

Dr. Juan Pablo Muro Moreno
Jofe de la Escuela de Posgrado - Chiclayo



Anexo 8: Aceptacion y autorizacion para realizacion de trabajo de

investigacion

Reg.Doc:00036925
A Reg. Exp:0001 7535 o .
Q Folios. 01 ,‘
B MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE UTCUBAMBA
k Creada el 30 de mayo de 1984 - Ley N° 23843
.  MUNICIPALIDAD FROVINCIAL SUB GERENCIA DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS REPUBLICA DEL. PENU

“Afio de la Unidad, La Paz y el Desarrollo”
Bagua Grande, 04 de diciembre del 2023.

\BLO MURO MORENO
la de Posgrado - Universidad Cesar Vallejo - Chiclayo

CEPTACION Y AUTORIZACION PARA REALIZACION DE TRABAJO DE
INVESTIGACION
oc.31844 Exp.17535

jo a Usted para saludarle a nombre de la Municipalidad Provincial de
a su vez en atencién al documento de la referencia, se da por
sefiorita SANDRA DEL PILAR GARCIA CHUSDEN estudiante de

i realizacién de Trabajo de Investigacion en la
'y que dicha informacion a utilizar de la institucion
émico, el titulo de investigacion denominado “Cultura
1 los servidores publicos en una Municipalidad de

o

nvestigadon inicie segtin lo esperado y sea llevado a

1 e 5 ..
Atentamente,
]

3

Amazonas. Telefax 041- 475029



Anexo 9: Tabla de normalidad

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Cultura organizacional 973 50 .293
Motivacion laboral 977 50 420

Se utilizé la prueba estadistica de Shapiro-Wilk por tener una muestra que es igual
a 50, de los cuales se observa que se tiene una significancia mayor al 5% (0.05),
con 0.293 para la variable cultura organizacional y 0.420 para la variable Motivacion
laboral. Dichos resultados evidencian que los datos de las variables tienen una
distribucion normal, frente a ello se va utilizar una prueba paramétrica para

determinar las relaciones.



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, BUSTAMANTE CORONEL WILHELM, docente de la ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA de la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC -
CHICLAYO, asesor de Tesis titulada: "Cultura Organizacional y Motivacion Laboral en los
Servidores Publicos en una Municipalidad de Amazonas

", cuyo autor es GARCIA CHUSDEN SANDRA DEL PILAR, constato que la investigacion
tiene un indice de similitud de 19.00%, verificable en el reporte de originalidad del
programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para
el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.
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