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PRESENTACION

Actualmente las organizaciones estan inmersas a avances tecnologicos,
sociales y econdmicos y nadie discrepa que el proceso de adaptacion a estos
cambios nos conducira a la obtencion de las metas y logros propuestos, por lo que
es vital disponer de personas motivadas y satisfechas con la labor que realizan
dentro su organizacion, lo cual conlleva a un alto rendimiento y calidad de servicio
que brindan. En el Sector Educativo; la motivacion del personal y la satisfaccién en
su puesto de trabajo son factores esenciales para los trabajadores de la UGEL
Ferrefiafe, cuya finalidad es brindar una atencién de alta calidad. Por lo tanto, tener
el pleno conocimiento y comprension del nivel de motivacién y de satisfaccion de
los trabajadores dentro de la organizacion, constituye bases fundamentales para la
institucion y sus resultados propuestos.La presente investigacion titulada “La
motivacion y su relacion con el clima laboral de los trabajadores que laboran en la
Unidad de Gestion Educativa Local Ferrefiafe 2017”, tuvo como propdsito facilitar
informacion veraz para que permita elaborar estrategias para elevar los niveles de
motivacion del personal de la UGEL - Ferrefafe. Ademas de proponer e
implementar el proceso de gestion de recursos humanos, que considere estrategias
orientadas a superar las dimensiones de la motivacién, asi como, los factores que

determinan el clima laboral del personal.

El trabajo de tesis consta de:“Capitulo I:Problema de Investigacion, en el cual
se describe el Planteamiento del Problema, Formulacién, Justificacion y Obijetivos;
el Capitulo ll:Marco Tedrico, se centra en los Antecedentes, Bases teoricas,
Definicion de términos basicos, en el Capitulo Ill:Marco Metodologico que
comprende: Hipotesis, Variables, Metodologia, Poblacion y muestra, Métodos de
Investigacion, Técnicas e Instrumentos, Método de Analisis, Procesamiento,
presentacion, analisis e interpretacion de datos. La udltima parte que son los
Resultados, Discusion, Conclusiones, = Recomendaciones, Referencias

bibliograficas y los anexos”.

Vi
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RESUMEN

La presente investigacion, ha surgido a través del interés y la importancia de
conocer el rendimiento laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion
Educativa Local - Ferrefiafe, tiene como propdésito central conocer la motivacion y
el tratamiento del clima laboral en dicha institucidon, y su influencia en la atencion

que brindan al personal docente y publico en general.

El estudio en mencion, es de caracter descriptivo — correlacional, la primera se
avoca a indagar o diagnosticar los factores condicionantes del problema y la
segunda apunta a medir el grado de relacion que existe entre el factor motivacion

y el clima laboral de los trabajadores de la UGEL- Ferreiafe.

Los datos se han recogido mediante instrumentos de aceptable confiabilidad, como
son: cuestionario y escala de Lickert, la campana de Gauss y la escala de medicion
Stanones. Las unidades de analisis estuvieron conformadas por 38 administrativos,

los cuales estuvieron representados por 17 varones (44.7%) y 21 mujeres (55.3%).

Al término del procesamiento de datos, se tuvo como resultado un nivel de
motivacion: alta (28.9%), media (47%) y baja (23%), respecto al clima laboral se

tiene como porcentajes: alto (15.8%), media (60.5%) y baja (23.7%).

Al finalizar la investigacion se determin6 que existe relacién directa y significativa
entre el nivel de motivacion y el nivel de clima laboral de los trabajadores de la
Unidad de Gestion Educativa Local de Ferrefiafe en el afio 2017, se realizo a través,
de la prueba estadistica Chi - Cuadrado, cuyo valor de significancia 0.020 < 0.05,
dio lugar al rechazo de la Hipétesis Nula (Ho) y dando aceptacion a la Hipoétesis de
Investigacion (Hi). Reflejando de esta manera un nivel medio de motivacion en el

personal que labora en la UGEL — Ferrefafe.

PALABRAS CLAVE: motivacion, clima laboral, problema
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ABSTRACT

The present research, based on the interest and importance of knowing the work
performance of the workers of the Local Educational Management Unit - Ferrefiafe,
has as its central purpose to know the motivation and treatment of the working
environment in that institution, and its influence In the attention they give to teaching
staff and the general public.

The study is descriptive - correlational, the first is to investigate or diagnose the
conditioning factors of the problem and the second aims to measure the degree of
relationship that exists between the motivation factor and the working environment
of workers in the workplace. UGEL- Ferrefafe.

The data were collected using instruments of acceptable reliability, such as:
Lickert questionnaire and scale, Gauss bell and Stanones measurement scale. The
analysis units were made up of 38 administrative staff, which were represented by
17 men (44.7%) and 21 women (55.3%).

At the end of the data processing, a high level of motivation was observed: high

(28.9%), medium (47%) and low (23%); (60.5%) and low (23.7%).

At the end of the investigation it was determined that there is a direct and significant
relationship between the level of motivation and the level of working climate of the
workers of the Local Educational Management Unit - UGEL - Ferrefiafe in the year
2017, was carried out through the test Chi - Square statistic, whose significance
value 0.020 <0.05, gave rise to the rejection of the Null Hypothesis (Ho) and giving
acceptance to the Research Hypothesis (Hi). Reflecting in this way an average level
of motivation in the staff that works in the UGEL - Ferrefafe.

KEY WORDS: motivation, work climate, problem
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|. INTRODUCCION:

1.1. Realidad problemética.

Las organizaciones, dedicadas a cualquier rubro de la actividad humana, necesitan
de personas comprometidas para lograr los objetivos institucionales, y para lograr
el compromiso de esas personas es necesario que estén motivadas, caso contrario
solamente contaremos con personas involucradas, mas no comprometidas.
(Amorés, 2007)

Los estudios actualmente realizados dan a conocer que las teorias acerca de la
eficiencia y eficacia de las entidades empresariales han sufrido cambios, desde
mediados del siglo pasado, pues hemos ingresado al fendmeno de la globalizaciéon
caracterizado por la competitividad de la produccion, el empleo de una alta
tecnologia, empleo de recursos, etc., que hace mas viable alcanzar los objetivos
propuestos. (Amoras, 2007)

En dicho entorno, la motivacion del personal se convierte en un proceso
esencial para las organizaciones porque posibilitan su desarrollo. No ocurre lo
mismo con el personal desmotivado, donde no existe interés ni entusiasmo para
contribuir en la buena marcha de la empresa. Amorés (2007) manifiesta acerca de
la motivacion: “Se refiere a las fuerzas que actdan sobre un individuo o en su interior,
y originan que se comporte de una manera determinada, dirigida hacia las metas,
condicionados por la capacidad del esfuerzo de satisfacer alguna necesidad
individual”. (p.81)

Cabe recalcar que personas desmotivadas en un centro de trabajo, ademas de
perder el interés, pierden la creatividad en un 50% y eso no es todo, sino que
corremos el riesgo de que los demas trabajadores sean contagiados por la energia

negativa que emanan los desmotivados. (Amoros, 2007).

11



~\| UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

En la presente investigacion se han tomado dos puntos vitales para una
organizacion que son el clima laboral y la motivacion en los trabajadores de la UGEL
- Ferrefiafe; la cual tiene como interrogantes de investigacion: “Existe relacion entre
el clima laboral y la motivacion en el personal que labora en la UGEL - Ferrefafe”,
¢, Cual es el nivel de motivacion laboral en los trabajadores de la UGEL - Ferrefafe?,
¢,Como es el clima laboral existente en los trabajadores de la Unidad de Gestion
Educativa Local - UGEL- Ferrefnafe?

Al interactuar con el personal de la UGEL - Ferrefafe, se observa con relacion a la
motivacion y el clima laboral, algunas caracteristicas como:

e Escasa comunicacién entre los trabajadores, especialmente entre directivos y
personal no directivo.

e Ausencia de planes o estrategias para mejorar el clima institucional.

e Escasa participacion de los trabajadores en las actividades de la instancia
administrativa.

e Rechazo al desarrollo de actividades no constitutivas dentro de las funciones.
Las labores dentro del sector educativo tienen una gran responsabilidad por eso
que se necesita actuar de manera inmediata y eficaz, requiriendo de un personal
motivado para lograr con sus expectativas y mejorando el servicio publico hacia la

educacion. (Amoraos, 2007)

1.2. Trabajos previos

En un primer trabajo de investigacion desarrollado por Pérez y Rivera (2015) con el
titulo de “Clima organizacional y satisfaccion laboral en los trabajadores del instituto
de investigaciones de la Amazonia Peruana, periodo 2013”. Indica que: “Existe
predominio del Nivel Medio (57.9%), un adecuado clima organizacional es un factor
indispensable en la institucién porque influye en la satisfaccién laboral; concluyendo
que existe una vinculacion causa-efecto positiva entre el Clima Organizacional y la
Satisfaccion Laboral”. (p.15) Para la investigacion se emplearon los cuestionarios

de Clima Organizacional de Palma (1999) y de Satisfaccion Laboral de Price,

12



~\| UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

adaptada al contexto peruano por Alarcén (2010), a un total de 107 trabajadores.
Una segunda investigacion, Segredo (2012), quien realizé: “Clima organizacional
en la gestiobn del cambio para el desarrollo de la organizacion” de la Escuela
Nacional de Salud Publica. La Habana, Cuba, donde sefiala lo siguiente:

En el presente trabajo se definen conceptos relacionados con el tema, donde se
comprueba la trascendencia de la gestion en los cambios. También, se consideran
dimensiones y categorias relacionadas con la cultura organizacional (valores,
costumbres, creencias, etc.) que clarifican los factores y causas que producen
beneplacito o fastidio satisfaccion e insatisfaccion en el centro de labores y como
repercuten en el mejoramiento de las funciones de los organismos institucionales.
(p.15)

Una tercera investigacion de Ipanaqué (2015), quien realizé la tesis: “Relacion entre
la motivacién laboral y el desempefio docente en la institucion educativa 10103
Carmen rosa Fernandez Barrera, la Capilla- Ferrefiafe, region Lambayeque - 2015”
de la Universidad Particular “César Vallejo”, indica lo siguiente:

Si bien es cierto no se establecié relacion existe entre las variables motivacion
laboral y desempefio docente en la Institucion Educativa N°10103 “Carmen Rosa
Fernandez Barrera”, La Capilla — Pueblo Nuevo, Region Lambayeque — 2015, pero
si un nivel medio entre las dimensiones de la motivacién laboral (expectativas,
recompensas y metas de la motivacion laboral) y las dimensiones del desempefio
docente (capacidades pedagodgicas, emocionalidad, responsabilidad en el
desempenio de sus funciones y relaciones interpersonales del desempefio docente),
por lo que se concluye que en ambas variables las dimensiones son regulares.
(p.15)

Una cuarta investigacion de Palacio y Sanchez (2016) en su tesis de grado
“motivacion laboral y clima organizacional entre los colaboradores del CDI (centro
de desarrollo infantil) modalidad familiar Aranzazu”, afirma lo siguiente:

Reformar las actividades propias de cada cargo, pues se corre el riesgo de

sobrecargar la labor del empleado de tal manera que genera descontento; mas aun

13
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cuando no se logra cumplir el trabajo en el tiempo sefalado o se ejecuta a medias.
Asimismo, concluye que es importante considerar actividades de integracion y

talleres que permitan mejorar el clima institucional. (p.19)

1.3. TEORIAS RELACIONADAS

1.3.1. BASES TEORICAS

1.3.1.1. MOTIVACION

Motivacion:

Al respecto, Koenes, (1996, p.191) expresa: “Es un estado emocional que se
genera en una persona como consecuencia de la influencia que ejercen
determinados motivos en su comportamiento”.

Tiene diferentes niveles de estructura y desarrollo. Mc. Gregor (1966, p. 27) dice:
“en algunas ocasiones sucede que aunque la necesidad no se satisfaga, tampoco
existe frustracion ya que se transfiere a otra necesidad,...dado que el
comportamiento humano es un proceso continuo de solucién de problemas y de

satisfaccion de necesidades”. (p.78).

MOTIVACION LABORAL:

“La motivacion laboral es la capacidad que tienen las empresas y organizaciones
para mantener el estimulo positivo de sus empleados en relaciéon a todas las
actividades que realizan para llevar a cabo los objetos de la misma,...” (Vida
Profesional, 2014).

CLIMA LABORAL:

Segun: Litwin, (1971) (citado en: Chiavenato, 1992, p. 75), afirma: “Es la cualidad
o propiedad del ambiente organizacional que es percibida o experimentada por los
miembros de la organizacion y que influye en su comportamiento”.

Teorias de la motivacion de contenido

TEORIA DE LAS NECESIDADES DE MASLOW (Bedodo y Giglio, 2006, p.27).

Abraham Maslow (1943) notable psicologo quien sostuvo que las necesidades

14
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humanas surgen de acuerdo a la fuerza o imperatividad para ser satisfechas.
Considera 5 necesidades fundamentales y lo representa en una piramide. En orden
ascendente, son las siguientes:
Basicas o Fisiologicas: tienen que ver con la existencia humana, sin ellas
la persona, estaria en riesgo, son fundamentales para la existencia de la
vida. Tiene que ver con la necesidad de comer, beber, abrigo, sexo y otras
de caracter organico.
Seguridad: esté relacionado con el cuidado de la parte fisica y emocional
del ser humano. Eso garantiza cubrir las necesidades primarias,
mencionadas anteriormente.
Sociales (de afiliaciéon o pertenencia): las personas necesitamos de los
demas, es parte de nuestra naturaleza, de tal manera necesitamos convivir
con los demas y ser aceptados como tales. Este tipo de necesidades tienen
qgue ver con la parte afectiva y el sentido de pertenencia y participacion a
un grupo social.
Estima: todo ser humano necesitamos ser valoradas por las demas, de
acuerdo a lo que hagamos; en consecuencia, esta clase de necesidad nos
permite experimentar satisfacciones personales como status social, poder,
sentirnos valorados por los demas y aumenta nuestra autoconfianza.
Autorrealizacion: tiene que ver con la expresion maxima de nuestras
capacidades mediante el aprovechamiento del talento personal. (p.96)
Se hace una distincién entre las 2 primeras necesidades mencionadas lineas arriba,
con las 3 que las preceden. Las 2 primeras con consideradas de orden inferior y las
otras 3, de orden superior.
Robbins (2004) senala: “que la distincion entre unas y otras radica en que las
necesidades de orden superior obtienen gratificacion interna, mientras que las de
orden inferior deben ser satisfechas desde el exterior o entorno de la persona”
El mismo autor afirma: “Hay que tener presente que las necesidades de orden

superior no seran satisfechas de manera plena, por cuanto el ser humano es un ser

15
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insatisfecho, pues siempre estard inconforme y buscara satisfacer otras
necesidades que le permitan desarrollar su dimension personal”. (p.19)
En ese sentido, Senge (2004, p. 24) afirma que: “la efervescencia que hoy vemos
en el mundo de la administracion continuara hasta que las organizaciones

comiencen a abordar las necesidades superiores: autoestima y autorrealizacion”.

LA
PIRAMIDE DE

MASLOW

r~
L J
Necesidad de autorrealizacion } ®
Desarrollo del potencial.
o C'L\

Necesidad de autoestima | -

Reconocimiento, confianza,

respeto, éxito. [ N‘
~
Necesidades sociales | ° .
Desarrollo afectivo, asociacion, Q
aceptacion, afecto, intimidad sexual. .'

Necesidad de sentirse ;eguro y i
protegido: Vivienda, empleo.

=
Necesidades fisiolégicas o basicas ————— e Zz +
Alimentacion, mantenimiento de salud, =

respiracion, descanso, sexo.

Imagen 1: Representacion de las necesidades de Maslow. DePsicologia.com (2017).

TEORIA DE MOTIVACION — HIGIENE (Frederick Herzberg)

El autor fundamenta el vinculo existente: trabajador - trabajo, donde su buena o mal
actitud es factor fundamental para su éxito o fracaso. “el nivel de rendimiento en las
personas varia en funcion del nivel de satisfaccion, o sea, que las respuestas hacia
el trabajo eran diferentes cuando se sentia bien o cuando se sentia mal”. (Herzberg,
1959, p.45)

Herzberg investigé la pregunta ¢Qué quiere las personas de su trabajo?, del
analisis e interpretacion de los resultados llegé a las siguientes conclusiones

relacionados con los siguientes factores:

16



~\| UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Factores motivadores:

Considera el trabajo en si mismo, el reconocimiento, la responsabilidad y los
ascensos. “Todos ellos se relacionan con los sentimientos positivos de los
empleados acerca de su trabajo, los que a su vez se relacionan con las experiencias
de logros, reconocimiento y responsabilidad del individuo”. (Herzberg, 1959, p.78)
El mismo autor afirma: “En conclusién los motivadores son factores intrinsecos,
vinculados directamente con la satisfaccion en el trabajo y que pertenecen en gran
parte al mundo interno de la persona”. (p.79)

Factores de higiene:

Considera una serie de elementos:

“Las politicas de administracioén de la organizacion, la supervision técnica, el sueldo
o salario, las prestaciones, las condiciones de trabajo y las relaciones
interpersonales. Todos estos se relacionan con los sentimientos negativos de las
personas hacia su trabajo”. (Herzberg, 1959)

“Sin duda alguna un gran aporte que motiva a trabajar con mayor responsabilidad,
con calidad, mas libertad y permite mejorar y desarrollarse profesionalmente al

trabajador”. (Herzberg, 1959).

17
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Teoria de la Motivacidn-Higiene

Satisfaccién
en el puesto MOTIVADORES
Oportunidades de :
- Logro
- Crecimiento y desarrollo personal
- Responsabiliadad
- Reconocimiento
- Avance en la carrera
Tareas no rutinarias
Neutral
HIGIENICOS
- Administracién y politicas de la empresa
- Calidad de la supervision
- Relaciones interpersonales
" 1z - Remuneraciones
Insatisfaccion - Condiciones fisicas del ambiente de trabajo
en el empleo
3 3
T T

" .
Factores del trabajo Presentes

o
favorables

Ausentes
o
desfavorables

Imagen 3: Representacion de la teoria Motivacion - Higiene. EcuRed, (s.f)

1.3.1.2. MODELOS DE LA MOTIVACION:

Modelo de expectativas:

Manifiestan que las personas como seres racionales y pensantes, tienen
aspiraciones o expectativas relacionadas con eventos futuros en sus vidas. “En
consecuencia, para el estudio de la motivacion es preciso conocer las expectativas
de los trabajadores en la organizacion y como piensan ellos que puedan obtenerlo”.
(Vargas, 2011, p.11)

Modelo de Porter y Lawler:

Manifiesta que rendimiento en “el trabajo, como producto del esfuerzo y motivacién
del trabajador, esta relacionado con la recompensa que espera recibir y la forma
como percibe la persona la relacion entre esfuerzo y recompensa”. (Vargas, 2011,
p.11).

Modelo Integrador de motivacion:

Combina una serie de elementos relacionado con la complejidad que trae consigo

la motivacion. “Entre los cuales podemos mencionar: necesidades, impulso de
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realizacion, factores de higiene, expectativa, motivacion, desempefio y satisfaccion”.

(Vargas, 2011, p.11).

1.3.1.3. TIPOS DE LA MOTIVACION (Psicologia Motivacional, s.f)

La motivacidn intrinseca: esta relacionado con la conducta que se lleva a cabo o
que procede del interior de la persona, sin influencia externa. “Las razones, motivos
0 causas que mueven son propios de la persona, inherentes a ella, que lo conducen
a esforzarse por lograr metas que para él traen satisfaccion personal’. (Vargas,
2011, p.11)

La motivacion extrinseca: las actividades o acciones que realizan las personas
son impulsadas por factores externos, no son propios de él, es decir son ajenos.
Esta referido a reforzadores negativos o positivos externos al propio sujeto y
actividad. Por ejemplo: un premio de recompensa cuando se logran los objetivos
institucionales. “En los ultimos tiempos observamos la existencia incentivos que no
tiene que ver con la parte econdmica, pero que traen satisfaccién al trabajador
como viajes, resoluciones de felicitacion, palabras alentadoras, etc”. (Vargas, 2011,

p.11)

1.3.1.4. MEDIOS PARA DIAGNOSTICAR Y EVALUAR LA MOTIVACION:
Existen herramientas interesantes para diagnosticar y evaluar el vinculo existente
entre los constructos que son motivo de estudio, es decir el clima laboral por un
lado y la motivacién del trabajador, por otro lado. Entre ellos podemos mencionar:
Observacion y valoracion de las actitudes de los trabajadores: resulta
significativa cuando se basa en la fiabilidad, se puede realizar un buen trabajo, de
tal manera que nos permite determinar la actitud positiva o negativa del trabajador
en el desarrollo de sus actividades y funciones en su puesto que desempeia. (Sum,
2015, p.11).

Entrevistas: son aplicadas para determinar cuales son las causas o los factores

que influyen insatisfaccion o satisfaccion del trabajador.
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Andlisis de las condiciones de trabajo: es fundamental para un buen rendimiento
en el trabajo un buen clima unido a una alta motivacion, lo contrario originaria
problemas en la eficiencia y eficacia del trabajo que se desarrolla, pues esta
comprobado que para un mejor trabajo y por ende una mayor productividad y
rendimiento es imprescindible un buen clima laboral. (Sum, 2015, p.11).

Buzones de reclamos quejas y sugerencias: necesarias para conocer la opinion
de las personas sobre temas de interés, para el cual es importante que las
reclamaciones y sugerencias deben recibir respuestas inmediatas, para que
aguellos que escribieron sepan que se les toma en cuenta y sus opiniones son
bienvenidas.

Plan de sugerencias: es aceptable el recibir sugerencias y considerar las que van
a redundar el beneficio de la organizacion. “Las organizaciones consideran las
sugerencias que consideran Utiles y que de alguna u otra forma ayuda al trabajador

a sentirse sumamente util en el trabajo que desempefa”. (Sum, 2015, p.11)

1.3.2. CLIMA LABORAL.:

“El clima laboral es el valor que le asignan los trabajadores a los elementos de
una empresa en un momento dado. La percepcion puede ser negativa o positiva,
lo negativo genera procesos de estrés”. (Llaneza, 2009, p.10).

Galvez (2000) expresa: “El clima laboral es la expresion personal de la percepcion
que los trabajadores y directivos se forman de la direccion a lo que pertenecen y
que incide directamente en el desempefo de la organizacion”. (p.84)

Se produce o se lleva a cabo como consecuencia de las continuas interacciones
entre los integrantes de una comunidad es decir es un producto cultural
intersubjetivo. Es parte de lo que algunos autores denominan cultura institucional u

organizacional.

1.3.2.2. FACTORES Y VARIABLES DEL CLIMA LABORAL:
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Brunet (1987), cita a R. Likert (1961), quien ha realizado estudios en el campo
organizacional, menciona 04 factores:
Contexto, tecnologia y estructura.
Posicion jerarquica del individuo y remuneracion.
Factores personales: Personalidad, actitudes y nivel de satisfaccion.
Percepcion que tienen sobre el clima organizacional los subordinados, los
colegas y los superiores.
Asi mismo las variables caracteristicas de la organizacion, son:
Causales: Son variables independientes que determinan el sentido en que
una organizacién evoluciona, asi como los resultados que obtiene.
Intermedias: Estas variables reflejan el estado interno y la salud de una
organizacion.
Finales: Son las variables dependientes que resultan del efecto conjunto
de las dos precedentes. Estas variables reflejan los resultados obtenidos

por la organizacion. (p.51)

1.3.2.4. TIPOS DE CLIMA LABORAL.:

Rensis Likert, (citado por Brunet, 1987) considera dos tipos de clima laboral, con
sus respectivas subdivisiones, que a continuacion se detalla:

Clima de tipo autoritario:

Sistema I: Autoritarismo explotador:

No existe confianza entre los niveles superiores e inferiores (direccion-empleados).
En consecuencia, no se considera la opinién de los empleados y las decisiones son
verticales, creando un clima adverso de desconfianza. (Rensis Likert, citado por
Brunet, 1987, p.75)

Sistema Il: Autoritarismo paternalista:

Existe un nivel de confianza entre los niveles superiores e inferiores, como la de un
amo con su siervo. “Si bien es cierto la mayor parte de las decisiones se toman en

la parte de arriba, pero también se consideran algunas en las partes inferiores”.
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(Rensis Likert, citado por Brunet, 1987, p.75)

Clima de tipo participativo:

Sistema lll: Consultivo:

“En este tipo de clima la direccion tiene confianza en sus empleados. En esta
ocasion se da libertad para que las decisiones mas especificas provengan de los
niveles inferiores”. (Rensis Likert, citado por Brunet, 1987, p.75).

Sistema IV: Participacion en grupo:

Existe una confianza total entre direccion y empleados. Prima una buena
comunicaciéon entre directivos y empleados, existe una comunicacion horizontal.
Ante tal situacion, los empleados estan motivados para participar, mejorar y
concretar los objetivos de la organizacion. “Existe una relacion de respeto, amistad
y confianza entre los superiores y los subordinados, como también bastante sentido
de responsabilidad”. (Rensis Likert, citado por Brunet, 1987, p.75).
SATISFACCION LABORAL:

Se considera como “un ambiente positivo en el lugar de trabajo donde se
desenvuelven las personas, esto surge como consecuencia de la evaluacién de
ciertas caracteristicas que identifican este término”. (Rensis Likert, citado por
Brunet, 1987, p.75).

“Existe una diferencia entre un trabajador satisfecho en su centro de trabajo y aquel
que no lo es; pues el primero, seré positivo en lo que hace, en tanto, el segundo,
siempre se estara quejando y sera negativo”. (Rensis Likert, citado por Brunet, 1987,
p.75).

Involucramiento en el trabajo:

Término relacionado con la satisfaccion laboral que se refiere al nivel de
identificacion de un trabajador con su empleo y su eficiencia en su desempefio, en
beneficio de la Institucion u organizacion donde trabaja. Esto les permite a los
empleados creer en ellos mismos, haciéndoles mas competentes y autbnomos en

su trabajo.
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Al respecto, Robbins y Judge, (2009) expresa: “Los altos niveles de involucramiento
en el trabajo y la facultad para la toma de decisiones en forma psicolégica se
relacionan de manera positiva con la responsabilidad social de la organizacién vy el

desempefio en el trabajo”. (p.79)

1.3.2.5. MOTIVACION, SATISFACCION Y CLIMA LABORAL EN LA
ORGANIZACION:

En la direccion y desarrollo del personal, es importante tomar en cuenta las
estrategias sobre direccion y desarrollo del personal para el logro de los objetivos
organizacionales. Para “la consecucién de ese logro se debe tener en cuenta, entre
muchos procesos, la motivacion, la satisfaccién y el clima laboral, obviamente
existen otros, sin embargo son los que mas repercuten”. (Rodriguez, 2009).

Comprobado a través de investigaciones que un trabajador tiene un
desempefio superior cuando esta satisfecho y muy motivado en el lugar donde
trabaja.

Para evaluar la satisfaccion laboral es importante considerar que es lo que
provoca la insatisfaccion, determinar que variables o dimensiones que presentan
dificultades. A partir de ello se aplican las estrategias mas adecuadas que permitan
revertir esta situacion y se convierta en una fortaleza.

La motivacién, como un aspecto de la ciencia del comportamiento, lo constituyen
aguellos elementos que nos permite estar a la expectativa para el logro de los
objetivos propuestos. “La motivacién es trascendental en una organizacion porque
nos permite ejercer altos niveles de esfuerzos hacia la consecucion de los objetivos
organizacionales”. (Rodriguez, 2009, p.41)

El mismo autor indica que: “Las personas motivadas buscan indesmayablemente
conseguir las metas propuestas, de tal forma que se esfuerzan identificandose con

los objetivos de la empresa y obtener el mayor aprovechamiento mutuo”. (p.78)

Marco conceptual:

23



~\| UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Motivacion:

Al respecto, Koenes, (1996, p.191) expresa: “Es un estado emocional que se
genera en una persona como consecuencia de la influencia que ejercen
determinados motivos en su comportamiento”.

Tiene diferentes niveles de estructura y desarrollo. McGregor (1966, p. 27) dice: “en
algunas ocasiones sucede que aunque la necesidad no se satisfaga, tampoco
existe frustracion ya que se transfiere a otra necesidad,...dado que el
comportamiento humano es un proceso continuo de solucion de problemas y de

satisfaccion de necesidades”. (p.78).

MOTIVACION LABORAL:

“La motivacion laboral es la capacidad que tienen las empresas y organizaciones
para mantener el estimulo positivo de sus empleados en relacion a todas las
actividades que realizan para llevar a cabo los objetos de la misma,...” (Vida
Profesional, 2014).

CLIMA LABORAL.:

Segun: Litwin, (1971) (citado en: Chiavenato, 1992, p. 75), afirma: “Es la cualidad
o propiedad del ambiente organizacional que es percibida o experimentada por los
miembros de la organizacion y que influye en su comportamiento”.

Hall, (1996) “Es un conjunto de propiedades del ambiente laboral, percibidas
directamente o indirectamente por los empleados, que se supone son una fuerza
que influye en la conducta del mismo”.

CLIMA ORGANIZACIONAL.:

Segun Alvarez, 1992, p. 27, expresa: “principalmente a las actitudes, valores,
normas y sentimientos que los sujetos perciben que existen o conciernen a la
institucion en la cual participan”.

El mismo autor afirma: “El clima organizacional es un efecto de la interaccion de los
motivos intimos del individuo, de los incentivos que le provee la organizacion y de

las expectativas despertadas en la relacion”. (p.95)
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UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL — UGEL:

La UGEL es una oficina descentralizada del Gobierno Regional con autonomia en
el ambito de su competencia. “Estan distribuidas a nivel nacional y su funcién
principal es monitorear, asesorar y desarrollar el quehacer educativo en su
jurisdiccion contribuyendo de manera indirecta al logro de aprendizajes de los

estudiantes”. (Pinto, 2012).

1.4. FORMULACION DEL PROBLEMA:
¢ Existe relacion entre el clima laboral y la motivacion en el personal que labora en

la UGEL - Ferrefafe - 20177

1.5. JUSTIFICACION:

Desde una perspectiva practica, la presente investigacion, adquiere
relevancia porgque pretende conocer los elementos necesarios de clima laboral y la
motivacion en el personal que labora en la UGEL — Ferrefiafe, inmersos en los
sistemas administrativos publicos de dicha institucion logren que estos conozcan
los insumos y herramientas necesarias para cumplir idbneamente su labor en la
ejecucion de sus funciones.

La UGEL - Ferrefiafe, como entidad publica, afronta en actualidad retos,
relacionandose principalmente con la modernizacién de la gestion administrativa,
sociedad del conocimiento y la globalizacion, es por este sentido las UGELES,
estan llamadas a adaptarse a la realidad de lo que acontece a su alrededor y a
cumplir cabalmente su mision, a fin de brindar un mejor servicio a la sociedad, de

tal manera que se revierta la imagen negativa de la gestion administrativa actual.

1.6. HIPOTESIS:
Hipo6tesis Nula (Ho):
La motivacién no se relaciona con el clima laboral de los trabajadores de la Unidad

de Gestion Educativa Local — UGEL - Ferrefiafe — 2017.
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Hipotesis de Investigacion (Hi):
La motivacion se relaciona con el clima laboral de los trabajadores de la Unidad de

Gestion Educativa Local — UGEL - Ferreriafe — 2017

1.7. OBJETIVOS:

1.7.1. OBJETIVO GENERAL.:

“Determinar la relacion entre la motivacién y clima laboral en el personal que labora
en la Unidad de Gestion Educativa Local UGEL - Ferreiafe — 2017”.

1.7.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS:

Identificar el grado de motivacién en el personal que labora en la UGEL- Ferrefafe
2017.

Identificar el clima laboral del personal que labora en la Unidad de Gestidon
Educativa Local — Ferreiiafe 2017.

Demostrar la relacion existente entre motivacion y clima laboral en los trabajadores

de la Unidad de Gestion Educativa Local — Ferrenafe 2017.
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II. METODO
2.1. DISENO DE INVESTIGACION:

.
\

<——>p " 4+— X

M = Muestra
X = Motivacioén
Y = Clima laboral

r = relacion

TIPO DE INVESTIGACION:

— Descriptivo: Bernal (2010) “que en tales estudios se muestran, narran,
resefian o identifican hechos, situaciones, riesgos, caracteristicas de un objeto de
estudio, o se disefia productos modelos”. (pag. 113)

— Correlacional: Bernal (2010) “tiene como propdsito mostrar o examinar la
relacion entre variables o resultados de variables (p.114) en esta investigacion

busca la relacion entre las variables motivacion laboral y clima laboral”.

DISENO DE LA INVESTIGACION

El disefio es No Experimental — Transeccional.

Bernal, 2010 (p.118) “Son aquellos en los cuales se obtiene informacién del objeto
de estudio (poblacion o muestra) una unica vez en un momento dado. Segun
Briones (1985) estos estudios son especies de “fotografias instantaneas” del

fendmeno objeto de estudio”

Disefio de investigacion asumido, en un esquema:
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Dénde:

Oy

Ox

M = es la muestra de estudio;
Ox = mediciones en la variable Motivacién laboral.
Oy = mediciones en la variable Clima laboral.

r = indice de relacién entre variables.

2.2. VARIABLES:

DEFINICION CONCEPTUAL:

Variable Independiente: Motivacion:

Fuerza psicoldgica que inspira a las personas a lograr objetivos, mediante sus
acciones; es decir, alcanzar metas, sean estas particulares o grupales. Esto les
permite a las empresas y organizaciones estimular a sus trabajadores para
concretar los objetivos de la Institucién. Es un factor importante en el éxito de una

organizacion.

Variable Dependiente:

Clima Laboral

Litwin, (1971) (citado en: Chiavenato, 1992, p.75), afirma: “Es la cualidad o
propiedad del ambiente organizacional que es percibida o experimentada por los

miembros de la organizacion y que influye en su comportamiento”.
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OPERACIONALIZACION DE VARIABLES:

TABLA N° 01: Operacionalizacion de las variables

Autonomia parala
realizacion de la tarea

Tengo la completa responsabilidad de decision como y donde se debe hacer el trabajo.

Mi trabajo no me da la oportunidad de emplear la discrecion o participar en la toma de
decisiones.

Retroalimentacion
sobre el desempefio

Mi jefe me provee de constante retroalimentacion sobre lo que estoy realizando.
El trabajo por si mismo me provee la informacion cuan bien lo estoy realizando.
El solo hecho de realizar el trabajo me da la oportunidad de deducir cuan bien lo estoy
realizando.

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES INDICES
Tengo la oportunidad de realizar un nimero diferente de tareas empleando una gran
variedad de habilidades.
Variedad de la tarea Suelo emplear un nimero de habilidades complejas en este trabajo.
El trabajo es bastante simple y repetitivo.
Las demandas de mi trabajo son altamente rutinarias y predecibles.
Completo una tarea de principio a fin.
Los resultados de mi esfuerzo son claramente visibles e identificables.
Identidad de la tarea Realizo instrucciones insignificantes al servicio o producto final. SIEMPRE
VARIABLES Mi trabajo es bien organizado de modo que no tengo la necesidad de realizar solo una CASI
INDEPENDIENTE parte del trabajo durante el turno. SIEMPRE
“Motivacion _ _ _ POCAS
, Lo que realizo afecta el bienestar de otras personas de muchas maneras importantes.
Laboral” Importancia de la tarea , , , _ , L VECES
Mi trabajo no es muy importante para la sobrevivencia de la institucion. NUNCA
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VARIABLES

INDEPENDIENTE

“Motivacion
Laboral”

Condiciones fisicas
y/o confort

La distribucion fisica del ambiente del trabajo facilita la realizacion de mis laborales.
El ambiente donde trabajo es confortable (ventilacion, iluminacion, etc.).

Existen las comodidades para un buen desempefio de labores diarias (materiales y/o
inmuebles).

Beneficios Laborales

Mi sueldo es bajo en relacion a la labor que realizo.
Siento que el sueldo que tengo es aceptable.

Politicas
Administrativas

Siento que doy mas de lo que recibo de la institucion.
Me disgusta mi horario.
El esfuerzo de trabajar horas extras no es reconocido.

Relaciones sociales

El ambiente creado por mis comparieros es el ideal para desempefiar mis funciones.
Prefiero toar distancia con las personas que trabajo

La solidaridad es una virtud caracteristica de un nuevo grupo de trabajo.

La solidaridad es una virtud caracteristica de nuestro grupo de trabajo.

Desarrollo personal

Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo.
Mi trabajo me hace sentir realizando personal y profesionalmente.

Relacion con la
autoridad

Llevarme bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo.
La relacion que tengo con mis supervisores es cordial.

SIEMPRE
CASI
SIEMPRE
POCAS
VECES
NUNCA
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2.3. POBLACION Y MUESTRA

La poblacién, compuesta por 76 trabajadores que desempefian labores en la

Unidad de Gestion Educativa Local de Ferreiafe — 2017.

La muestra, este subconjunto estd constituido por el 50% de la poblacion,

distribuida por las diferentes areas como se ve en el siguiente cuadro:

MUESTRA

DIRECCION GENERAL 3
DIRECCION DE GESTION INSTITUCIONAL 7
DIRECCION DE GESTION PEDAGOGICA 7
ADMINISTRACION 8
COORDINACION DE PERSONAL 6
ESCALAFON, INVENTARIO Y ARCHIVO 3
OFICINA DE INFORMATICA 2
ALMACEN 2

TOTAL 38

Se consideré el 50% de trabajadores del total de cada grupo ocupacional.
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2.4. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS:
Para la recoleccion de datos se utilizara un cuestionario con una escala de
Lickert modificado que consta de 15 enunciados por cada variable, con la
finalidad de dar valor a las variables: Motivacion laboral y Clima Laboral, el cual
se aplicara a los trabajadores que representan la muestra de estudio (Ver Anexo

A).

Tabla N 03.Estadisticos de fiabilidad

Variables Alfa de Cronbach N° de elementos
Motivacion laboral 0.86 15
Clima laboral 0.87 15

2.5. METODOS DE ANALISIS DE DATOS
Para desarrollar el estudio se solicito la autorizacion respectiva a la oficina de
Direccion General de la UGEL - Ferrefiafe el cual accedioé de inmediato dando
a conocer que por encontrarse en traslado de oficinas, no se encontraba la
poblacién completa, para lo cual se recorrid a la muestra. Se solicité el permiso
correspondiente al Jefe de Personal, el cual nos apoyo6 recorriendo las areas.
Luego se inicid la recoleccion de datos aplicando el cuestionario oficina por
oficina, teniendo en cuenta una duracion de 10 a 15 minutos por la aplicacion

del instrumento el proceso se inicié y finalizé el mismo dia.
2.6. ASPECTOS ETICOS:

La presente Investigacion ha sido integramente elaborada por el autor sin recurrir

al plagio de otras investigaciones.
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II.LRESULTADOS:
3.1. ANALISIS DE RESULTADOS:

Respecto al objetivo N°01: Identificar el nivel de motivacion laboral del
personal que labora en la Unidad de Gestion Educativa Local Ferrefiafe

2017.

GRAFICO N° 01
NIVEL DE MOTIVACION DE LOS TRABAJADORES DE LA UGEL —
FERRENAFE
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Fuente: Encuesta aplicada al personal de la UGEL — Ferrefiafe.

En relacion al nivel de motivacién de los trabajadores 38 (100%), 18 (47.7%)
muestran un nivel de motivacion media, 11 (28.9%) alta y 9 (23.7%)

motivacion baja. (Anexo “K”).

En relacion al nivel de motivacion laboral segun servicio no se realizé

comparaciones con el servicio de jefe por no tener grupos equivalentes sin
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embargo el trabajador con servicio de Asistente (8) presentan una motivacion

mas alta frente al servicio de Secretaria con (2). (Ver Anexo “O”).

En relacion a los afios de servicio se comprobd que a mayor tiempo de
servicio (10 a 17 afios) menor nivel de motivacion, mientras a menor tiempo
de servicio (1 mes a 1 afio) y (2 a 9 afios) los niveles de motivacién oscilan
entre alto y bajo (Ver Anexo “P”); asimismo con respecto a “la edad, los
trabajadores de 22 a 32 presentan un nivel de motivacion medio(9) con
tendencia alta y baja (5) en cambio los trabajadores que estan entre los 33
a 45 afios tienen una motivacion media (8) con tendencia a alta (4)”. (Ver

Anexo “Q”).

Segun condicién laboral no se realiz6 comparaciones por no tener grupos
equivalentes sin embargo el trabajador contratado presentan una motivacion
media y el trabajador nombrado tiene una motivacion media con tendencia a

alta.

Por consiguiente se puede concluir que el 47.4% de los trabajadores de la
UGEL - Ferreiiafe presentan un nivel medio de Motivacién, no viéndose
diferencias significativas entre el nivel de motivacién alta y motivacion baja
siendo un indicador de alerta por lo que pueda verse afectado la disposicion

de los trabajadores.

Respecto al objetivo N° 02: Identificar el clima laboral del personal que

labora en la Unidad de Gestidon Educativa Local — Ferrenafe 2017.

GRAFICO N° 02
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NIVEL DE CLIMA LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA
UGEL - FERRENAFE

HALTA = MEDIA = BAJA

Fuente: Encuesta aplicada al personal de la UGEL — Ferrefiafe.

Con respecto al nivel de clima laboral de los trabajadores de 38
(100%), 9 (23.7%) presentan un nivel bajo de clima laboral, 23 (60.5%) tienen
un nivel medio y 6 trabajadores (15.8%) presentan un nivel alto. (Ver Anexo

“L").

Con respecto al nivel de clima laboral segun servicio no se realizé
comparaciones con el servicio de jefe por no tener grupos equivalentes sin
embargo el trabajador con servicio de Asistente (4) presentan una motivacion

mas alta frente al servicio de Secretaria con (1). (Ver Anexo “T”). “De acuerdo

35



al tiempo de servicio se evidencio que de (1 mes a 1 afio) y de (2 a 9 afios)
el clima laboral tiene un ritmo medio explicandose éste ultimo en que los
trabajadores joévenes desean obtener mayor desarrollo profesional y

personal y por tanto son mayores sus expectativas”. (Ver Anexo “U”).

“En relacion al nivel de clima laboral segun condicion laboral no se
realiz6 comparaciones por no tener grupos equivalentes sin embargo el
trabajador contratado presentan un clima laboral media con tendencia a baja
en cambio el trabajador nombrado tiene un clima laboral media”. (Ver Anexo

“X).

Por lo tanto, se puede concluir que 23 (60.5%) de los trabajadores de
la UGEL - Ferrefiafe presentan un nivel medio seguido 9 (23.7%) de clima
laboral bajo y alto 6 (15.8%) por lo que es de vital importancia incrementar
el clima laboral, asimismo fortalecer e incrementar el nivel alto de clima

laboral.

GRAFICO N° 03
NIVEL DE MOTIVACON Y SUS DIMENSIONES EN LOS
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TRABAJADORES DE LA UGEL - FERRENAFE

Retroalimentacion

Autonomia

Importancia

DIMENSIONES

Identidad

Variedad

71.1
= BAJA
68.4 = MEDIA
B ALTA

5.8

71.1

Fuente: Encuesta aplicada al personal de la UGEL - Ferrefafe.

El grafico muestra el nivel de motivacion en cada uno de sus

dimensiones observandose que en todas las dimensiones existe un nivel de

motivacion media ondeando entre 63% a 71%, resultados distantes a los

niveles altos que se encuentran entre 13% a 18% y el nivel bajo cae entre

10% y 21%. Apreciandose que no existen aproximaciones entre los niveles

de motivacion media con el alta y baja (Ver anexo “M”).

Por lo expuesto, al predominar la motivacibon media en

las

dimensiones se vera afectado el concepto que tiene el trabajador sobre lo

valioso y digno de su trabajo, lo cual se reflejara en el desempefio de sus

funciones y en su responsabilidad con respecto a los resultados.
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GRAFICO N° 04
NIVEL DE CLIMA LABORAL Y SUS DIMENSIONES EN LOS
TRABAJADORES DE LA UGEL — FERRENAFE

RELACION CON LA AUTORIDAD

DESARROLLOPPERSONAL

vy
= RELACIONES SOCIALES 57.9
&) m BAJA
(7]
Z = MEDIA
E -
= POLITICAS ADM. 60.5 = ALTA
BENEFICIOS LABORALES 711
CONDIC. FiSICAS 84.2
0 20 40 60 80 100

Fuente: Encuesta aplicada al personal de la UGEL - Ferrefafe.

En el gréfico se evidencia que en las 6 dimensiones del clima laboral
predomina el nivel medio oscilando entre 42% a 84%, en cuanto al nivel bajo
esta entre 10% a 24%, seguido del nivel alto entre 5% a 40%; apreciandose
diferencias significativas entre el nivel medio y el nivel alto y bajo del clima

laboral.

En general se concluye en las 6 dimensiones del clima laboral
predomina el nivel medio destacando las dimensiones Condiciones fisicas,
Beneficios laborales, Politicas administrativas y Relaciones Sociales por
mostrar niveles significativos de nivel medio, las dimensiones Desarrollo

Personal y Relacion con la Autoridad presentan tendencia al nivel alto y los
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factores Condiciones fisicas y Beneficios Laborales presenta niveles de
clima laboral media pero con tendencia que oscilan entre alto y bajo siendo
importante incrementar y fortalecer los niveles de clima laboral encontrados
a fin de afianzar el compromiso del personal con su trabajo el cual repercutira

en la calidad de atencién prestada.

Respecto al objetivo N° 03: En relacién al objetivo general: “Determinar la
relacion entre la motivacion y clima laboral en el personal que labora en la

Unidad de Gestién Educativa Local- UGEL - Ferrefiafe — 2017".

PRUEBA DE HIPOTESIS
Prueba de independencia entre el nivel de motivacion y el clima laboral del

trabajador de la UGEL — Ferrefiafe.

Tabla N° 01
Nivel de Motivacion y su relacion con el Clima Laboral del trabajador de la

UGEL - Ferrefafe.
NIVEL CLIMA LABORAL

ALTA MEDIA BAJA TOTAL

N 3 8 0 11
ALTA
% 7.9 211 0 29
N 1 13 4 18
NIVEL MEDIA
5 % 2.6 34.2 10.5 47.3
MOTIVACION
N 2 2 5 9
BAJA
% 53 5.3 13.2 23.8
N 6 23 9 38
TOTAL
% 15.8 60.6 23.7 100

Fuente: Instrumento aplicado a los trabajadores de la UGEL — Ferrefiafe - 2017.
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HIPOTESIS:
Hipotesis Nula (Ho):
La Motivacion no se relaciona con el clima laboral de los trabajadores de la

Unidad de Gestion Educativa Local — UGEL - Ferrenafe - 2017.

Hipotesis de Investigacion (Hi):

La Motivacion se relaciona con el clima laboral de los trabajadores de la Unidad
de Gestion Educativa Local — UGEL - Ferrefiafe - 2017.

En la Tabla N°01 sobre el nivel de motivacion del trabajador de la UGEL, de
una poblacion de 38 (100%), el 18 (47.3%) presentan un nivel de motivacién media,
11(29%) alta y 9 (23.8%) motivacion baja.

En cuanto al nivel de clima laboral del trabajador de la UGEL, siendo la
poblacion 38 (100%), el mayor porcentaje corresponde a un nivel medio 23 (60.6 %),
el nivel alto comprende a 6 trabajadores (15%) y el nivel bajo es de 9 (23.7%) de la
poblacion.

Para comprobar la hipétesis planteada, se utilizé la prueba estadistica Chi —

Cuadrado el programa informético SPSS obteniendo el siguiente resultado:

Valor Grado de Libertad (g.l) Significancia
Chi —

Cuadrado

11.689 4 0.02

Interpretacion:

Como el valor de significancia 0.020 < 0.05 rechazamos la Hipotesis Nula (Ho)
y aceptamos la Hipotesis de Investigacion (Hi), es decir la Motivacion se relaciona
significativamente con el Clima Laboral del personal que labora en la Unidad de
Gestion Educativa Local UGEL-Ferreiiafe en el afio 2017. Esto influira en el
desemperio de los trabajadores, asi como en la calidad de atencién.

Por lo tanto es esencialmente que la UGEL - Ferrefiafe requiere implementar
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estrategias para elevar la motivacion entendiendo que ello repercute en el clima

laboral que experimentan los trabajadores por sus resultados.
Asimismo, se utilizé el coeficiente de correlacion de Pearson para analizar la
relacion entre las dos variables en estudio es decir la motivacion laboral y el clima

laboral en la UGEL - Ferrefiafe.

Cuadro de valores para la medicion de las variables:

ESCALA DE MEDICION VALOR
MODIFICADO OSITIVO ATV
~ SIEMPRE 5 )
— CASI SIEMPRE 4 )
— AVECES 3 N
— POCAS VECES 5 .
— NUNCA 1 .

Para la medicion del nivel de las variables se utilizé la Escala de Stanones,

obteniendo los siguientes valores. Ver (Anexo “G”) para mas detalles:
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DIMENSION

DIMENSION

MEDICION DEL NIVEL DE LAS VARIABLES

MOTIVACION LABORAL

Variedad de la tarea

Identidad de la tarea

Importancia de la tarea

Autonomia para la realizacién de la tarea

Retroalimentacién sobre el desempefio

CLIMA LABORAL

Condiciones fisicas y/o confort

Beneficios laborales

Politicas administrativas

Relaciones sociales

Desarrollo personal

Relacién con la autoridad

ALTO
MEDIO
BAJO
ALTO
MEDIO
BAJO
ALTO
MEDIO
BAJO
ALTO
MEDIO
BAJO
ALTO
MEDIO
BAJO
ALTO
MEDIO
BAJO
ALTO
MEDIO
BAJO
ALTO
MEDIO
BAJO
ALTO
MEDIO
BAJO
ALTO
MEDIO
BAJO
ALTO
MEDIO
BAJO
ALTO
MEDIO
BAJO
ALTO
MEDIO
BAJO

61-75
51 - 60
15 -50
17 - 20
12-16
4-11
20
15-19
4-14
9-10
5-8
2-4
10
6-9
2-5
14-15
10 - 13
3-9
60 - 75
45 — 59
15 - 44
13-15
9-12
3-8
8-10
5-7
2-4
12-15
7-11
3-6
14 -15
9-13
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DISCUSION DE RESULTADOS

En relacion al objetivo N° 01, Identificar el nivel de motivacion laboral del personal
que labora en la Unidad de Gestion Educativa Local — Ferrefiafe 2017, los
resultados alcanzados, tal como lo demuestra la figura 1, el 47.4% de los
trabajadores de la UGEL — Ferrefiafe presentan un nivel medio de Motivacion, no
viéndose diferencias significativas entre el nivel de motivacion alta y motivacion baja
siendo un indicador de alerta por lo que pueda verse afectado la disposicion de los

trabajadores.

Su relacion con la teoria de motivacion segun el andlisis,la organizacion de
los cargos persigue el principio jerarquico de manera que cada cargo esta bajo la
supervision y control de un superior, y cada funcionario es responsable ante su

superior de sus acciones y decisiones y de las de sus subordinados.

Al respecto la teoria Neoclasica sostiene que si bien la division del trabajo
genera una interdependencia funcional, también las despersonaliza de modo que
el servidor desarrolla un sentido de alienacion en trabajos muy repetitivos, que al
final le genera una insatisfaccion laboral, la misma que puede conllevar a un
descenso en la eficacia ocasionada En relacion variable desempefio, analizando
los resultados y la teoria motivacional, se dice que el administrador puede operar
estos elementos a fin de que su organizacién funcione mas adecuadamente para
gue los miembros de ésta se sientan mas satisfechos. Ademas Chiavenato (2000)
define el desempefio, como las acciones o comportamientos observados en los
empleados, son relevantes para el logro de los objetivos de la organizacion por una

productividad menor.

En lo que respecta al objetivo N° 02, Identificar el clima laboral del personal que

labora en la Unidad de Gestion Educativa Local — Ferrefiafe 2017, se observa en la
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figura 02, que 23 (60.5%) de los trabajadores de la UGEL - Ferrefiafe presentan un
nivel medio seguido de 9 trabajadores (23.7%) de clima laboral bajo y alto 6
trabajadores (15.8%) por lo que es de vital importancia incrementar el clima laboral,

asimismo fortalecer e incrementar el nivel alto de clima laboral.

Respecto al objetivo N° 03: Demostrar la relacion existente entre motivacion y
clima laboral en el personal que labora en la Unidad de Gestién Educativa Local -
Ferrefiafe 2017. Se observa en la figura 03 y 04, predomina la motivacién media en
las dimensiones. El resultado se vera afectado en el concepto que tiene el
trabajador sobre lo valioso y digno de su trabajo, lo cual se reflejara en el
desempeiio de sus funciones y en su responsabilidad con respecto a los resultados.
En cuanto al clima laboral, se concluye en las 6 dimensiones que predomina el nivel
medio destacando las dimensiones Condiciones fisicas, Beneficios laborales,
Politicas administrativas y Relaciones Sociales por mostrar niveles significativos de
nivel medio, las dimensiones Desarrollo Personal y Relacién con la Autoridad
presentan tendencia al nivel alto y los factores Condiciones fisicas y Beneficios
Laborales presenta niveles de clima laboral media pero con tendencia que oscilan
entre alto y bajo siendo importante incrementar y fortalecer los niveles de clima
laboral encontrados a fin de afianzar el compromiso del personal con su trabajo el

cual repercutira en la calidad de atencion prestada.

Los estudios realizados en el proceso de investigacion si bien no reflejan una
relacion total, tenemos que en algunos casos existe una relacion similar como con
los reflejados en ciertos resultados de los dimensiones en la investigacion. En
relacion a los antecedentes, estamos de acuerdo con el trabajo de investigacion
desarrollado por Pérez y Rivera (2015), cuando manifiesta que un adecuado clima
organizacional es un factor indispensable en la institucion porque influye en la
satisfaccion laboral; concluyendo que en el lugar donde investigb existe una

vinculacion causa-efecto positiva entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion
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Laboral.

Coincidimos con Segredo (2012), quien considera dimensiones y categorias
relacionadas con la cultura organizacional (valores, costumbres, creencias, etc.)
que clarifican los factores y causas que producen satisfaccion e insatisfaccion en el
centro de trabajo y como repercuten en los cambios de los organismos

institucionales.

Otro autor como Ipanaqué (2015), sefala la relacion existente entre las
dimensiones expectativas, recompensas y metas de la motivacion laboral y
capacidades pedagdgicas, emocionalidad, responsabilidad en el desempefio de

sus funciones y relaciones interpersonales del desempefio docente.

La investigacion de Palacio y Sanchez (2016) cuando expresa que es hecesario
reformar las actividades propias de cada cargo, pues se corre el riesgo de
sobrecargar la labor del empleado de tal manera que genera descontento; mas aun
cuando no se logra cumplir el trabajo en el tiempo sefalado o se ejecuta a medias.
Asimismo, concluye que es importante considerar actividades de integracion y
talleres que permitan mejorar el clima institucional. La teoria de motivaciéon —
higiene. El autor fundamenta el vinculo existente: trabajador - trabajo, donde su
buena o mal actitud es factor fundamental para su éxito o fracaso. “el nivel de
rendimiento en las personas varia en funcion del nivel de satisfaccion, o sea, que
las respuestas hacia el trabajo eran diferentes cuando se sentia bien o cuando se
sentia mal”. (Herzberg, 1959, p.45). Herzberg investigo la pregunta ¢ Qué quiere las
personas de su trabajo?, del analisis e interpretacion de los resultados llego a las

siguientes conclusiones relacionados con los siguientes factores:
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1)

2)

3)

CONCLUSIONES

El personal que labora en la Unidad de Gestion Educativa Local de Ferrefnafe
(47%); tienen un nivel de motivacion media siendo las dimensiones variedad
de la tarea y autonomia las més significativas, mientras que las dimensiones
retroalimentacion, importancia e identidad, caracterizan el nivel de

motivacion baja.

En cuanto al clima laboral el (60%) del personal que labora en la Unidad de
Gestidon Educativa Local de Ferrefiafe presentan un nivel medio, siendo los
factores que alcanzaron mayor valor porcentual: condiciones fisicas,

beneficios laborales y politicas administrativas.

Se determin6é que existe relacion directa y significativa entre el nivel de
motivacion y el nivel de clima laboral del personal que labora en la Unidad
de Gestion Educativa Local - UGEL - Ferrefiafe en el afio 2017, se realizo a
través, de la prueba estadistica Chi — Cuadrado, cuyo valor de significancia
0.020 < 0.05, dio lugar al rechazo de la Hipétesis Nula (Ho) y dando

aceptacion a la Hipétesis de Investigacion (Hi).
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1)

2)

3)

SUGERENCIAS

Se sugiere que la UGEL (Unidad de Gestion Educativa Local) de Ferrefafe
utilice la informacion de la presente investigacion para implementar el
proceso de gestion de recursos humanos, que considere estrategias
orientadas a superar las dimensiones que se encuentran con un nivel medio
de motivacion, asi como, los factores que determinan el clima laboral del

personal.

Promover una Directiva de Evaluacion de la motivacién y del clima laboral
anual, con el objetivo de conocer la percepcion del personal de la UGEL -

Ferrefiafe y elaborar planes que permitan mejorar su produccion laboral.

Crear programas de induccién al nuevo personal que ingresa a la UGEL, con
el propdsito de que conozcan su historia, forma de trabajo, alcance
institucional, logros y beneficios de la unidad, a fin de motivar sentimientos

de compromiso institucional.
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ANEXOS

JUICIO DE EXPERTOS

. DATOS GENERALES
I.1. Apellidos y nombres: LUIS MONTENEGRO CAMACHO
1.2. Grado académico: Doctor
1.3. Documento de identidad: 16672474
l.4. Centro de labores:

Universidad Cesar Vallejo

Universidad Sefior se Sipan

|.S.P.P. Sagrado Corazén de Jesus

I.5. Denominacién del instrumento motivo de validaciéon: Cuestionario

Titulo de la Investigacion: La motivacion y su relacion con el clima
laboral de los trabajadores que laboran en la unidad de gestion

educativa local - Ugel - Ferrefiafe - 2017

Autor del instrumento: Bach.

En este contexto ha sido considerada como experto en la materia y necesitamos

sus valiosas opiniones. Evalle cada aspecto con las siguientes categorias:

MB : Muy Bueno (4)
B  :Bueno 3)
R  :Regular (2)
D : Deficiente (1)
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ASPECTOS DE VALIDACION:

CATEGORIAS

N° INDICADORES MB | B R D
01 | Laredaccion empleada es claray precisa X
02 | Los términos utilizados son propios de la investigacion X

cientifica
03 | Esta formulado con lenguaje apropiado X
04 | Esta expresado en conductas observables X
05 | Tiene rigor cientifico X
06 | Existe una organizacion l6gica X
07 | Formulado en relacidon a los objetivos de la investigacion X
08 | Expresa con claridad la intencionalidad de la investigacion X
09 | Observa coherencia con el titulo de la investigacion X
10 | Guarda relacion con el problema e hipétesis de la X

investigacion
11 | Es apropiado para la recoleccién de informacion X
12 | Estan caracterizados segun criterios pertinentes X
13 | Adecuado para valorar aspectos de las estrategias X
14 | Consistencia con las variables, dimensiones e indicadores X
15 | La estrategias responde al proposito de la investigacion X
16 | Elinstrumento es adecuado al propésito de la investigacion X
17 | Los métodos y técnicas empleados en el tratamiento de la X

informacidn son propios de la investigacién cientifica
18 | Proporciona sélidas bases teéricas y epistemolégicas X
19 | Es adecuado a la muestra representativa X
20 | Se fundamenta en bibliografia actualizada X

VALORACION FINAL MB
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OPINION DE APLICABILIDAD

El instrumento puede ser aplicado tal como esta elaborado.

Dr. LUIS MONTENEGRO CAMACHO

DNI: 16672474
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JUICIO DE EXPERTOS

IV. DATOS GENERALES

IV.1. Apellidos y nombres: ALARCON DIAZ ORLANDO
IV.2. Grado academico: Doctor

IV.3. Documento de identidad: 16427321

IV.4. Centro de labores:

Universidad Cesar Vallejo

Colegio Nacional de “San José” de Chiclayo

IV.5. Denominacion del instrumento motivo de validacién: Cuestionario

Titulo de la Investigacion: La motivacion y su relacion con el clima
laboral de los trabajadores que laboran en la Unidad de

Gestion Educativa Local - Ugel - Ferrefiafe - 2017

1.7. Autor del instrumento:
En este contexto ha sido considerada como experto en la materia y necesitamos
sus valiosas opiniones. Evalle cada aspecto con las siguientes categorias:
MB  : Muy Bueno (4)
: Bueno 3)
: Regular (2)
. Deficiente (1)
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V. ASPECTOS DE VALIDACION:

CATEGORIAS
N° INDICADORES MB | B R D
01 | Laredaccién empleada es claray precisa X
02 | Los términos utilizados son propios de la investigacion X
cientifica
03 | Esta formulado con lenguaje apropiado X
04 | Esta expresado en conductas observables X
05 | Tiene rigor cientifico X
06 | Existe una organizacion légica X
07 | Formulado en relacion a los objetivos de la investigacion X
08 | Expresa con claridad la intencionalidad de la investigacion X
09 | Observa coherencia con el titulo de la investigacion X
10 | Guarda relacion con el problema e hipoétesis de la X
investigacion
11 | Es apropiado para la recoleccion de informacion X
12 | Estan caracterizados segun criterios pertinentes X
13 | Adecuado para valorar aspectos de las estrategias X
14 | Consistencia con las variables, dimensiones e indicadores X
15 | La estrategias responde al propésito de la investigacion X
16 | El instrumento es adecuado al propdésito de la investigacion X
17 | Los métodos y técnicas empleados en el tratamiento de la X
informacion son propios de la investigacion cientifica
18 | Proporciona sélidas bases tedricas y epistemolégicas
19 | Es adecuado a la muestra representativa
20 | Se fundamenta en bibliografia actualizada X
VALORACION FINAL MB




l1.OPINION DE APLICABILIDAD

El instrumento puede ser aplicado tal como esta elaborado.

Dr. ORLANDO ALARCON DIAZ

DNI: 16427321
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ESCUELA DE
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO POST GRADO

ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE TESIS

Yo, Daysi Soledad Alarcon Diaz, Asesora del curso de desarrollo del trabajo
de investigacion y revisora de la tesis de la estudiantes, Br. Eva Marina
Horna Martinez, de la tesis titulada: La motivacién y su relacién con el clima
laboral de los trabajadores que laboran en la unidad de gestion educativa
local - Ugel - Ferrefiafe - 2017, constato que la misma tiene un indice de
similitud de 23% verificable en el reporte de originalidad del programa
Turnitin.

El suscrito analiz6 dicho reporte y concluyé 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.

QA

......... o

Dr. Daysi Soy}édad Alarcén Diaz
DNJ:41073751

Chiclayo, 6 de Septiembre de 2018
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Carretera Pimentel km. 3.5.
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