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Resumen
La presente investigacion tuvo como finalidad determinar la relacion entre la
motivacion laboral y la satisfaccion en los servidores publicos de la Unidad de
Gestion Educativa Local (UGEL) Bagua, el estudio tuvo un enfoque cuantitativo y
se utilizé una metodologia deductiva de disefio no experimental y correlacional. La
poblacion de estudio estuvo integrada por los 41 servidores publicos, donde 21 de
ellas fueron mujeres, habiéndose implementado dos cuestionarios para la
investigacién, uno para cada variable los mismos que fueron sometidos a juicios de
expertos y probada su confiabilidad via Alfa de Cronbach (valores de 0.924 y 0.90)
a través de una prueba piloto. Los resultados indicaron que un 63%, considero la
motivacion laboral como débil, mientras que solo un 37% admite que es ideal. Por
otro lado, la satisfaccion laboral un 59% es percibida como deficiente o débil al
interior de la institucion, y un 41% la catalog6 ideal. Lograndose determinar con un
95% de confianza la existencia de relacion de las variables, pudiendo afirmar que
existe una correlacion positiva moderada de 0.523 entre la motivacion laboral y la

satisfaccion laboral, segun el coeficiente de correlacion de Spearman.
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Abstract
The purpose of this research was to determine the relationship between work
motivation and satisfaction in public servants of the Local Educational Management
Unit (UGEL) Bagua, the study had a quantitative approach and a deductive
methodology of non-experimental and correlational design was used. The study
population was made up of 41 public servants, where 21 of them were women,
having implemented two questionnaires for the investigation, one for each variable,
which were subjected to expert judgments and their reliability tested using
Cronbach's Alpha (values 0.924 and 0.90) through a pilot test. The results indicated
that 63% considered work motivation as weak, while only 37% admit that it is ideal.
On the other hand, 59% job satisfaction is perceived as deficient or weak within the
institution, and 41% classified it as ideal. Being able to determine with 95%
confidence the existence of a relationship between the variables, being able to affirm
that there is a moderate positive correlation of 0.523 between work motivation and

work satisfaction, according to the Spearman correlation coefficient.

Keywords: Job motivation, UGEL, job satisfaction
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l. INTRODUCCION

La motivacion y la satisfaccion laboral son los factores claves para el
rendimiento en la organizacion, influyen en los trabajadores de manera tal que los
impulsa a alcanzar su maximo esfuerzo para la consecucion de los objetivos
organizacionales (Habibur, et al., 2019). Asimismo, la satisfaccion laboral
disminuye en la medida que las condiciones laborales no son las idoneas, no
existen las oportunidades de promocion, o cuando las exigencias por mantener la
productividad son demasiadas altas (Pilipiec, et al., 2019). Dada la importancia de
la medicién de la satisfaccion laboral, y su transcendencia para las organizaciones
gue desean que sus empleados estén profundamente involucrados,
comprometidos y satisfechos (Leopold, et al., 2018), ha venido siendo estudiada,
con mayor importancia desde el afio 2000 con el fin de poder adquirir una mejor

gestion de talento humano (Culibrk, et al., 2018).

Esto tiene relacién con la tendencia de los ultimos afios de darle una mayor
importancia al ser humano, en contraposicion al enfoque mas materialista del
pasado en el cual a la persona se la trataba como un objeto mas en la organizacion,
y que empezo lentamente a cambiar con el nacimiento de la revolucion industrial
gue se dio en el siglo XX debido a que se consideré al trabajador como un aliado
para el crecimiento empresarial (Castillo, et al., 2017). Bajo esta perspectiva
Montoya y Boyero (2016) indican que, los trabajadores son una pieza fundamental
en la gestion empresarial, son aliados estratégicos que fortalecen y generan una
ventaja competitiva y que, por ello, el futuro de la empresa dependera de su

capacidad para lograr motivar a sus colaboradores.

Sin embargo, también es necesario resaltar que las organizaciones aun
poseen problemas respecto a la motivacion de los trabajadores en relacién al
trabajo que realizan y que repercuten sobre la eficiencia de su desempeiio laboral.
De esta manera, Bartsits, et al. (2018) pudo evidenciar en su investigacion que
existia desmotivacion para trabajar en el sector publico y que dicho factor habia
aumentado con el tiempo, pues en el afio 2003 solo el 38% de las personas
consultadas mostraba verdadero interés de trabajar en organizaciones publicas,
cifra que disminuy6 en el 2006 a 26%, en el 2012 a 25% y en el afio 2017 registré

gue solo el 17% estaba dispuesto a trabajar en una institucion publica.



Esto se debe, a que dentro de los principales factores que pueden influir
sobre la motivacion personal para trabajar en instituciones publicas, podemos
mencionar segun Sharin (2020), el compromiso con las necesidades de la
sociedad, la posibilidad de aportar y cooperar para el desarrollo de politicas
publicas que beneficien a la poblacion; asimismo Miao et al. (2017) complementa
con otros factores como el deseo de satisfacer las necesidades, el animo de
participar en la solucion de problemas publicos y productividad enfocada en la

comunidad.

Para Espinoza y Toscano (2020) hablar de motivacion laboral no solo se
relaciona con el aspecto salarial. Segun Great Place To Word (2019) una de las
empresas con mejor indice de motivacion laboral es Google, empresa que tiene a
sus trabajadores satisfechos al 100%, incentivdndolos con comida gratis,
capacitaciones, viajes y fiestas pagadas, que los mantiene motivados para cumplir
los objetivos. Asi mismo, Baquia (2013) manifiesta que, en esta organizacion
existen encargados, que tienen como responsabilidad mejorar la productividad
logrando que los colaboradores estén satisfechos. Y los autores Fernandez, et al.
(2019) mencionan que, si las empresas quieren alcanzar el éxito como Google

deben de darle importancia al talento humano.

Por consiguiente, en Latinoamérica la mayoria de las organizaciones vienen
tomando con mas seriedad dicho mensaje, ya que mas alla de una indemnizacion
econdémica competitiva y equitativa, las empresas apuestan por factores tanto
emocionales como intangibles que motiven a sus trabajadores (Serna, 2015). Asi
mismo, Acsendo (2016) indica que, si las empresas latinoamericanas generaran
confianza y compromiso, crearian una cultura de felicidad, haciendo que esto
incremente notablemente el buen clima laboral, con la finalidad que sean
productivas y que tales acciones estén asociadas con el grado de satisfaccion. El
Peru estd determinado como uno de los paises que posee un indice mayor sobre
rotacion laboral, representandose en un 20% a nivel de Latinoamérica y una de las

causas esenciales es la carencia de motivacion en la empresa (Grande, 2019).

No obstante lo antes mencionado en la UGEL de Bagua, se observa baja
motivacién laboral; expresada en el desinterés y desgano de los colaboradores,

como en la escasa participacion en reuniones de coordinacion de trabajo, nula



participacién en actividades civicas, no asistencia a capacitaciones ofrecidas por la
institucion; de igual forma se ha percibido una baja satisfaccion laboral del personal
al presentarse reclamos para la mejora de las condiciones laborales de los
trabajadores, como el reconocimiento de las horas extras trabajadas, elevar las
remuneraciones por las obligaciones y responsabilidades asumidas, entre otras;
dicha insatisfaccion influye negativamente sobre la calidad de los servicios
prestados por la entidad y por ende, afecta su imagen publica. En tal sentido, el
problema de investigacion fue expresado de la siguiente manera: ¢ Existe relaciéon
entre la motivacién laboral y la satisfaccidn laboral de los servidores publicos de la
UGEL Bagua, Amazonas 20207

El estudio se justifica, debido a que la investigacion generd dos instrumentos,
los mismos que han sido obtenidos de analisis tedricos y validados por expertos del
area para maximizar la fiabilidad de los datos obtenidos, dichas herramientas
permitiran conocer informacién actualizada, precisa y relevante sobre ambas
variables, ademas probar si existe una relacién entre las mismas. Finalmente, los
resultados permitirdn a los directivos de la UGEL Bagua definir estrategias,
capacitaciones y planes, basados en la motivacion para lograr mejorar la

satisfaccion laboral.

Asi el objetivo principal es: Determinar la relacion directa entre la motivacion
laboral y la satisfaccion laboral en los servidores publicos de la Unidad de Gestion
Educativa Local Bagua, Amazonas 2020. Y los especificos Identificar la motivacion
laboral de los servidores publicos de la Unidad de Gestion Educativa Local Bagua,
Amazonas 2020; identificar la satisfaccion laboral que existe de los servidores
publicos de la Unidad de Gestion Educativa Local Bagua, Amazonas 2020; y
describir la relacidon entre la motivacion laboral y la satisfaccion laboral de los
servidores publicos de la Unidad de Gestion Educativa Local Bagua, Amazonas
2020.

Finalmente, la hipodtesis se planted de la siguiente manera: Existe relacion
directa entre la motivacion laboral y la satisfaccion laboral en los servidores publicos

de la Unidad de Gestion Educativa Local Bagua, Amazonas-2020.



I. MARCO TEORICO

Alarcon et al. (2020) en su estudio, encuestaron a 35 profesionales,
aplicando una encuesta, pudieron determinar que poseen un nivel de motivacién
laboral de 84% y satisfaccion laboral de 76%. Hallando una correlacién positiva
intensa del 0.83 entre las dos variables. Afirmando que, el principal activo de una
organizacion son sus trabajadores, a quienes se debe prestar especial atencion
mediante estrategias de motivacion y satisfaccion. Por su parte, Voung et al. (2020)
buscaron determinar los factores de satisfaccion laboral en 228 servidores publicos
de salud en Vietnam, donde se logré evidenciar que factores como ingreso
econdmico, asi como las relaciones interpersonales influyen sobre la satisfaccion
laboral con una influencia de 26.4% y 19.4% respectivamente. Otros factores fueron
la calidad de los exdmenes y tratamientos disponibles en la institucion (15.2%), los
recursos del hospital (11.9%), la autonomia laboral (11.3%), las capacitaciones y
oportunidades laborales (9.1%) y los registros médicos electronicos (8%). Llegando
a concluir que el personal satisfecho con las actividades de trabajo, son leales a la
organizacion. Asimismo, propone reformas politicas para satisfacer al personal y a

su vez, mejoren el servicio publico para los usuarios.

Godinho et al. (2019) analizaron la incidencia del apoyo organizacional en la
motivacion laboral de la Generacion Y, donde encuestaron a una poblacion de 326
personas entre 17 y 37 afios. Es asi como se pudo descubrir que un 86.2% de los
encuestados expresaron que las tareas y responsabilidades asignadas son un
factor importante en su motivacion, mientras que un 66.9% dijo que lo era también
el desarrollo personal y otro 66.8% dijo que lo era el placer percibido del trabajo.
Los hallazgos en la variable motivacion intrinseca se relaciona de manera directa y
significativa en 0.71 con el apoyo organizacional, evidenciando como principales

actores de motivacion laboral a los gerentes para con sus trabajadores.

Pizarro et al. (2019) en su investigacion encuestaron a 214 funcionarios
publicos para conocer la motivacion y satisfaccion laboral; evidenciando que el 72%
estan motivados; mientras que el 53,6% se sienten satisfechos con las tareas que
desarrollan. Teniendo como resultado que existe una relacion positiva de 0,63 entre
las variables investigadas. Determinaron que la motivacion adecuada en los

trabajadores genera un compromiso para lograr los objetivos organizacionales.



Bhradway et al. (2020) tuvieron como objetivo observar los factores de
satisfaccion que influyen en los empleados con respecto a su puesto, en varios
bancos comerciales publicos, como también privados en Rajasthan, sus hallazgos
mostraron factores claves relacionados con el gerente, la remuneracion, la
reorganizacion, la promocion, la seguridad laboral y las relaciones en el entorno
laboral. La investigacion muestra que existe una correlacion y conexion positiva en
un 0.89 entre los factores descritos con la satisfaccion de los empleados,

permitiendo el desarrollo personal, profesional y mejores resultados laborales.

Mitchell et al. (2020) en su investigacion basada en la teoria de
autodeterminaciéon, que estudia el “por qué” de la conducta humana, tuvo como
finalidad analizar la asociacion de la motivacion extrinseca y la satisfaccion de las
necesidades psicologicas de los colaboradores. Para ello, encuestaron a 291
trabajadores de diversas empresas. Teniendo como resultado que existe relaciéon
alta y significativa del 0.78 entre las variables mencionadas. Evidenciando que al
interiorizarse la motivacion extrinseca por la valoracion que reciben, los beneficios

y el buen trato se sienten mas satisfechos trabajando para su empresa.

Palma et al. (2020) en su estudio buscaron determinar si existia correlacion
significativa entre las dimensiones de motivacion laboral en entidades de educacion
publica y el desempeiio individual, para lo cual aplicaron un cuestionario a 774
participantes (618 docentes y 156 directores de entre 51 a 60 afios). Encontraron
gue los servidores publicos con mayor motivacion también poseian un mejor
desemperfio, demostrando una relacion alta del 0.78 entre dichas variables. Sin
embargo, el estudio no contempla los resultados estadisticos de las variables
individuales como parte de su estructura. Ademas, Rivera et al. (2018) realizaron
un estudio correlacional entre la motivacién laboral y las relaciones interpersonales,
por lo cual aplicaron un cuestionario a 52 funcionarios publicos, dando como
resultado, segun la correlacién de Spearman, la motivacion laboral tiene relacion
moderada y significativa de 0.47, con las relaciones interpersonales, indicando que
a mayor motivacion laboral, se tiene mejores relaciones con los comparieros, jefes

logrando mejorar la atencion a los usuarios.

Rivas (2020) realiz6 una investigacion a 100 directores para conocer la

relacion de motivacion intrinseca con la gestion publica, mediante un estudio



correlacional encontr6 que el 95% de los servidores publicos tienen motivacion
intrinseca superior, el 83% precisa que su trabajo en la gestion publica es muy
bueno. Sin embargo, la correlacion de Pearson determind que no existe relacion
entre las variables. El autor, concluye que los directores (as) tienen motivacion alta;

pero que no necesariamente se muestra en una buena gestion publica.

Apazay Curo (2019) estudiaron la motivacion y la satisfaccion laboral de los
trabajadores administrativos de la Municipalidad de Oropesa, para lo cual contaron
con 60 quienes respondieron dos cuestionarios. Los resultados permiten afirmar
gue 36.7% de las personas consideran tener un grado de motivacién regular, otro
31.7% lo considera como malo y un 21.7% lo consider6 bueno. En cuanto a
satisfaccion laboral, un 30% dijo sentirse insatisfecho, un 33.3% dijo estar
regularmente satisfecho y un 26.7% dijo sentirse satisfecho. Por ultimo, se identifico
una correlaciéon positiva intensa 0.87 entre las variables estudiadas, evidenciando
gue en tanto mayor logre ser la estimulacion, podra obtener mayor satisfaccion
laboral de los trabajadores administrativos. Para Ramos (2018) en la investigacion
gue realizé en una institucién publica a 26 trabajadores, encontré que el 81% esta
motivado y el 49% de ellos consideran que el clima laboral es regular. Ademas, se
identificé que existe una correlacién positiva débil de 0.081 entre la motivacion y
clima laboral en esta institucion. Finaliza, que el clima laboral esta siendo afectado
por otros factores que deben ser investigados para tomar medidas

correspondientes, como también reducir el bajo clima laboral.

Pérez (2018) tuvo como propésito analizar la relacion existente entre la
motivacién y la satisfaccion laboral de trabajadores de la Municipalidad Provincial
de Chota, a través de un cuestionario en el cual obtuvo que el 66.8% de
colaboradores se siente motivado, el 71% se siente satisfecho, ademas indicando
gue el nivel de correlacion es significativa y alta 0.69, lo que le permitié sugerir
estrategias basadas en la motivacién que conlleve a cumplir los objetivos de la
entidad y generar valor publico para la sociedad. Asimismo, Manay (2016) encontré
gue existe desmotivacion laboral para un 64% de los trabajadores de la
GERCETUR, ademas de tener a un 43% de los trabajadores con un desempefio
deficiente. Esto se debe a que existen sueldos no equitativos a pesar de que las

responsabilidades, competencias y las capacidades son las mismas entre



personas. Ante esa problemética, se propuso un programa de motivacion laboral,
buscando el trato equitativo, reconociendo el aporte que hacen los colaboradores

para mejorar el desempefio laboral de la organizacion.

Ruiz (2019) aplicdé un cuestionario a 50 trabajadores, donde el 48% esta
desmotivado; y el 46% est& posee un grado de satisfaccion laboral deficiente, por
lo cual se determina que existe una relacién alta, como también positiva de un 0.64
entre la motivacién y la satisfaccion laboral, indicando que al aumentar la
motivacidon se puede contar con trabajadores mas satisfechos, generando
fidelizacion, compromiso, y coordinacion para lograr objetivos organizacionales. Asi
mismo, Arrae (2019) utilizé el modelo motivacional de Herzberg, donde identificaron
gue los factores de relaciones con el personal, con los directivos, la seguridad, el
logro de objetivos, y la responsabilidad generan mayor motivacién y satisfaccion, la
cual determiné que existe una relacién positiva entre ambas variables en un 0.65,
llegando a concluir que es necesario contar con un plan de motivacion continuo

para contar con trabajadores satisfechos y alcancen las metas programadas.

Asimismo, la Ley Servir, régimen unico y exclusivo para los colaboradores
gue ofrecen sus servicios en instituciones publicas, concerniente a la Ley N° 30057
(2014), hace de conocimiento que mediante la compensacion econdmica busca
motivar, satisfacer y elevar la competitividad en el sector publico; donde también,
define estrategias de capacitacion para mejorar las capacidades, destrezas y
habilidades de los servidores publicos y con ello mejorar la satisfaccién de los

mismos para el logro de objetivos organizacionales.

Sin embargo, existen diversas definiciones de motivacion laboral como la de
Kooij y Kanfer (2019), que mencionan, que la motivacion laboral desde la
perspectiva centrada en la persona, debe de ir cambiando con el pasar de los afios
de los colaboradores, teniendo en cuenta que a su vez se adaptardn a las
demandas de trabajo, con la finalidad de buscar motivos duraderos para
mantenerse en la organizacion. Por consiguiente, es bueno tomar en cuenta la
integracion fructifera con enfoques que enfatizan los cambios en motivacion laboral
a lo largo de la vida (Kanfer & Gilad, 2016). No obstante, la motivacion laboral se
define como la disposicion a realizar grandes esfuerzos para alcanzar las metas

organizacionales y la capacidad de satisfacer determinadas necesidades



personales como condicién. Segun Koontz (1998), manifiesta que la motivacion es
algo que induce a un individuo a lograr un mejor desempefio. Por consiguiente, las
recompensas 0 incentivos establecidos permiten atender las necesidades, sus
deseos de aquellas personas que impulsan a cumplir los objetivos planteados y
reduce los conflictos que se puede generar en la empresa. De forma similar, para
Kanfer et al. (2017), las teorias modernas de la motivacion laboral describen por
gué las personas actuan y los factores que influyen en el inicio, direccion, intensidad
y persistencia del trabajo actividades. Las teorias de la motivacion laboral se han
alineado estrechamente con una perspectiva centrada en el rendimiento, es decir,

exclusivamente en la motivacion es determinante para lograr un mejor desempenio.

La presente investigacion se afianza en la teoria motivacional conocida como
la Piramide de Maslow que estd basada en atender las necesidades de las
personas para generar motivacion laboral y esta definida por Hellriegel & Slocum
(2013), quienes admiten que la motivacion "representa la fuerza que actua sobre o
dentro de las personas, permitiéndoles actuar de una manera especifica para lograr
sus objetivos" (p.126). Segun Maslow, considera como primera dimensién las
necesidades fisiologicas, que representa el primer nivel de las necesidades
humanas relacionadas con la supervivencia humana, como alimentos, agua,
descanso, refugio; como segunda dimension la seguridad, la cual cubre
necesidades fisicas y emocionales, ademas necesita protegerse de amenazas o
subestimaciones y deshacerse del peligro; como tercera dimensién de necesidades
sociales, también conocidas como de afiliacion y el grado de afecto que se genera
entre las personas en su entorno social. También buscan desarrollar un sentido de
pertenencia y aceptaciéon, buscando generar lazos de amistad, consideracion,
comunicacion, y liderazgo; en la cuarta dimensién necesita respeto. Como
resultado del auto respeto, la autonomia, el logro. En la evaluacion, reconocimiento
y cuidado de estos factores externos, encontramos gue, en la quinta dimension, la
necesidad de autorrealizacion se limita a aumentar con el fin de realizar el maximo
potencial y autosatisfaccion de todos, son las més altas necesidades, solo sucedera

si las necesidades restantes se satisfacen (Hellriegel & Slocum, 2013)

Otros aportes tedricos como el enfoque motivacional del reforzamiento de

Skinner suelen hacer mas que Unicamente celebrar el adecuado desempefio:



evaltan el estado laboral para que definir que lleva a los empleados a actuar de la
manera que lo hacen, después inician transformaciones para que erradicar las
zonas problematicas, como también las dificultades de rendimiento; posteriormente
se determinan metas con la participacion, asistencia de los colaboradores,
poniéndose asi a disposicion de retroalimentacién rapida y regular acerca de los
hallazgos. Cuando se logran rendimientos altos se hace el reconocimiento y se

brinda elogios al colaborador (Koontz, et al., 2012)

El proceso motivacional, segun Kumar (2017), la motivacion laboral es el
proceso que inicia y mantiene el desempefio dirigido a objetivos. Energiza el
pensamiento, alimenta el entusiasmo y permite generar reacciones emocionales
positivas, como también negativas en el trabajo y la vida. La motivacion genera el
esfuerzo mental que impulsa a aplicar conocimientos y habilidades. Sin motivacion,
incluso la persona mas capaz se negara a trabajar. Asimismo, la motivacién esta
basada en procesos que influyen en la energia, direccion, persistencia de un
individuo por lograr la meta. La energia, es la intensidad, impulso y vigor de la
persona motivada para trabajar arduamente, pero dicho esfuerzo debe estar
direccionado a lograr los objetivos empresariales (Robbins & Coulter, 2014)

Para Luthans (1998), la motivacion es el proceso de estimular, guiar,
mantener el comportamiento, como también el desempefio. En otras palabras, este
es el proceso de motivar a las personas a actuar y lograr las tareas requeridas. Una
forma de motivar a las personas es utilizar una motivacion eficaz, hacer que los
trabajadores estén mas orgullos con su trabajo y se comprometan. Sin embargo,
los cambios en la naturaleza del trabajo y los avances en las formas de motivacion
han incluido una perspectiva centrada en la persona que enfatiza las dinamicas
motivacionales multinivel que se desarrollan con el tiempo e Influyen la
interpretacién y la construccion del individuo de su rol laboral y acciéon en la
empresa. La motivacion laboral es crucial importancia para el éxito de las

organizaciones y sociedades y el bienestar de las personas. (Kanfer, et al., 2017)

Perspectivas de la motivacion laboral bajo tres enfoques: las teorias que
enfatizan el motivo o las razones para la accion (teorias basadas en motivos), los
enfoques que resaltan las limitaciones contextuales, las posibilidades asociadas

con el rol de trabajo de uno, y finalmente, integradoras formulaciones de procesos



gue se centran en los mecanismos a través de los cuales las transacciones del
contexto de la persona afectan los objetivos del trabajador (eleccidon de objetivos) y
los procesos mediante los cuales los trabajadores buscan lograr esas metas
(busqueda de metas) (Kanfer & Gilad, 2016). También es posible indagar sobre
técnicas especiales de motivacion laboral: el dinero, Koontz et al. (2012) en primer
lugar, es muy posible que el tema econémico, mediante el dinero, siendo el mas

relevante para los individuos que poseen familia.

Otra de las técnicas es la motivacion intrinseca, que puede involucrar una
sensacion de beneficio o inclusive de autorrealizacidn. Y en el caso de la motivacion
extrinsecas se involucran los reconocimientos, beneficios, simbolos, y obviamente
el dinero. Ciertos proyectos de compensacion pueden suministrar un gran
estimulante, como el pago por horas, ya sea por semana o incluso hasta anual,
mientras que, los planes de incentivos se pueden basar en labores por piezas,
comisiones por las ventas, pago por sus méritos, proyectos de bonos, reparticion
de ganancias o utilidades. Por su parte, la técnica basada en los pagos, se basa en
el rendimiento grupal, individual e incluso organizacional. Cuando el salario solo se

basa en el rendimiento de las personas, los individuos suelen competir entre ellos.

Por otro lado, Chiavenato (2017) describe los factores motivacionales que
esta dividos en factores higiénicos: hace referencia a las diferentes condiciones que
envuelven a los individuos en su centro de trabajo, comprendiendo estimulaciones
ambientales, pero también fisicas del trabajo, remuneraciones, normas de la
organizacion, beneficios sociales, clase de monitoreo, ambiente de relaciones entre
los jefes y trabajadores, politicas. Ademas, los factores motivacionales: se
consideran a aquellos que se encuentran relacionados con las funciones del
puesto, las actividades y deberes que se encuentran vinculados con tal puesto.
Dichos factores estimulantes vienen hacer aguellos que generan hallazgos de larga
duracion de satisfaccion. Incluso son aquellos que motivas y ademas producen a la
satisfaccion, en algunos casos peores no suelen crear insatisfaccion, mas bien
crean satisfaccion. Con respecto a la relacion de la motivacion y la satisfaccion
laboral, Koontz (1998) manifiesta que resulta complicado distinguir entre ambas
variables, porque la motivacién hace referencia al impulso y esfuerzo para

satisfacer una necesidad, deseo o0 un objetivo; en cambio la satisfaccion se basa
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en el proceso que se experimenta al cumplir el deseo, objetivo o tarea terminada.
Llevando a determinar, que la motivacion esta guiada por el impulso para el

resultado. En tanto, la satisfaccion es el logro que ha sido experimentado.

Segun Garcia (2017) detalla que la correlacion entre la satisfaccion y la
motivacién evidencia la incidencia positiva en dichas variables. De igual manera,
los grados de valoracién en la satisfaccion laboral, tienen como base en la
motivacion que ofrecen los gerentes de las empresas; asimismo, los trabajadores
se encuentran motivados por su misma autorrealizacion, tanto en el aspecto
profesional como personal, y el desarrollo de sus habilidades y capacidades,
sintiéndose satisfechos y comprometidos con la empresa que los acobija. También,
la satisfaccion laboral influenciada por la motivacion laboral que satisface la
necesidad a medida que ciertas acciones se repiten y se aprenden, donde los
comportamientos son eficaces para satisfacer las necesidades, conllevan a generar
una relacion entre la motivacion y la satisfaccion que se produce al lograr alcanzar

un determinado propdsito (Chiavenato, 2011)

Por consiguiente, para comprender el alcance del estudio también fue
necesario consultar bases teoricas y distintos autores como Allan, et al. (2018) que
definen a la satisfaccion laboral, como el grado en que los trabajadores disfrutan de
sus actividades laborales, que es el resultado de una evaluacion retrospectiva de
sus experiencias y creencias laborales. Pues, la importancia de estudiar la
satisfaccion laboral depende de diferentes aspectos. En primer lugar, la
satisfaccion laboral es un constructo de caracter interdisciplinario, ya que puede
abordarse desde diversas disciplinas como la economia, la gestion, la psicologia y
las ciencias de la salud (Vigan & Glauque, 2018). En segundo lugar, la satisfaccion
laboral esta relacionada con mejores condiciones de salud fisica y mental
(Homberg, et al., 2018). Ademas, la satisfaccion laboral esta relacionada con otros
factores relacionados con el trabajo, como un mayor compromiso organizacional.
(Garg, et al., 2018)

Segun Robbins y Coulter (2014) describen que la satisfaccion laboral, esta
basada en la actitud del colaborador con el trabajo que desempefia, enfatizan que
esta es una actitud y no una forma de comportamiento, es de mucho interés para

los directivos empresariales, puesto que, los colaboradores satisfechos estan
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interesados en asistir a su trabajo y tienen un buen desempefio. Las organizaciones
gue ofrecen servicios, el retener o perder clientes depende mucho del trato que
reciben por los trabajadores que tiene trato directo con el cliente. Tal es asi que, los
colaboradores satisfechos son mas propensos a ser amigables, empaticos y
sensibles con las necesidades de los clientes. Asi mismo, Schenider & Snyder
(1975) comentan que la satisfaccion laboral, esta relacionado con diversos factores
0 circunstancias, como las situaciones personales, la asignacion de tareas, la
comunicacién con sus compafieros y el alcance de los objetivos. Asimos, definen
gue la satisfaccion laboral es un "estado emocional placentero o positivo que resulta
de la evaluacion de un trabajo o experiencias laborales”. De esta manera, la
satisfaccion laboral es un elemento clave de la motivacion laboral, que es un

determinante fundamental del comportamiento en una organizacion.

Segun Palma (2006) la satisfaccion laboral, es aquella actitud que una
persona tiene hacia su mismo trabajo y en relacion de aspectos que se encuentran
relacionados al crecimiento laboral, los beneficios que se les brinda en el trabajo,
los salarios que perciben, las normativas administrativas, interacciones con demas
miembros de la empresa que hagan mas sencilla sus actividades y rendimiento. Asi
mismo, la autora determina cuatro dimensiones que hacen posible calcular la
satisfaccion laboral, siendo estas: (i) significacion de la tarea, siendo aquella
disponibilidad hacia el trabajo de acuerdo a las atribuciones vinculadas a que las
actividades personales logren un sentido de realizacion, esfuerzo, aporte material
y/o equidad; (ii) condiciones de trabajo, siendo el andlisis del trabajo con la
disponibilidad o la existencia de las disposiciones politicas o los elementos que se
encargan de regular las actividades laborales; (iii) reconocimiento personal y/o
social describiendo como directriz evaluativo del trabajo en relacion a los
reconocimientos propios o de los individuos que se encuentran vinculados al
trabajo, con relacién a los logros obtenidos en el centro de labores o ya sea por el
impacto de aquellos en resultados indirectos; (iv) beneficios econdmicos,
determindndose como aquella disposicion hacia el trabajo con relacién a los

aspectos salariales como resultados en las actividades asignadas (Palma , 2006).

Otros aportes teodricos de satisfaccion laboral Para Blum y Naylor (1990)

afirman que es el comportamiento del individuo en funcion al trabajo y hacen
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referencia a los factores especificos, asi como son los sueldos, el monitoreo, la
perseverancia en el trabajo, las diferentes oportunidades de desarrollo profesional,
las condiciones para laboral, el reconocimiento por su esfuerzo, su analisis justo
del trabajo, tal como las respectivas relaciones sociales. También, Brito (1987)
manifiesta que, “La satisfaccion en el trabajo simboliza aquella condiciéon general
gue los empleados poseen hacia su trabajo, siendo esta satisfactoria como que no,

segun de la forma en como se sientan dentro de sus empresas” (p.14).

Se establece que existen diferentes factores que influyen en la satisfaccion
de los trabajadores. Segun Gibson et al. (2001) dichos factores son: oportunidad
de desarrollo profesional, pagos, naturaleza del puesto, compafieros y supervisor.
Robbins & Coulter (2014) describe que Herzberg indica la existencia de factores
gue generan la satisfaccion como los factores higiénicos e: las remuneraciones,
condiciones del ambiente, procesos de monitoreo, las relaciones interpersonales.
En relaciéon a los motivacionales encontramos el sentimiento de logro, la posibilidad

de crecimiento, autonomia, el reconocimiento y el trabajo en si.

Un elemento es la accion afiliativa la cual se basa en que tan orgullo se siente
el individuo al formar parte de la empresa: cuanto logra sentirse identificado y que
tanto se siente parte del plan de la empresa y que tan feliz se encuentra de vestirse
con los respectivos colores y ademas de llevar el logo de la empresa. Otro elemento
es la motivacional: basandose en cuanto se disfruta de las actividades laborales,
gue tan estimulado se encuentra, en qué medida halla retos, bajo que tanta presion
trabaja, que tanto el trabajo contribuye a construir su autoestima, cuanta exigencia
hay. El trabajo, sus directivos, los compafieros, la vida diaria, cada uno de estos
aspectos mencionados se consideran muy motivadores. También tenemos el factor
instrumental: el trabajo suele considerarse una relacion de intercambios: un
individuo contribuye su trabajo y consigue algo a favor de ello. Los salarios, la paga,
siendo una adecuada medida una parte esencial. Sin embargo, la empresa ademas
les brinda otras cosas a los empleados: posibilidades de captar conocimientos,
generar un crecimiento profesional. Y por ultimo la moral, donde habitualmente
tiene que ver con la forma en que se trata y como se sienten dentro de la empresa,
el nivel de consideracion, respeto al colaborador. Los seres humanos solemos

valorar mucho el reconocimiento.
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3.1.

METODOLOGIA

Tipo y disefio de investigacion

El enfoque bajo en cuél se desarroll6 la investigacion fue el cuantitativo,
segun Hernandez et al. (2014) enfatizan que este enfoque se encarga de
recolectar informacion para probar, como también verificar hipétesis,
basadas en la medicion mediante nimeros y apoyada de la estadistica, con
la finalidad de contrastar y probar la teoria que el investigador ha planteado.
Ademas, se utilizé el método deductivo, al considerarse a toda la poblacién
de la UGEL Bagua. Segun Bernal (2016) lo describe a este como “un
procedimiento logico en el cual se basa en tomar conclusiones generales
para realizar explicacion particulares” (p. 56) El tipo de investigacion es
correlacional, porque se buscd asociar o relacionar entre la motivacion

laboral y la satisfaccion laboral.

Disefio no experimental, se caracteriza porque durante el proceso de
investigacion no realizd modificacion o alteracion alguna en las unidades de
estudio o en la institucion. El estudio se ha realizado en el contexto actual
que se encuentra las unidades de estudio (Herndndez, et al. 2014).
Asimismo, es de disefio correlacional, porque se busc6 establecer
semejanzas o relaciones entre dos o mas variables. Este tipo de disefio se
caracteriza porque permiten conocer el nivel de relacidon que puede tener las
variables en estudio (Hernandez & Mendoza, 2018). Segun el disefio se

resume en el siguiente diagrama:

Figura 1

Diagrama de Disefio de correlacion

M = Muestra de Estudio

X = Motivacién laboral
Ox
Y = Satisfaccion laboral

M r = Relacion de causalidad entre la
motivacion con la satisfaccion
laboral de los servidores publicos de

Oy la UGEL de Bagua.

14



3.2.

Variables y operacionalizaciéon
Las variables de esta investigacion son las siguientes:

Motivacion Laboral: Segun Hellriegel & Slocum (2013) la motivacion laboral
esta basada en atender las necesidades de la persona y se van convirtiendo
en mas importantes para el desarrollo profesional, a su vez buscan tener
impacto en la sociedad de manera positiva. Ademas, el autor menciona que
segun Maslow existen cinco dimensiones en relacion a las necesidades de
las personas: (i) necesidades fisioldgicas, que representa las necesidades
relacionadas con la supervivencia humana; (i) seguridad, que cubre
necesidades fisicas y emocionales, ademas necesita protegerse de
amenazas 0 subestimaciones y deshacerse del peligro; (iii) necesidades
sociales, también conocidas como de afiliacion; (iv) respeto, referido al
autorrespeto, la autonomia, el logro; (v) necesidad de autorrealizacion,
representa la mas alta de las necesidades, solo sucedera si las necesidades

restantes se satisfacen.

Satisfaccion Laboral: Palma (2006) , es la actitud del trabajador hacia su
propio trabajo y en funcion de aspectos vinculados a la significacion de las
tareas, condiciones de trabajo, reconocimiento personal y/o social y a los
beneficios econdmicos. Asi mismo, la autora considera como dimensiones a
cuatro elementos: (i) significacién de la tarea, siendo aquella disponibilidad
hacia el trabajo de acuerdo a las atribuciones vinculadas a que las
actividades personales logren un sentido de realizacion, esfuerzo, aporte
material y/o equidad; (ii) condiciones de trabajo, siendo el analisis del trabajo
con la disponibilidad o la existencia de las disposiciones politicas o los
elementos que se encargan de regular las actividades laborales; (iii)
reconocimiento personal y/o social describiendo como directriz evaluativo del
trabajo en relacion a los reconocimientos propios o de los individuos que se
encuentran vinculados al trabajo, con relacion a los logros obtenidos en el
centro de labores o ya sea por el impacto de aquellos en resultados
indirectos; (iv) beneficios econdmicos, determinandose como aquella
disposicién hacia el trabajo con relacion a los aspectos salariales como

resultados en las actividades asignadas.
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3.3.

3.4.

Poblaciéon, muestra, muestreo, unidad de analisis

La unidad de analisis fue un servidor publico de la UGEL de Bagua siendo
su poblacién de estudio conformada por 41 personas, 21 de las cuales fueron
mujeres. “La poblacién es definida como la totalidad de unidades de analisis
los cuales forman parte del contexto en la que se lleva a cabo el estudio”
(Carrasco, 2016).

Términos de inclusion: Se ha considerado a los profesionales administrativos
a los jefes y sus secretarias; participaron profesionales que tienen cualquier
tipo de contrato con la UGEL, siempre y cuando su permanencia en la

entidad sea mayor a seis meses.

Términos de exclusion: Se excluye a los profesionales que trabajan en la
UGEL de Bagua que tengan menos de 6 meses de servicio en la entidad. Se
excluye a personal de apoyo como participantes o personas que tienen

contratos menores a seis de meses.

Cabe sefalar que si bien el muestreo es importante y definido por
Valderrama (2016) como un subgrupo de la poblacién considerada y
representativa, que permite recoger la informacion de los participantes en
referencia al tema que se ha decidido investigar; en esta investigacion se
opt6 por no considerar una debido a que fue posible acceder a la totalidad

de la poblacion de estudio dado su reducido tamafio.
Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

La técnica que se aplico fue el censo: mediante esta técnica se recolecto la
informacion de todos los servidores publicos de la UGEL de Bagua. Es una
de las técnicas que consiste en medir a toda la poblacion existente, al

namero total integrantes (Valderrama, 2016).

Para la presente investigacion se generaron dos cuestionarios, uno para la
variable motivacion laboral, conformado por 16 preguntas y otro cuestionario
de 19 preguntas para la variable satisfaccion laboral que permitié recoger la
informacion de la poblacion de estudio. Segun Bernal (2016) define al

cuestionario como un grupo de items que se han sido creados para recoger
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3.5.

3.6.

informacion necesaria, con la finalidad de lograr objetivos de una

determinada investigacion (Anexo 03)

Para determinar la validez del instrumento, se tuvo la verificacion mediante
el juicio de tres expertos, quienes revisaron y verificaron la consistencia de
las preguntas planteadas en los dos cuestionarios. (Ver anexo 03) Ademas,
se determin6 la confiablidad mediante la prueba piloto, en el estadistico
SPSS 26, y mediante el Alfa de Cronbach para conocer si es aceptable el
instrumento. Segun Bernal (2016), se reconoce gue un instrumento es
confiable cuando cuenta con consistencia en los datos obtenidos por los
mismos participantes; en efecto, se tiene un instrumento confiable cuando
se aplica en distintas circunstancias y se recoge la informacién esperada. El
cuestionario de motivacion laboral tiene un nivel de confiabilidad de 0.924,
mientras que la satisfaccion laboral 0.90 segun el Alfa de Cronbach (ver

anexo 04)

Procedimientos

Para esta investigacion se comenz6 con un analisis bibliografico de diversas
fuentes tanto documentales como digitales, luego procedido a generar los
instrumentos para la recoleccion de datos, previamente se consideré hacer
el pedido oficial de la debida autorizacién a fin de dar paso a la aplicacion de

cada instrumento.
Método de analisis de datos

Después de aplicar el cuestionario a la poblacion de estudio, se siguiod un
método de verificacion de la consistencia de los datos obtenidos, que
permiti6 depurar los datos, que por error no se consignaron por los
encuestados, o quiza la falta de repuesta de alguna encuesta, luego se
procedi6 a ordenar y tabular para el procesamiento de datos en el estadistico
seleccionado, que permitid agrupar los datos para la presentacion de los
resultados a través de tablas y figuras que permitieron obtener un

diagnéstico de las variables.

Ademas, se realizd la prueba de normalidad, la correlaciéon de variables,
mediante el coeficiente de Spearman, teniendo en cuenta la Escala de Likert,
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3.7.

gue permitio el contraste de la hipotesis, mediante la estadistica descriptiva
gue conllevé a conocer el nivel que relaciona la motivacion y la satisfaccion
laboral en los servidores publicos de la UGEL de Bagua. El analisis
estadistico permitié probar la hipétesis en estudios cuantitativos, conllevando

al uso de un determinado programa estadistico (Valderrama, 2016).
Aspectos éticos

En lo que corresponde a la ética del investigador y sobre todo de acuerdo al
paradigma de investigacion se considera cada principio moral que orienta la
propuesta ética en este sentido se respetard a los individuos y su
autosuficiencia, beneficio y no repercusion, siendo justos, fieles y brindado
un sentido cientifico ético. Segun, Fernandez & Mufiante (2017), describe la
importancia que al cumplir los procedimientos éticos en el desarrollo de una
investigacion como el respeto a las personas que participardn en la
investigacion, como el proteger su identidad, buscar que su participacion sea
libre. También se ha considerado la integridad cientifica, que consiste en el
uso adecuado de los datos y que sean veraces, transparentes; para ello en
esta investigacion se ha considerado la validacion de los cuestionarios que

permitan recoger los datos de la poblacion de estudio.

Asimismo, en el consentimiento informado: En esta investigacion se tuvo en
cuenta el respeto y consideracion a las personas que elijan participar o no,
porque mediante una explicacion detallada se les inform6 acerca de la
finalidad de la investigacion, antes de empezar a responder al cuestionario

virtual (Nordefa, Alcararaz, Rojas, & Robelledo, 2012) (Ver anexo 05).

Verificacion y veracidad: Es la comprension de que la veracidad de los datos
es fundamental al tratarse de una investigacién cientifica, mencionando a los

autores originales respetando derechos de autor.

Autenticidad: Es la comprension de que el autor debe realizar una exhaustiva

investigacion, para asi llevar a cabo un veraz y original trabajo.

Validez: Una investigacion necesariamente tiene que ser validada por
expertos en el campo, ayudando a corregir posibles errores (Nordefa,
Alcararaz, Rojas, & Robelledo, 2012).
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V. RESULTADOS

Tabla 1
Dimensiones de la Variable Motivacién Laboral

Débil |deal Total
Dimensiones
Colaboradores % Colaboradores % Colaboradores %

Necesidades

L 32 78% 9 22%
Fisiologicas
Necesidades de
_ 26 63% 15 37%
Seguridad
Necesidades
. 15 37% 26 63%
Sociales 41 100%
Necesidades
_ 22 54% 19 46%
de Estima
Necesidad
de 25 61% 16 39%

Autorrealizacion

El analisis de los resultados de la variable motivacion laboral, segun
dimensiones indico que, en necesidades fisioldgicas el 78% (32) de los trabajadores
indico débil, en tanto, el 22% (9) manifestd que es ideal. En la dimension de
necesidades de seguridad el 63% (26) percibié como débil y el 37% (15) aludieron
gue es ideal. En la dimension necesidades sociales el 37% (15) percibe como débil
y el 63% (26) sefal6é que es ideal. En cuanto a la dimension necesidades de estima
54% (22) considera como débil, mientras el 46% (19) indic6 como ideal. Y en la
dimension de necesidades de autorrealizacion el 61% (25) de los servidores

publicos percibe como débil y el 39% (16) como ideal.

19



Tabla 2

Resultados de la Variable Motivacion Laboral

Denominacién Motivacion Laboral
Colaboradores %
Débil 26 63%
Ideal 15 37%
Total 41 100%

Se observoé que, de los 41 colaboradores de la UGEL, el 63% (26) presentan

una motivacion laboral debil y el 37% (15) presentan una motivacion laboral ideal.

Figura 2
Dimensiones de la satisfaccion laboral

Beneficios Econémicos

Reconocimiento Personas

Condiciones Laborales

Significacién de las Tareas

0% 20% 40% 60% 80% 100%

mDébil mlideal

El analisis de las respuestas respecto a la apreciacion de los colaboradores
relacionado a las dimensiones de la variable satisfaccion laboral de los trabajadores
de la UGEL de Bagua, indic6 que en la dimension significacion de las tareas, el
15% (6) indicé que la considera débil y el 85% (35) indicé que la considera ideal.
La dimensién condiciones laborales el 85% (35) sefialo que la considera débil y el
15% (6) la estima ideal. En la dimensién reconocimiento personas, el 80% (33) la
considera débil y mientras que el 20% (8) la determina como ideal. En tanto a la
dimension beneficios econdémicos, el 59% (24) sefalo que la considera débil y el

41% (17) indico que la determina ideal.
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Tabla 3

Resultados de Satisfaccion Laboral

Satisfaccion Laboral

Colaboradores %
Débil 24 59%
Ideal 17 41%
Total 41 100%

Se observdé que, de los 41 colaboradores de la UGEL, el 59% (24)
consideraron a la satisfaccion laboral como débil y el 41% (17) manifesté que la

considera ideal.

Diagrama de dispersion de Motivacion Laboral y Satisfaccion Laboral
RZ Lineal = 0,393
90
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L
T
=]
0
-]
-l | ..
” L
40 .._..._....... |
30
20 30 40 1 |
Motivacion

El diagrama indica una relacion lineal directa o positiva entre la motivacion
laboral y la satisfaccion laboral segun las respuestas de los trabajadores de la

Unidad de Gestion Educativa Local Bagua, Amazonas
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Tabla 4

Coeficientes del modelo lineal de la relaciéon entre las variables

Coeficientes del modelo lineal de la Coeficientes no estandarizados
relacion B Error tip.
(Constante) 26,582 1.354
Motivacion Laboral 0,721 0,051

Con la informacién anterior podemos elaborar la ecuacién de la recta como:

error tipico esperado de 0.051 en su célculo.

Prueba de normalidad

HO: La distribucion de frecuencias de la variable motivacion laboral sigue

una distribucién normal.

H1: La distribucién de las frecuencias de la variable motivacion laboral no

sigue una distribucién normal.

Satisfaccion Laboral = 26,582 + 0,721 Motivacion Laboral. Esto significa que en
condiciones normales se podria esperar que la puntuacién de satisfaccién laboral
tenga un valor de 26,582. Asi mismo, por cada punto positivo en la variable

motivacidén se obtiene un aumento de 0,721 puntos en satisfaccion laboral con un

HO: La distribucion de frecuencias de la variable satisfaccion laboral sigue

una distribucién normal.

H2: La distribucién de las frecuencias de la variable satisfaccion laboral no

sigue una distribucién normal.
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Tabla b

Prueba de Normalidad

Pruebas de Normalidad

Kolmogorov-Smirnov?@ Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico al Sig.
Motivacion Laboral 0,084 41 0,200" 0,980 41 0,682
Satisfaccion Laboral 0,134 41 0,060 0,910 41 0,003

*. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.
a. Correccioén de significacion de Lilliefors

Dado el tamafio de la muestra que fue de 41 servidores publicos, se tomo
como referencia la opcidon de Shapiro — Wilk. En el analisis se determin6é que la
motivacion laboral es una variable normal, porque el grado de significancia fue
0.682 y siendo mayor al 0.05 conllevo a aceptar la hipétesis nula porque sigue una

distribucion normal, rechazando que la hipétesis alterna.

Asimismo, en base a los datos recolectados se verifico que la probabilidad
gue la variable satisfaccion laboral sea normal, segun Shapiro — Wilk, ha conllevado
a aceptar la hipotesis alterna ya que la variable no presenta una distribucion normal
debido que el nivel de significancia es 0.003 siendo inferior al 0.05, conllevando a

aplicar el coeficiente de correlacion de Spearman.
Prueba de hipotesis

Ha: Existe relacion entre la motivacion laboral y la satisfaccion laboral en los
servidores publicos de la Unidad de Gestion Educativa Local Bagua, Amazonas-
2020.

Ho: No existe relacion entre la motivacion laboral y la satisfaccion laboral en
los servidores publicos de la Unidad de Gestion Educativa Local Bagua, Amazonas-
2020.
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Tabla 6

Correlacién de Motivacion Laboral y Satisfaccion Laboral

Correlacion de variables

Motivacion _ _
Satisfaccion
Laboral
Laboral
Rhode Motivacion  Coeficiente de 1.000 0,523"
Spearman Laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 41 41
Satisfaccion Coeficiente de 0,523" 1.000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 41 41

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

Segun los datos obtenidos, se analiz6 la correlacion entre las variables,
hallando un nivel de significancia de 0.000, siendo este valor inferior al 0.05 del alfa
predeterminado, por lo que se rechazé la hipotesis nula aceptandose la hipétesis
alterna. Lograndose verificar que existe relacion entre las variables motivacion
laboral y la satisfaccion laboral en los servidores publicos de la Unidad de Gestion
Educativa Local Bagua, Amazonas-2020 y es directa y moderada (0,523) segun la

correlacion de Spearman.
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V. DISCUSION

La presente investigacion permitié determinar que, respecto de la motivacion
laboral, se puede afirmar que el 63% de los servidores publicos de la Unidad de
Gestion Educativa Local Bagua, Amazonas considerd su situacion como débil al
considerar cuestiones como sus necesidades fisiologicas, de seguridad, sociales,
de estima y de autorrealizacién. Por otro lado, solo un 37% de ellos describié como
ideal su situacion dentro de la institucion. En cuanto al anélisis de las dimensiones
de la variable se puede indicar lo siguiente: en la dimension necesidades
fisiologicas, fue posible identificar que el 78% de los servidores publicos percibieron
como débil la atencion de necesidades de alimentacion, el vestido y el descanso
con respecto a su centro de labores, y solo un 22% de ellos consideran como ideal.
Por su parte, en la dimension: Necesidades de seguridad, de acuerdo a los
resultados obtenidos se determin6 que en el 63% de los servidores publicos indicé
como débil los detalles como: el seguro de trabajo, la estabilidad laboral y el apoyo
emocional con respecto a su centro de labores, en tanto, un 37% de ellos describen
como ideales. Asi mismo, en cuanto a la dimension: Necesidades sociales, fue
posible determinar que en el 63% de los servidores publicos se aprecié una
respuesta ideal sobre detalles como: el compafierismo, las relaciones
interpersonales y la amistad en el interior de su centro de labores, pero hubo solo
en un 37% que consideré6 como débiles. De la misma manera, en la dimension:
Necesidades de estima, muestra que el 54% de los servidores publicos consideré
como débil sobre los incentivos laborales, la confianza y el respeto en el interior de
su centro de labores, mientras tanto que el 46% califico como ideales. Y, por ultimo,
en la dimension: Necesidades de autorrealizacion, de acuerdo a los resultados
obtenidos el 61% de los servidores publicos se pudo apreciar una respuesta
catalogada como deébil sobre detalles como: la justicia, la ética, el desarrollo
profesional y la resolucién de problemas en el interior de su centro de labores,

habiendo solo en un 39% de ellos respuestas admitidas como ideales.

Por lo tanto, el resultado de la variable independiente, motivacion laboral,
permite concluir que la mayoria de los servidores publicos de la UGEL Bagua
poseen un grado de motivacion deficiente, ello podria estar siendo que no cumplan

con sus responsabilidades y obligaciones dentro de la institucion, por lo que es
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posible que no se esté ofreciendo el servicio adecuado para los interesados de
dicha entidad.

Estos hallazgos son similares a la investigacion realizada por Manay (2016)
quien encontré que existia desmotivacion en el trabajo segun un 64% de las
personas consultadas y que los factores que la afectaban en gran medida eran los
sueldos no equitativos que a pesar que las responsabilidades, competencias y las
capacidades de las personas eran casi las mismas, el sueldo era muy distinto entre
ellos. De la misma manera, los resultados coinciden con la investigacion de Ruiz
(2019) quién luego de aplicar un cuestionario a 50 trabajadores, descubrio que el

48% estaba desmotivado.

Asi mismo, los resultados difieren con la investigacion de Alarcon et al.
(2020) en su estudio, encuestaron a 35 profesionales, aplicando una encuesta,
pudieron determinar que poseen un nivel de motivacion laboral de 84%, la mayoria
de colaboradores si estan afirmando que, el principal activo de una organizacion
son sus trabajadores, a quienes se debe prestar especial atencion mediante
estrategias de motivacion y satisfaccion. Por otro lado, Rivas (2020) en su
investigacion a 100 directores de educacion, encontré que el 95% de los servidores
publicos tienen motivacion intrinseca superior, el 83% precisa que su trabajo en la
gestion publica es muy bueno. Por su parte, Ramos (2018) en su estudio que realiz6
en una institucion publica a 26 trabajadores, encontré que el 81% esta motivado y
desarrolla sus actividades diarias de manera eficiente, conllevando a atender las

necesidades de la poblacion.

Estos resultados se pueden contrastar con el aporte teérico de Kumar
(2017), quien describe que la motivacion laboral, siendo el proceso que inicia y
mantiene el desempefio dirigido a objetivos, es de suma importancia para las
empresas e instituciones puesto que sin ella incluso la persona mas capaz se
negara a trabajar. Esto se debe a que la motivacion energiza el pensamiento,
alimenta el entusiasmo y permite generar reacciones emocionales positivas en el
trabajo y la vida, asi como negativas si no es cuidada adecuadamente. La
motivacion genera el esfuerzo mental que impulsa a aplicar conocimientos y
habilidades. Debido a ello, se puede afirmar que la situacién actual de la

organizacion en términos de motivacion laboral no es la ideal, por lo que es
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necesario desarrollar estrategias de cambio que permitan renovar las condiciones,
y por tanto lograr un cambio significativo en el patron de comportamiento de las
interacciones humanas, por tanto, de la motivacion y por tanto de los resultados

obtenidos.

Respecto a la segunda variable de la presente investigacion, satisfaccion
laboral, fue posible concluir que el 41% de los servidores publicos de la Unidad de
Gestion Educativa Local Bagua, Amazonas considera su situacion como ideal y el
restante 59% indica que el nivel de satisfaccion por el trabajo que realiza es débil.
Se tiene una mayor cantidad de colaboradores que no estan satisfechos porque no
existen mejoras en las condiciones laborales, no se reconoce las horas extras de
trabajo, no se mejora la remuneraciébn que perciben, y tienen alto nivel de
responsabilidad. Asi pues, en cuanto al andlisis de las dimensiones de la variable
podemos describir lo siguiente: los resultados de la primera dimensién, significacion
de las tareas, nos permiten identificar que el 15% de los servidores publicos percibe
como deébil su situacion sobre detalles como el nivel de desarrollo de las tareas y la
importancia de la ejecucion de las tareas, habiendo en un mayoritario 85% que
expresa como ideal a esta dimensién. En segundo lugar, sobre la dimension
Condiciones de trabajo, el 85% de los servidores publicos indico que la considera
como débil detalles como: el grado de comodidad percibido en el trabajo y los
métodos de realizacion del trabajo, en tanto un 15% de ellos admite como ideal. En
cuanto a la dimensién: Reconocimiento personal y/o social, fue posible determinar
gue en el 80% de los servidores publicos se aprecid una respuesta débil sobre
detalles como: los beneficios, la relacion entre colaboradores y la relacion con
gerencia en el interior de su centro de labores, habiendo solo un 20% de ellos que
consideran como ideal. Por su parte, en la dimension: Beneficios econémicos, se
determind que en el 59% de colaboradores han considerado como débil sobre la
remuneracion percibida y las expectativas econémicas personales en relacion a los
sueldos que reciben en esta institucidén, mientras que el 41% percibe como ideal los

ingresos que generan.

En consecuencia, la variable satisfaccion laboral, permitié concluir que existe
un amplio nimero de trabajadores que aun no se sienten conformes y no estan
satisfechos con las condiciones laborales, no se reconoce las horas extras de

trabajo y en los ultimos afios no se ha tenido una mejora en los salarios, conllevando
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gue estas deficiencias pueden afectar el desempefio de los colaboradores vy, por

ende, en el servicio que se brinda a las personas que acuden a la UGEL de Bagua.

Asimismo, los resultados encontrados son similares con el aporte que realizé
Ruiz (2019) en su investigacion, encuestando a 50 trabajadores, encontrando que
el 46% esta muy satisfecho con el trabajo que tiene en la empresa, indicando que,
si aumenta la motivacién, se puede contar con trabajadores mas satisfechos.
Asimismo, la investigacion de Pizarro et al. (2019) encuestaron a 214 funcionarios
publicos para conocer la motivacién y satisfaccion laboral; encontrando que el
53,6% se sienten satisfechos con las tareas que desarrollan en la entidad que
trabajan. Estos resultados también estan cercanos a los encontrados en la UGEL
de Bagua

Sin embargo, se difiere con la investigacion de Pérez (2018), se hall6 que el
71% se siente satisfecho, donde el autor hizo sugerencias basado en estrategias
de motivacion laboral que conlleve a seguir cumpliendo con los objetivos de la
entidad, permitiendo generar valor publico para la sociedad. Ademas, Voung et al.
(2020) determiné que los factores de satisfaccion laboral como: los ingresos,
relacion con trabajadores, oportunidades de capacitacion, ascensos, recursos,
materiales y autonomia en sus decisiones, generan satisfaccion en su trabajo,
afirmando asi que el personal satisfecho con las actividades de trabajo, son leales

a la organizacion.

Al respecto el aporte tedrico de Robbins y Coulter (2014) comentan que la
satisfaccion laboral es un aspecto de mucho interés para los directivos
empresariales puesto que, los colaboradores satisfechos estan mas interesados en
asistir a su trabajo, tienen niveles altos de desempefio y estan mas propensos a
mantenerse dentro de la empresa. Ademas, Garg et al. (2018) complementan
diciendo que la satisfaccion laboral esta relacionada directamente como el grado
de compromiso organizacional presente en los trabajadores. Esto permite concluir
gue la satisfaccion laboral de los trabajadores no es la esperada; segun la
percepcion que tienen ellos de la situacion laboral que viven dia a dia, la falta
intereses de los directivos por mejorar las formas que se trabaja; el ingresos
econdmicos que perciben no esta acorde al nivel de responsabilidad que asume

cada colaborador conllevando a un descontento e insatisfaccion; pero que a la vez
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deben trabajar porque tienen necesidades y obligaciones de sus hogares y familia,
siendo asi necesario que los Directivos junto al Gerente de RR.HH consideren un
planeamiento de estrategias que promuevan no solo en beneficio de la

organizacion, sino de los propios usuarios.

Finalmente, la relacion entre la motivacion laboral y la satisfaccion laboral en
los servidores publicos de la UGEL Bagua se determind la existencia de relacion
directa y moderada de 0.523, con un nivel de confianza al 95% y grado de
significancia de 0.00, conllevando a rechazar la hipo6tesis nula y en consecuencia
se acepta la hipotesis alterna, llegando a concluir que se si aplican acciones de
mejora en la motivacion laboral, también se vera mejoras en la satisfaccion de los
colaboradores, debido a la relacién directa que existe entre las variables. Sin
embargo, en la actualidad los resultados encontrados describen que existe
deficiencias para generar motivacion laboral en el personal y ello conlleva que la

mayoria de colaboradores no estén satisfechos trabajando en esta entidad publica.

Dichos resultados logran contrastarse con la investigacion realizada por
Pizarro, et al. (2019), la cual evidenciaron que existe relacion alta positiva de 0,63
entre las variables investigadas. Concluyendo que la motivacion adecuada en los
trabajadores genera compromiso para lograr los objetivos organizacionales. Otra
investigacién basada en teoria diferente a que se utiliz6 en esta investigacion
realizada por Arrte (2019) utilizando el modelo motivacional de Herzberg, donde
identificaron que los factores de relaciones con el personal, con los directivos, la
seguridad, el logro de objetivos, y la responsabilidad generan mayor motivacion y
satisfaccion, llegando a determinar que existe una relacion positiva entre ambas
variables en un 0.65. Estos estudios previos son mas cercanos al nivel de relacion
encontrado en la UGEL de Bagua en referencia al grado de relacién que tienen

estas dos variables analizadas.

Sin embargo, los hallazgos obtenidos en la UGEL de bajo tienen ciertas
diferencias en el nivel de relacion encontrada, como en la investigacion, Mitchell et
al. (2020) en su estudio encuestaron a 291 trabajadores de diversas empresas,
hallando que existe relacion alta y significativa del 0.78 entre las variables
mencionadas. Evidenciando que, si la motivacion extrinseca es valorada, ya sea en

los beneficios y el buen trato que reciban, pues se sentiran mas satisfechos
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trabajando para su empresa. También, Apaza y Curo (2019) identificaron la
correlacional 0.87 entre las variables motivacion y satisfaccion laboral.
Concluyendo que la motivacion es esencial para que los colaboradores consigan
realizar sus tareas, actividades que le asignaron, estando satisfechos en la
empresa que trabaja. Por su parte, Alarcén et al. (2020) en su estudio donde
encuestaron a 35 profesionales, pudieron determinar que existe una correlacion
positiva intensa de coeficiente 0.83 entre las variables motivacion laboral y
satisfaccion laboral. Afirmando que, el principal activo de una organizacion son sus
trabajadores, a quienes se debe prestar especial atencion mediante estrategias de

motivacion y satisfaccion.

Al respecto de la relacion de la motivacion y la satisfaccion laboral, el aporte
tedrico de Koontz (1998), nos describe que la motivacion hace referencia al impulso
y esfuerzo para satisfacer una necesidad, deseo o un objetivo; en cambio la
satisfaccion se basa en el proceso que se experimenta al cumplir el deseo, objetivo
o tarea terminada. Puesto que, precisa que la motivacion esta guiada por el impulso
para el resultado. En tanto, la satisfaccion es el logro que ha sido experimentado.
Conllevando que la motivacion laboral esté asociado a la satisfaccion de los
trabajadores. De la misma manera, dichos resultados se pueden contrastar con el
aporte tedrico de Kanfer et al. (2017), quién describe que la motivacién laboral tiene
incidencia de como y por qué las personas actlan y los factores que influyen en el
inicio, direccion, intensidad y persistencia del trabajo actividades. Asimismo,
manifiesta que la motivacion laboral esta alineada estrechamente con una
perspectiva centrada en el rendimiento, es decir, la motivacion es un factor muy

relacionado para lograr un buen desemperio laboral.
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V.

CONCLUSIONES

1. La motivacion laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion

Educativa Local Bagua es considerada como deficiente por un 63% de
los servidores publicos que laboran en ella, dado que no se atiende las
necesidades fisioldgicas, sociales, de estima, de seguridad y de
autorrealizacion de los trabajadores, que puede estar afectando en el
servicio que se ofrece a los usuarios.

Con respecto a la satisfaccion laboral el 59% de los servidores publicos
no se sienten contentos trabajando en esta institucion, porque no existen
mejoras en las condiciones laborales, no se reconoce las horas extras
de trabajo, no se mejora la remuneracion, y tienen alto nivel de
responsabilidad.

Con 95% de confianza se logré confirmar la existencia de relacién entre
las variables motivacion laboral y satisfaccion laboral en los trabajadores
de la UGEL Bagua.

Gracias al coeficiente de correlacion de Spearman de valor 0.523 se
pudo inferir que existe una relacion directa y moderada, entre las

variables estudiadas.
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VI.

RECOMENDACIONES

1. Serecomienda ala gerencia general de la UGEL de Bagua el desarrollo

de un plan de mejora en temas de motivacion laboral como
necesidades sociales, de autorrealizacion y de estima para los
trabajadores de la entidad publica.

También se recomienda al gerente de RR.HH. la instauracién de un
plan de capacitaciones para promover el desarrollo profesional de los
trabajadores en temas que tengan relacion con su area de trabajo y a
Su vez sean relevantes en su crecimiento académico, de modo que se
logre satisfacer a los profesionales que trabajan en la UGEL de Bagua.
Se sugiere al jefe de recursos humanos y junto al director de la UGEL
de Bagua, facilitar que se desarrolle un plan de motivacion y
capacitacién asignando un presupuesto necesario, para mejorar el
nivel de motivacion y por ende la satisfaccion de los trabajadores de

esta institucion.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de operacionalizacion de variables

: Definicién Definicién . . . .
Variable . Dimensiones Indicadores ltems Escala
conceptual |operacional
. . 7 1. ¢El sueldo que usted percibe permite cubrir la canasta
Alimentacion basica familiar?
Necesidades Vestido 2. ¢El salario que usted recibe en su trabajo le permite cubrir
Fisiologicas las necesidades de su familia?
La motivacién|Se medira Descanso 3. ¢En el trabajo que usted tiene le facilitan sus vacaciones
. . anuales y remuneradas?
It?borgll esta | las atc_:utudes Seguro de 4. ¢Considera que en su trabajo se tienen las condiciones
?Sad a len ?UE !ege un trabajo adecuados en seguridad y comodidad para usted?
atender as | trabajador . — - - -
: 2 Necesidades de Estabilidad 5. ¢Se siente estable y seguro con el trabajo que usted tiene?
necesidades de | hacia su Sequridad laboral
la persona y se |empleo, a 9 . . : . . .
van través de un Apoyo 6. ¢El trabajo que realizo cumple con mis expectativas Likert
. - . i ersonales? i
convirtiendo en | cuestionario. emocional P - - - . Ordinal
. X 7. ¢Mitrabajo me permite seguir desarrollando
mas Comparfierismo
imoortantes profesionalmente y seguir ascendiendo? 1 = Nunca
Motivacion parr)a ol Necesidades Relaciones 8. ¢Considera que la relacién con jefe es buena? 2 = Pocas
Sociales interpersonales veces
Laboral |desarrollo - — - — -
fesi | Amistad 9. ¢Larelacion que tiene con sus compafieros de trabajo, le 3 = A veces
protesiona y permiten mejorar el desarrollo de sus actividades? 4 = casi
puscan tener . 10. ¢ Usted ha generado buena relacion con los usuarios de la i
t | Incentivos A siempre
Imp.ac 0 en 1a . institucion? 5= Siempre
sociedad . .de NeceS|d_ades de Confianza 11. ¢ Usted recibe incentivos econdémicos por su buen trabajo
manera positiva Estima que realiza?
(Hellriegel & Respeto 12. ¢ Recibe el respaldo y confianza de sus jefes?
Slocum, 2013). :
Justicia 13. ¢ Considera que hay respeto para los colaboradores y entre
ellos mismos?
Etica 14. ;Considera que su tiene un sueldo justo?
Necesidades de _ — . .
Autorrealizacion Desarrollo 15. ¢ Considera que las actividades que realiza en el trabajo
profesional son éticas?
Resolucién de | 16. ¢La institucion le ofrece las oportunidades de seguir

problemas

creciendo de manera profesional y a la vez personal




Matriz de operacionalizacion de satisfaccién laboral

Variable Definicién Definicién Dimensiones Indicadores items Escala
conceptual operacional
Nivel 1. ¢ Mi trabajo permite desarrollarme personalmente?
desarrollo de | 2. ¢ Me siento feliz por los resultados que logro en mi
Segun Palma Se medira L tareas trabajo? Likert
(2006) es la las actitudes Slglnlflcacmn de Importancia | 3. ¢Me siento bien conmigo mismo? Ordinal
actitud del que tiene un as tareas de la 4. ¢;Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo
trabajador hacia | trabajador ejecucion de mismo (a)?
su propio trabajo | hacia su tareas 5. Me agradan trabajar con mis compafieros. 1 =Nunca
y enfunciénde | empleo, a Grado de | 6. ¢, Me gusta mi horario de trabajo? 2 = Pocas
~ aspectos través de un comodidad en | 7. ¢Reconocen mi esfuerzo si trabajas mas de las veces
vinculados ala | cuestionario el trabajo horas reglamentarias? 3=A
significacion de . 8. ¢La comodidad que me ofrece el ambiente de veces
las tareas, Conmcgnesde trabajo es inigualable? 4 = casi
condiciones de trabajo Realizacion | 9. ¢La distribucion fisica del ambiente de trabajo | S'€MPre
_ B trabajo, con el trabajo facilita la realizacion de mis labores? 5=
Satisfaccion | reconocimiento 10. ¢El ambiente creado por mis compaferos es el | Sl€mpre
laboral per;onal ylo ideal para desempefiar mis funciones?
social ya los 11. (El jefe valora el esfuerzo que hago en mi
bengﬂqos . trabajo?
economicos Beneficios 12. ¢ Es grata la disposicion de mi (s) jefe (s) cuando
Reconocimiento les pido alguna consulta sobre mi trabajo?
personal y/o Relacién 13. ¢ Mi (s) jefe (s) es (son) comprensivo (s)?
Social. entre 14. ¢ Mi (s) jefe (s) valora (n) el esfuerzo que hago en
colaboradores mi trabajo?
Relacion con | 15. ¢No te reconocen el esfuerzo si trabajas mas de
la gerencia las horas reglamentarias?
16. ¢El sueldo es muy bajo en relacion a la labor que
Nivel de realizo?
Beneficios remuneracion | 17. ¢El Sl_JeIdo que perci_be, esta acorde a nivel
. profesional que usted tiene?
econémicos - .
Cumple 18. ¢ Se siente mal con lo que gana?
expectativas 19. ¢(El trabajo me permite cubrir mis expectativas

econdémicas?




Anexo 2. Instrumento de recolecciéon de datos

i UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Instrumento de Motivacion laboral

Instrucciones: A continuacion, lea atentamente las preguntas que se han plateado para recoger la

informacion y marque con un aspa (x) uno de los cinco puntos de la escala de Likert:

N° 1 2 3 4 5
Alternativa Nunca Pocas veces | A veces Casi siempre | Siempre
VARIABLE: MOTIVACION LABORAL

Necesidades Fisiolégicas

ITEMS 1 2 3 4 5
¢El sueldo que usted percibe permite cubrir la canasta basica
familiar?
¢El salario que usted recibe en su trabajo le permite cubrir las
necesidades de su familia?
¢En el trabajo que usted tiene le facilitan sus vacaciones anuales
y remuneradas?
Necesidades de Seguridad
¢,Considera que en su trabajo se tienen las condiciones
adecuados en seguridad y comodidad para usted?
5 | ¢ Se siente estable y seguro con el trabajo que usted tiene?
6 | ¢El trabajo que realizo cumple con mis expectativas personales?
Necesidades Sociales
¢Mi trabajo me permite seguir desarrollando profesionalmente y
seguir ascendiendo?
8 | ¢ Considera que la relacién con jefe es buena?
¢La relacion que tiene con sus comparferos de trabajo, le

9 permiten mejorar el desarrollo de sus actividades?
Necesidades de estima

10 ¢Usted ha generado buena relacién con los usuarios de la
institucién?

11 ¢, Usted recibe incentivos econémicos por su buen trabajo que
realiza?

12 | ¢ Recibe el respaldo y confianza de sus jefes?

Necesidades de Autorrealizacion

¢, Considera que hay respeto para los colaboradores y entre ellos
mismos?

14 | ¢ Considera que su tiene un sueldo justo?

¢ Considera que las actividades que realiza en el trabajo son
éticas?

¢La institucion le ofrece las oportunidades de seguir creciendo
de manera profesional y a la vez personal

13

15

16




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Instrumento de Satisfaccion laboral
Instrucciones: A continuacion, lea atentamente las preguntas que se han plateado
para recoger la informacién y marque con un aspa (X) uno de los cinco puntos de

la escala de Likert:

N° 1 2 3 4 5

Alternativa Nunca Pocas veces A veces Casi siempre Siempre

Variable: satisfaccion laboral

Satisfaccion de tareas

¢ Mi trabajo permite desarrollarme personalmente? 112(3]4]5

¢ Me siento feliz por los resultados que logro en mi trabajo?

¢ Me siento bien conmigo mismo?

¢ Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo (a)?

galbh|jw|IN]|F

Me agrada trabajar con mis compafieros.
Condiciones de trabajo

(o]

¢, Me gusta mi horario de trabajo?

¢, Reconocen mi esfuerzo si trabajas mas de las horas
reglamentarias?

¢La comodidad que me ofrece el ambiente de trabajo es
inigualable?

¢La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacion
de mis labores?

¢ El ambiente creado por mis comparfieros es el ideal para
desempeifiar mis funciones?

Reconocimiento personal y/o Social.

10

11| ¢ El jefe valora el esfuerzo que hago en mi trabajo?

¢ Es grata la disposicion de mi (s) jefe (s) cuando les pido alguna

12 consulta sobre mi trabajo?

13| ¢ Mi (s) jefe (s) es (son) comprensivo (s)?

141 ¢ Mi (s) jefe (s) valora (n) el esfuerzo que hago en mi trabajo?

¢ No te reconocen el esfuerzo si trabajas mas de las horas
reglamentarias?

Beneficios econdmicos

15

16| ¢, El sueldo es muy bajo en relacién a la labor que realizo?

¢ El sueldo que percibe, esta acorde a nivel profesional que usted
tiene?

18| ¢, Se siente mal con lo que gana?

17

19| ¢ El trabajo me permite cubrir mis expectativas econémicas?




Anexo 3. Validez y confiabilidad de los instrumentos por expertos.

ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA

Validacién de Escala valorativa para evaluar el instrumento

Chiclayo, 16 de octubre de 2020

Sefor :
Dr. EDILBERTO BARDALES ROMAN

Chiclayo.-

De mi consideracion:
Reciba el saludo institucional y personal y al mismo tiempo para manifestarle lo siguiente:

El suscrito esta en la etapa del disefio del Proyecto de Investigacion para el posterior
desarrollo del mismo con el fin de obtener el grado Magister en Gestién Publica

Como parte del proceso de elaboracién del proyecto se ha elaborado un instrumento de
recoleccién de datos, el mismo que por el rigor que se nos exige es necesario validar el
contenido de dicho instrumento; por lo que reconociendo su formacién y experiencia en el
campo profesional y de la investigacion recurro a Usted para en su condicion de EXPERTO
emita su juicio de valor sobre la validez del instrumento.

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

e Instrumento detallado con ficha técnica.

e Ficha de evaluacion de validacion.

e Matriz de consistencia de la investigacion.
e Cuadro de operacionalizacion de variables
e Descripcion de las dimensiones.

Sin otro particular quedo de usted.

Atentamente,

Firma
Br. Luz Marina Gonzales Vilchez



ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA

INSTRUMENTO

1. Nombre del instrumento:

Cuestionario para evaluar la motivacion laboral
2. Autor original:

Br. Luz Marina Gonzales Vilchez
3. Objetivo:

Recoger informacion, acerca de la motivacion laboral.
4. Estructuray aplicacion:

La presente prueba escrita esta estructurada en base a 16 items, los cuales
tienen relacion con los indicadores de las dimensiones.

El instrumento serd aplicado a una muestra 41 servidores publicos de la
UGEL de Bagua.



FICHA TECNICA INSTRUMENTAL

5. Nombre del instrumento:

Escala valorativa para evaluar la Motivacion laboral

6. Estructura detallada:

Es esta seccion se presenta un cuadro donde puede apreciar la variable las

dimensiones e indicadores que la integran.

Estructura
Variable (s) Dimensiones Indicadores items
_ Alimentacién 1
Necesidades :
Fisiolégicas Vestido 1
Descanso 1
Seguro de trabajo 1
Necesidades de -
: Estabilidad laboral 1
Seguridad
Apoyo emocional 1
L _ Compaifierismo 1
Motivacion Necesidades : :
laboral Sociales Relaciones interpersonales 1
Amistad 1
_ Incentivos 1
Necesidades de :
Estima Confianza 1
Respeto 1
Justicia 1
Necesidades de | Etica 1
Autorrealizacion | Desarrollo profesional 1
Resolucion de problemas 1




ESCALA VALORATIVA PARA CONOCER LA MOTIVACION LABORAL

Autor: Br. Luz Marina Gonzales Vilchez

Se agradece anticipadamente la colaboracion servidores publicos de la UGEL de Bagua.

MARQUE CON UN ASPA (X) LA ALTERNATIVA QUE MEJOR VALORA CADA ITEM:

ESCALA DE MEDICION

. : : . Nunca |Pocas |A Casi Siem
Dimensiones Indicadores Items .
(1) veces |veces |siempre |pre
(&) 3) (4) 4)
Alimentacion g,l;l_sueldo_que usted percibe permite cubrir la canasta
. basica familiar?
Necesidades - . - - -
Fisiolbaicas Vestido ¢El _salarlo que usted recibe en su trabajo le permite
ISI0log cubrir las necesidades de su familia?
Descanso ¢En eltrabajo que usted tiene le facilitan sus vacaciones
anuales y remuneradas?
Seguro de ¢ Considera que en su trabajo se tienen las condiciones
trabajo adecuados en seguridad y comodidad para usted?
Necesidades de ™ Egppilidad | ¢Se siente estable y seguro con el trabajo que usted
Segundad laboral tiene?
Apoyo ¢El trabajo que realizo cumple con mis expectativas
emocional personales?
Compafierismo ¢ Mi _trabajo me pe_rmlte seguir desarrollando
_ profesionalmente y seguir ascendiendo?
Neces.ldades Relaciones ¢ Considera que la relacion con jefe es buena?
Sociales interpersonales
Amistad ¢La relaciéon que tiene con sus compafieros de trabajo,

le permiten mejorar el desarrollo de sus actividades?




¢ Usted ha generado buena relacién con los usuarios de

Incentivos SRR
: a institucion
Necesidades de ! it ?
Esti Confianza ¢Usted recibe incentivos econémicos por su buen
stima trabajo que realiza?
Respeto ¢ Recibe el respaldo y confianza de sus jefes?
Justicia ¢Considera que hay respeto para los colaboradores y
entre ellos mismos?
: < ¢, Considera que su tiene un sueldo justo?
Necesidades de Etica
Autorrealizacion Desarrollo | ¢Considera que las actividades que realiza en el trabajo
profesional son éticas?

Resolucion de
problemas

¢La institucién le ofrece las oportunidades de seguir
creciendo de manera profesional y a la vez personal




Matriz de Consistencia

MOTIVACION LABORAL Y SATISFACCION LABORAL DE LOS SERVIDORES PUBLICOS DE LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA
LOCAL BAGUA, AMAZONAS.

Problema general

Objetivo general

Hipotesis general

Variables

Dimensiones

¢ Existe relacion
entre la motivacion
laboral y la
satisfaccién laboral
de los servidores
publicos de la
UGEL Bagua-
Amazonas 20207

Determinar la relacion entre la
motivacion laboral y la
satisfaccién laboral en los
servidores publicos de la Unidad
de Gestion Educativa Local
Bagua, Amazonas 2020.

Objetivos especificos

Identificar la motivacion laboral de
los servidores publicos de la
Unidad de Gestibn Educativa
Local Bagua, Amazonas 2020;

Identificar la satisfaccién laboral
existente de los servidores
publicos de la Unidad de Gestion
Educativa Local Bagua,
Amazonas 2020;

Describir la relacion entre la
motivacion laboral y la satisfaccion
laboral de los servidores publicos
de la Unidad de Gestion Educativa
Local Bagua, Amazonas 2020.

Existe una relacion
entre la motivacion
laboral y la satisfaccion
laboral en los servidores
publicos de la Unidad
de Gestibn Educativa
Local Bagua,
Amazonas 2020.

Motivacion laboral

Necesidades
Fisiolégicas

Necesidades de
Seguridad

Necesidades Sociales

Necesidades de Estima

Necesidades de
Autorrealizacion

Satisfaccion laboral

Significacién de las
tareas

Condiciones de trabajo

Reconocimiento
personal y/o Social.

Beneficios econdmicos




TITULO DE LA TESIS: Motivacién Laboral y satisfaccion laboral de los servidores publicos de la Unidad de Gestiéon Educativa Local Bagua, Amazonas.

FICHA DE VALIDACION A JUICIO DE EXPERTOS

CRITERIOS DE EVALUACION

RELACION
ENTRE EL
RELACION | RELACION - ITEMY LA
w % ENTRE LA | ENTRE LA Eﬁlfl_gcécétl OPCION DE Oun
7 0 i VARIABLE Y| DIMENSION RESPUESTA| > W
< | Z | INDICADOR ITEMS LA YEL |NDISADOR! (ver e
x| W , Y ELITEM | . wQ
<| S DIMENSION| INDICADOR instrumento | Z O
=1 A detallado | & =
. )
adjunto) I 2
> L
x =
w O
Sl NO | SI NO Sl NO Sl NO | » O
0w
o
" Alimentacion |¢El sueldo que usted percibe permite cubri X X X X
9 < la canasta basica familiar?
;(' S -% Vestido ¢ El salario que usted recibe en su trabajo| x X X X
x| oL le permite cubrir las necesidades de su
O| wo "
Q| g familia?
|zl Descanso ¢En el trabajo que usted tiene le facilitan X X X X
zZ sus vacaciones anuales y remuneradas?
Q[ o Seguro de |¢Considera que en su trabajo se tienen lag  x X X X
O| o . ¢ dera g J ; )
I | oo trabajo condiciones adecuados en seguridad y
E 33 comodidad para usted?
@) 8 ’g Estabilidad | ¢Se siente estable y seguro con el X X X X
= | 3 8 laboral trabajo que usted tiene?
o Apoyo emociong ¢ El trabajo que realizo cumple con mis X X X X
< expectativas personales?




3 Compairierismo| ¢ Mi trabajo me permite seguir X X
_Tg desarrollando profesionalmente y
3 seguir ascendiendo?
" Relaciones | ¢Considera que la relacion con jefe es X X
) interpersonales| buena?
B Amistad ¢La relacion que tiene con sus X X
3 compaiieros de trabajo, le permiten
® mejorar el desarrollo de sus
< actividades?
S Incentivos | ¢Usted ha generado buena relacion con X X
§ © los usuarios de la institucion?
8 g Confianza | ¢Usted recibe incentivos econémicos X X
'g M por su buen trabajo que realiza?
S Respeto ¢, Recibe el respaldo y confianza de sus X X
e jefes?

Justicia ¢, Considera que hay respeto para los X X
o colaboradores y entre ellos mismos?
TQ - ¢, Considera que su tiene un sueldo X X
n © Etica ;
g8 justo? _
83 Desarrollo | ¢ Considera que las actividades que X X
'g o profesional realiza en el trabajo son éticas?
S g ¢La institucion le ofrece las X X
Z < | Resolucion de oportunidades de seguir creciendo de

problemas manera profesional y a la vez
personal

Grado y Nombre del Experto: DOCTOR EDILBERTO BARDALES ROMAN

Firma del experto

EXPERTO EVALUADOR
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Motivacion Laboral y satisfaccion laboral de los servidores puablicos de la Unidad
de Gestion Educativa Local Bagua, Amazonas.

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Censo

3. TESISTA:

Br. Luz Marina Gonzales Vilchez

4. DECISION:

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

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI| X NO

Chiclayo, 16 de octubre de 2020

DR. EDILBERTO BARDALES ROMAN.
EXPERTO EVALUADOR
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ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA

Validacién de Escala valorativa para evaluar el instrumento

Chiclayo, 16 de octubre de 2020

Sefor
Dr. Malca Saavedra Jhon Wilian

Ciudad.-
De mi consideracion:
Reciba el saludo institucional y personal y al mismo tiempo para manifestarle lo siguiente:

El suscrito esta en la etapa del disefio del Proyecto de Investigacion para el posterior
desarrollo del mismo con el fin de obtener el grado Magister en Gestion Publica

Como parte del proceso de elaboracién del proyecto se ha elaborado un instrumento de
recolecciéon de datos, el mismo que por el rigor que se nos exige es necesario validar el
contenido de dicho instrumento; por lo que reconociendo su formacién y experiencia en el
campo profesional y de la investigacion recurro a Usted para en su condicion de EXPERTO
emita su juicio de valor sobre la validez del instrumento.

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

¢ Instrumento detallado con ficha técnica.

e Ficha de evaluacion de validacion.

e Matriz de consistencia de la investigacion.
e Cuadro de operacionalizacién de variables
e Descripcion de las dimensiones.

Sin otro particular quedo de usted.

Atentamente,

Firma
Br. Luz Marina Gonzales Vilchez




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA

INSTRUMENTO

. Nombre del instrumento:

Cuestionario para evaluar la motivacion laboral

. Autor original:

Br. Luz Marina Gonzales Vilchez

. Objetivo:

Recoger informacion, acerca de la motivacion laboral.

. Estructuray aplicacion:

La presente prueba escrita esta estructurada en base a 16 items, los cuales
tienen relacion con los indicadores de las dimensiones.

El instrumento serd aplicado a una muestra 41 servidores publicos de la
UGEL de Bagua.
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FICHA TECNICA INSTRUMENTAL

5. Nombre del instrumento:

Escala valorativa para evaluar la Motivacion laboral

6. Estructura detallada:

Es esta seccidn se presenta un cuadro donde puede apreciar la variable las
dimensiones e indicadores que la integran.

Estructura
Variable (s) Dimensiones Indicadores items
Alimentacién 1
Necesidades .
Fisiologicas Vestido 1
Descanso 1
Seguro de trabajo 1
Necesidades de N
Seguridad Estabilidad laboral 1
Apoyo emocional 1
L Compafierismo 1
Motivacion Necesidades
laboral Sociales Relaciones interpersonales 1
Amistad 1
Incentivos 1
Necesidades de
Estima Confianza 1
Respeto 1
Justicia 1
Necesidades de | Etica 1
Autorrealizacion Desarrollo profesional 1
Resolucion de problemas 1




ESCALA VALORATIVA PARA CONOCER LA MOTIVACION LABORAL

Autor: Br. Luz Marina Gonzales Vilchez

‘ii UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Se agradece anticipadamente la colaboracion servidores publicos de la UGEL de Bagua.
MARQUE CON UN ASPA (X) LA ALTERNATIVA QUE MEJOR VALORA CADA ITEM:

ESCALA DE MEDICION

. : . . Nunca | Pocas A Casi | Siempre
Dimensiones Indicadores Items :
(1) |veces | veces | siempre |(4)
2 3 4)
Alimentacién ¢El sueldq que uste_(_j percibe permite cubrir la
canasta basica familiar?
Necesidades . ¢ El salario que usted recibe en su trabajo le permite
. Vestido ; X o
Fisiolégicas cubrir las necesidades de su familia?
Descanso SEN e_I trabajo que usted tiene le facilitan sus
vacaciones anuales y remuneradas?
Seguro de ¢ Considera que en su trabajo se tienen las
. condiciones adecuados en seguridad y comodidad
trabajo
) para usted?
Necesidades de [ Eqiapilidad | ¢ Se siente estable y seguro con el trabajo que usted
Seguridad laboral tiene?
Apoyo ¢ El trabajo que realizo cumple con mis expectativas
emocional | personales?
Compafierismo Mi trabajo me permite seguir de;arrollando
profesionalmente y seguir ascendiendo?
. : . — . 5
Necesidades | tReIaC|onesI ¢ Considera que la relacion con jefe es buena?
Sociales interpersonales _ . _
¢La relacion que tiene con sus comparieros de
Amistad trabajo, le permiten mejorar el desarrollo de sus

actividades?
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¢ Usted ha generado buena relacién con los usuarios

Incentivos de la institucion?
Necesidadesde| . . _ |cUsted recibe incentivos econdmicos por su buen
Estima trabajo que realiza?
Respeto ¢ Recibe el respaldo y confianza de sus jefes?
Justicia ¢Considera que hay respeto para los colaboradores y
entre ellos mismos?
Etica ¢ Considera que su tiene un sueldo justo?
Necesidades de
Autorrealizacion Desarrollo ¢ Considera que las actividades que realiza en el
profesional | trabajo son éticas?

Resolucién de
problemas

¢Lainstitucion le ofrece las oportunidades de seguir
creciendo de manera profesional y a la vez personal




Matriz de Consistencia

‘ii UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

MOTIVACION LABORAL Y SATISFACCION LABORAL DE LOS SERVIDORES PUBLICOS DE LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA
LOCAL BAGUA, AMAZONAS.

Problema general

Objetivo general

Hipotesis general

Variables

Dimensiones

¢ Existe relaciéon
entre la motivacion
laboral y la
satisfaccion laboral
de los servidores
publicos de la
UGEL Bagua-
Amazonas 20207

Determinar la relacion entre la
motivacion laboral y la
satisfaccion laboral en los
servidores publicos de la Unidad
de Gestion Educativa Local
Bagua, Amazonas 2020.

Objetivos especificos

Identificar la motivacién laboral de
los servidores publicos de la
Unidad de Gestion Educativa
Local Bagua, Amazonas 2020;

Identificar la satisfacciéon laboral
existente de los servidores
publicos de la Unidad de Gestion
Educativa Local Bagua,
Amazonas 2020;

Describir la relacion entre la
motivacion laboral y la satisfaccién
laboral de los servidores publicos
de la Unidad de Gestion Educativa
Local Bagua, Amazonas 2020.

Existe una relaciéon
entre la motivacién
laboral y la satisfaccién
laboral en los servidores
publicos de la Unidad
de Gestibn Educativa
Local Bagua,
Amazonas 2020.

Motivacion laboral

Necesidades
Fisiologicas

Necesidades de
Seguridad

Necesidades Sociales

Necesidades de Estima

Necesidades de
Autorrealizacion

Satisfaccion laboral

Significacién de las
tareas

Condiciones de trabajo

Reconocimiento
personal y/o Social.

Beneficios econdmicos
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FICHA DE VALIDACION A JUICIO DE EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: Motivacién Laboral y satisfaccion laboral de los servidores publicos de la Unidad de Gestion Educativa Local Bagua, Amazonas.

CRITERIOS DE EVALUACION
RELACION
ENTRE EL
RELACION | RELACION RELACION ITEM,Y LA
w > ENTRE LA ENTRE LA ENTRE EL OPCION DE
I 0 ; VARIABLE Y |DIMENSION Y RESPUESTA | o
2 0 iTEMS INDICADOR Y = <Lﬁ
= & INDICADOR LA EL EL ITEM (Ver > U
< S DIMENSION | INDICADOR instrumento ﬂ ©]
> o Z O
] detf':lllado o) g
adjunto) (<'t) S
> L
il
SI NO Sl NO Sl NO Sl NO I(-IDJ 3
0 W
O rx
Alimentacion | ¢ El sueldo que usted percibe permite cubrirlg ~ x X X X
) canasta basica familiar?
K .8 Vestido ¢El salario que usted recibe en su trabajo le
é B % permite cubrir las necesidades de su familia?
@) g ‘® Descanso ¢En el trabajo que usted tiene le facilitan sus| x X X X
% z W vacaciones anuales y remuneradas?
z
8 Seguro de ¢ Considera que en su trabajo se tienen las X X X X
<>’1 A= trabajo condiciones adecuados en seguridad y
E | 82 comodidad para usted?
=] 0 T -
g % > Estabilidad | ¢Se siente estable y seguro con el trabajo X X X X
8 2 laboral gue usted tiene?
Z o Apoyo emociong ¢ El trabajo que realizo cumple con mis X X X X
expectativas personales?
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4 Compaifierismo| ¢ Mi trabajo me permite seguir X X
[}
.g desarrollando profesionalmente y seguir
3 ascendiendo?
@ Relaciones | ¢Considera que la relacion con jefe es X X
2 interpersonales| buena?
o . T2 P ~
? Amistad ¢Larelacion que tiene con sus comparieros X X
2 de trabajo, le permiten mejorar el
z desarrollo de sus actividades?
g Incentivos | ¢Usted ha generado buena relacion con los X X
3 usuarios de la institucion?
Q E Confianza | ¢Usted recibe incentivos econdmicos por X X
o + . .
'@ 4 su buen trabajo que realiza?
9 Respeto ¢ Recibe el respaldo y confianza de sus X X
z jefes?
. ¢ Considera que hay respeto para los X X
Justicia .

LIRS colaboradores y entre ellos mismos?
2 'g Etica ¢ Considera que su tiene un sueldo justo? X X
© N - . -
83 Desarrollo | ¢Considera que las actividades que realiza X X
= O . . L us
= profesional en el trabajo son éticas?

o . " T2 A
g = Resolucion de ¢ Lainstitucion le ofrece las oportunidades X X
2 ) .

< roblemas de seguir creciendo de manera

P profesional y a la vez personal

Grado y Nombre del Experto: Dr. Malca Saavedra Jhon Wilian

Firma del experto

S
E RTO EVALUADOR
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Motivacién Laboral y satisfaccion laboral de los servidores publicos de la
Unidad de Gestion Educativa Local Bagua, Amazonas.

. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Censo

. TESISTA:

Br. Luz Marina Gonzales Vilchez

. DECISION:

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

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI | x NO

Chiclayo, 16 de octubre de 2020

Dr. Malca Saavedra Jhon Wilian

Firma
EXPERTO



‘ii UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA

Validacién de Escala valorativa para evaluar el instrumento

Chiclayo, 16 de octubre de 2020

Sefiora
Dra. Angélica Yuliana Sobrino Olea
Ciudad.-

De mi consideracion:
Reciba el saludo institucional y personal y al mismo tiempo para manifestarle lo siguiente:

El suscrito esti4 en la etapa del disefio del Proyecto de Investigacion para el posterior
desarrollo del mismo con el fin de obtener el grado Magister en Gestion Publica

Como parte del proceso de elaboracién del proyecto se ha elaborado un instrumento de
recoleccién de datos, el mismo que por el rigor que se nos exige es necesario validar el
contenido de dicho instrumento; por lo que reconociendo su formacion y experiencia en el
campo profesional y de la investigacion recurro a Usted para en su condicion de EXPERTO
emita su juicio de valor sobre la validez del instrumento.

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

¢ Instrumento detallado con ficha técnica.

e Ficha de evaluacion de validacion.

e Matriz de consistencia de la investigacion.
e Cuadro de operacionalizacion de variables
e Descripcion de las dimensiones.

Sin otro particular quedo de usted.

Atentamente,

Firma
Br. Luz Marina Gonzales Vilchez
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ESCUELA DE POSGRADO

PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIAEN
GESTION PUBLICA

INSTRUMENTO

. Nombre del instrumento:

Cuestionario para evaluar la motivacion laboral
. Autor original:

Br. Luz Marina Gonzales Vilchez

. Objetivo:

Recoger informacion, acerca de la motivacion laboral.

. Estructuray aplicacion:

La presente prueba escrita esta estructurada en base a 16 items, los cuales
tienen relacion con los indicadores de las dimensiones.

El instrumento sera aplicado a una muestra 41 servidores publicos de la
UGEL de Bagua.



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
FICHA TECNICA INSTRUMENTAL

5. Nombre del instrumento:

Escala valorativa para evaluar la Motivacion laboral

6. Estructura detallada:

Es esta seccion se presenta un cuadro donde puede apreciar la variable las
dimensiones e indicadores que la integran.

Necesidades  de | Etica
Autorrealizacion Desarrollo profesional

Resolucion de problemas

Estructura
Variable (s) Dimensiones Indicadores items
Alimentacion 1
Necesidades :
Fisiologicas Vestido 1
Descanso 1
Seguro de trabajo 1
Necesidades de -
Seguridad Estabilidad laboral 1
Apoyo emocional 1
L, Comparierismo 1
Motivacion Necesidades
laboral Sociales Relaciones interpersonales 1
Amistad 1
_ Incentivos 1
Necesidades de
Estima Confianza 1
Respeto 1
Justicia 1
1
1
1




ESCALA VALORATIVA PARA CONOCER LA MOTIVACION LABORAL
Autor: Br. Luz Marina Gonzales Vilchez
Se agradece anticipadamente la colaboracion servidores publicos de la UGEL de Bagua.

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

MARQUE CON UN ASPA (X) LA ALTERNATIVA QUE MEJOR VALORA CADA ITEM:

ESCALA DE MEDICION

DliSnslEEs Ineieasieies ligg Nunca Pocas veces A veces Casi Siempre
1) ) 3 siempre | (4)
4
) » ¢El sueldo que usted percibe permite cubrir la canasta basica familiar?
Alimentacion
Necesidades Fisiologicas . ¢El salario que usted recibe en su trabajo le permite cubrir las necesidades de su
Vestido familia?
¢En el trabajo que usted tiene le facilitan sus vacaciones anuales y remuneradas?
Descanso
) ¢Considera que en su trabajo se tienen las condiciones adecuados en seguridad y
Seguro de trabajo

Necesidades de Seguridad

comodidad para usted?

Estabilidad laboral

¢ Se siente estable y seguro con el trabajo que usted tiene?

Apoyo emocional

¢El trabajo que realizo cumple con mis expectativas personales?

Compafierismo

¢Mi trabajo me permite seguir
ascendiendo?

desarrollando profesionalmente 'y seguir

Necesidades Sociales Relaciones ¢Considera que la relacién con jefe es buena?
interpersonales
Amistad ¢La relacion que tiene con sus comparfieros de trabajo, le permiten mejorar el
mista desarrollo de sus actividades?
) ¢Usted ha generado buena relacion con los usuarios de la institucion?
Incentivos
Necesidades de Estima ) ¢ Usted recibe incentivos econémicos por su buen trabajo que realiza?
Confianza
¢Recibe el respaldo y confianza de sus jefes?
Respeto
Justicia ¢ Considera que hay respeto para los colaboradores y entre ellos mismos?
. . ¢ Considera que su tiene un sueldo justo?
Necesidades de Etica

Autorrealizacion

Desarrollo profesional

¢Considera que las actividades que realiza en el trabajo son éticas?

Resolucién de problemas

¢La institucion le ofrece las oportunidades de seguir creciendo de manera
profesional y a la vez personal




Matriz de Consistencia

MOTIVACION LABORAL Y SATISFACCION LABORAL DE LOS SERVIDORES PUBLICOS DE LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA

‘ii UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

LOCAL BAGUA, AMAZONAS.

Problema general

Objetivo general

Hipotesis general

Variables

Dimensiones

Determinar la relacion entre la
motivacion laboral y la
satisfaccién laboral en los
servidores publicos de la Unidad
de Gestion Educativa Local
Bagua, Amazonas 2020.

Objetivos especificos

¢ Existe relacion
entre la motivacion
laboral y la
satisfaccion laboral
de los servidores
publicos de la
UGEL Bagua-
Amazonas 20207

Identificar la motivacion laboral de
los servidores publicos de la
Unidad de Gestibn Educativa
Local Bagua, Amazonas 2020;

Identificar la satisfaccion laboral
existente de los servidores
publicos de la Unidad de Gestidn
Educativa Local Bagua,
Amazonas 2020;

Describir la relacion entre la
motivacion laboral y la satisfaccion
laboral de los servidores publicos
de la Unidad de Gesti6n Educativa
Local Bagua, Amazonas 2020.

Existe una relacion
entre la motivacién
laboral y la satisfaccion
laboral en los servidores
publicos de la Unidad
de Gestion Educativa
Local Bagua,
Amazonas 2020.

Motivacion laboral

Necesidades
Fisiolégicas

Necesidades de
Seguridad

Necesidades Sociales

Necesidades de
Estima

Necesidades de
Autorrealizacion

Satisfaccion laboral

Significacién de las
tareas

Condiciones de trabajo

Reconocimiento
personal y/o Social.

Beneficios econdmicos




TITULO DE LA TESIS: Motivacién Laboral y satisfaccion laboral de los servidores publicos de la Unidad de Gestién Educativa Local Bagua, Amazonas.
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FICHA DE VALIDACION A JUICIO DE EXPERTOS

CRITERIOS DE EVALUACION

] RELACION
RELACION RELACION RELACION ENTRE EL ITEM Q wn
w % ENTRE LA ENTRE LA ENTRE EL Y LA OPCION | > %
— ) by N
2 ) TEMS VARI'E‘ELE Y DIMENSION Y| INDICADOR Y ?5;?53‘:3:;19 % 8
< z ] p
T & INDICADOR DIMENSION |EL INDICADOR  EL ITEM detallado O <
< = adjunto) Q=
&) <o
=
SI| NO| SI| NO| SI| NO| sl | NO|HS
o L
o
. L ¢ El sueldo que usted percibe permite cubrirlg  x X X X
O Alimentacion L e o
93 canasta basica familiar”
8 -% Vestido ¢ El salario que usted recibe en su trabajo le| x X X X
'g;‘) % permite cubrir las necesidades de su familia?
4| S@ ¢En el trabajo que usted tiene le facilitan sus| x X X X
é zWw Descanso vacaciones anuales y remuneradas?
O
2;3 é ¢ Considera que en su trabajo se tienen las X X X X
; = Seguro de trabajo condiciones adecuados en seguridad y
o8 comodidad para usted?
2 2 Estabilidad laboral ¢ Se siente es.table y seguro con el trabajo X X X X
S | a5 gue usted tiene?
5 2 ¢ El trabajo que realizo cumple con mis X X X X
= g . expectativas personales?
B Apoyo emocional
3
<
% ” % ¢Mi trabajo me permite seguir X X X X
L o 'g Compafierismo desarrollando profesionalmente y seguir
9 & ascendiendo?
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Relaciones ¢ Considera que la relacion con jefe es X X
interpersonales buena?
¢La relacién que tiene con sus compafieros X X
Amistad de trabajo, le permiten mejorar el
desarrollo de sus actividades?
© . ¢ Usted ha generado buena relacion con los X X
0 Incentivos . i e
2w usuarios de la institucion?
s E ' ¢ Usted recibe incentivos econdémicos por X X
oS3 Confianza ) oo
@ ] su buen trabajo que realiza?
O ¢Recibe el respaldo y confianza de sus X X
] Respeto :
e jefes?
- ¢ Considera que hay respeto para los X X
= Justicia .
oS colaboradores y entre ellos mismos?
a § Etica ¢ Considera que su tiene un sueldo justo? X X
S N
S § Desarrollo profesions ¢ Considera que las actividades que realiza X X
2 P 9  en el trabajo son éticas?
g = . ¢Lainstitucion le ofrece las oportunidades X X
z Resolucion de . .
roblemas de seguir creciendo de manera
b profesional y a la vez personal

Grado y Nombre del Experto: Dra. Angélica Yuliana Sobrino Olea

o
Wi fofpsie (m
Firma del experto b

EXPERTO EVALUADOR
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Motivacién Laboral y satisfaccion laboral de los servidores publicos de la
Unidad de Gestion Educativa Local Bagua, Amazonas.

. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Censo

. TESISTA:

Br. Gonzales Vilchez Luz Marina

. DECISION:

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

OBSERVACIONES: Apto para su aplicaciéon

APROBADO: SI | x NO

Chiclayo, 16 de octubre de 2020
'

: Lol /)
/men fabs [ §an
i fﬁ'/

’

Firma
EXPERTO

Dra. Angélica Yuliana Sobrino Olea
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ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD

Validacién de Escala valorativa para evaluar el instrumento

Chiclayo, 16 de octubre de 2020

Sefor
Dr. Malca Saavedra Jhon Wilian

Ciudad.-
De mi consideracion:

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

El suscrito estd en la etapa del disefio del Proyecto de Investigacion para el
posterior desarrollo del mismo con el fin de obtener el grado de Magister en Gestion
Puablica

Como parte del proceso de elaboracién del proyecto se ha elaborado un
instrumento de recoleccidn de datos, el mismo que por el rigor que se nos exige es
necesario validar el contenido de dicho instrumento; por lo que reconociendo su
formacion y experiencia en el campo profesional y de la investigacion recurro a
Usted para en su condicién de EXPERTO emita su juicio de valor sobre la validez
del instrumento.

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

e Instrumento detallado con ficha técnica.

e Ficha de evaluacion de validacion.

e Matriz de consistencia de la investigacion.
e Cuadro de operacionalizacion de variables
e Descripcion de las dimensiones.

Sin otro particular quedo de usted.

Atentamente,

/ %\4 ; %jﬁ&
Firma

Br. Luz Marina Gonzales Vilchez
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ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA

INSTRUMENTO

. Nombre del instrumento:

Cuestionario para evaluar la satisfaccion laboral

. Autor original:

Br. Luz Marina Gonzales Vilchez

. Objetivo:

Recoger informacion, acerca de la satisfaccion laboral.

. Estructuray aplicacion:

La presente prueba escrita esta estructurada en base a 19 items, los cuales

tienen relacion con los indicadores de las dimensiones.

El instrumento sera aplicado a una muestra 41 servidores publicos de la
UGEL de Bagua.
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FICHA TECNICA INSTRUMENTAL

5. Nombre del instrumento:

Escala valorativa para evaluar la Satisfaccion laboral

6. Estructura detallada:

Es esta seccidn se presenta un cuadro donde puede apreciar la variable las
dimensiones e indicadores que la integran.

Estructura

Variable Dimensiones Indicadores items
. 1
Nivel desarrollo de tareas 1

Significacion de las 1
tareas Importancia de la ejecucion 1
de tareas 1
Grado de comodidad en el 1
Condiciones de trabajo 1

trabajo L, .
) » J Realizacion con el trabajo 1
Satisfaccion 1
laboral - 1
o Beneficios

Reconocimiento _ 1

personal y/o Relacién entre 1
Social. colaboradores 1
Relacion con la gerencia 1

. ., 1

. Nivel de remuneracion

Beneficios 1

econdmicos . 1

Cumple expectativas 1




Se agradece anticipadamente la colaboracion servidores publicos de la UGEL de Bagua.
MARQUE CON UN ASPA (X) LA ALTERNATIVA QUE MEJOR VALORA CADA ITEM:
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Anexo 5: Instrumento de recoleccion de datos

ESCALA VALORATIVA PARA CONOCER LA SATISFACCION LABORAL

Autor: Br. Luz Marina Gonzales Vilchez

Dimensiones

Indicadores

items

ESCALA DE MEDICION

Nunca

(€

Pocas
veces

()

A veces

(©)

Casi
siempre

4

Siempre

()

Significacion de
las tareas

Nivel desarrollo
de tareas

¢Mi trabajo permite desarrollarme personalmente?

¢Me siento feliz por los resultados que logro en mi trabajo?

Importancia de
la ejecucion de

¢Me siento bien conmigo mismo?

¢Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo (a)?

Condiciones de
trabajo

tareas Me agrada trabajar con mis comparieros.
Grado de ¢Me gusta mi horario de trabajo?
comodidad en . . . . , oo
el trabajo ¢Reconocen mi esfuerzo sitrabajas mas de las horas reglamentarias?

Realizacién con

¢La comodidad que me ofrece el ambiente de trabajo es inigualable?

¢La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacion de
mis labores?

Reconocimiento
personal y/o

el trabajo - - - ~ -
¢El ambiente creado por mis compaferos es el ideal para
desempefiar mis funciones?
¢El jefe valora el esfuerzo que hago en mi trabajo?

Beneficios ¢Es grata la disposicién de mi (s) jefe (s) cuando les pido alguna

consulta sobre mi trabajo?

Relacién entre

¢Mi (s) jefe (s) es (son) comprensivo (s)?

Social. colaboradores | ¢Mi (s) jefe (s) valora (n) el esfuerzo que hago en mi trabajo?
Relaciéon conla | ¢No te reconocen el esfuerzo si trabajas mas de las horas
gerencia reglamentarias?
Nivel d ¢El sueldo es muy bajo en relacién a la labor que realizo?
ivel de . ~ - -
Beneficios remuneracién | ¢El sueldo que percibe, esta acorde a nivel profesional que usted
o i ?
econémicos tiene

Cumple
expectativas

¢ Se siente mal con lo que gana?

¢El trabajo me permite cubrir mis expectativas econémicas?




‘ii UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Matriz de Consistencia

MOTIVACION LABORAL Y SATISFACCION LABORAL DE LOS SERVIDORES PUBLICOS DE LA UNIDAD DE GESTION
EDUCATIVA LOCAL BAGUA, AMAZONAS.

Problema general

Objetivo general

Hipotesis general

Variables

Dimensiones

¢ Existe relacion
entre la motivacion
laboral y la
satisfaccion laboral
de los servidores
publicos de la
UGEL Bagua-
Amazonas 20207

Determinar la relacion entre la
motivacion laboral y la
satisfaccion laboral en los
servidores publicos de la Unidad
de Gestion Educativa Local
Bagua, Amazonas 2020.

Objetivos especificos

Identificar la motivacién laboral de
los servidores publicos de la
Unidad de Gestion Educativa
Local Bagua, Amazonas 2020;

Identificar la satisfaccion laboral
existente de los servidores
publicos de la Unidad de Gestion
Educativa Local Bagua,
Amazonas 2020;

Describir la relacion entre la
motivacion laboral y la satisfaccién
laboral de los servidores publicos
de la Unidad de Gestién Educativa
Local Bagua, Amazonas 2020.

Existe una relaciéon
entre la motivacién
laboral y la satisfaccion
laboral en los servidores
publicos de la Unidad
de Gestion Educativa
Local Bagua,
Amazonas 2020.

Motivacion laboral

Necesidades
Fisiol6gicas

Necesidades de
Seguridad

Necesidades Sociales

Necesidades de
Estima

Necesidades de
Autorrealizacion

Satisfaccién laboral

Significacién de las
tareas

Condiciones de trabajo

Reconocimiento
personal y/o Social.

Beneficios econdmicos
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FICHA DE VALIDACION A JUICIO DE EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: Motivacién Laboral y satisfaccion laboral de los servidores publicos de la Unidad de Gestién Educativa
Local Bagua, Amazonas.

CRITERIOS DE EVALUACION

Qun
> ] RELACION | > 2
Wil o RELACION | pei AciON | RELACION [ENTREELITEM| 1j O
o 7 . ENTRE LA YLAOPCION | £ 0O
< ITEMS ENTRE LA | ENTRE EL o<
= Z INDICADOR VARIABLE Y - DE RESPUESTA 5 A4
g:: UEJ LA DIMENSION YINDICADOR Y (Ver instrumento| < Z
i L
S = DIMENSION EL INDICADOF ELITEM detallado z s
adjunto) WS
Sl NO Sl NO Sl NO Sl NO 8 .
1.;.Mi trabajo permite desarrollarm( x X X X
w Nivel desarrollo personalmente?
S © de tareas 2. ¢ Me siento feliz por los resultados quiy
| 83 logro en mi trabajo?
% £ 3. ¢ Me siento bien conmigo mismo? X X X X
o _5% Importancia de l§ 4.¢Haciendo mi trabajo me siento biel
L | ho ejecucion de conmigo mismo (a)?
zZ tareas 5.Me agradan trabajar con mi
8 comparieros.
O Grado de 6. ¢ Me gusta mi horario de trabajo? X X X X
I o comodidad en el 7.¢;Reconocen mi esfuerzo si trabaja
< g S trabajo mas de las horas reglamentarias?
= S Q 8.¢La comodidad que me ofrece g X X X X
v T = o ambiente de trabajo es inigualable?
5 & | Realizacion con 9, La distribucion fisi i .
S . .¢La distribucion fisica del ambiente d
el trabajo . . L )
trabajo facilita la realizacion de mi
labores?
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10. ¢EI ambiente creado por mi
compafieros es el ideal pari
desempenfar mis funciones?

11. (El jefe valora el esfuerzo qu{ x X
hago en mi trabajo?

Beneficios [12. ¢Es grata la disposicion de mi (s) jefi

(s) cuando les pido alguna consulti

sobre mi trabajo?

13. ¢ Mi (s) jefe (s) es (son) comprensiv{ X X
Relacién entre (s)?

colaboradores [14. ; Mi (s) jefe (s) valora (n) el esfuerz
que hago en mi trabajo?

Social.

15. ./No te reconocen el esfuerzo 9§ X X

Relacién con la . B
trabajas mas de las hora|

Reconocimiento personal y/o

erencia )
9 reglamentarias?
16. ¢ El sueldo es muy bajo enrelacionaly x X
Nivel de labor que realizo?

remuneracion [17. ¢ El sueldo que percibe, esta acorde |
nivel profesional que usted tiene?

18. ¢ Se siente mal con lo que gana? X X
19. ¢ El trabajo me permite cubrir mi
expectativas econémicas?

Beneficios
econdmicos

Cumple
expectativas

Grado y Nombre del Experto: Dr. Malca Saavedra Jhon Wilian

1,3

Firma del experto

EXPERTO EVALUADOR
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. TITULO DE LA INVESTIGACION:
Motivacién Laboral y satisfaccion laboral de los servidores publicos de la

Unidad de Gestion Educativa Local Bagua, Amazonas.

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Censo

3. TESISTA:

Br. Luz Marina Gonzales Vilchez

4. DECISION:
Después de haber revisado el instrumento de recoleccién de datos, procedio a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,
permitira recoger informacion concreta y real de la variable en estudio, coligiendo

su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacién

APROBADO: SI X NO

Chiclayo, 16 de octubre de 2020

DS

Dr. Malca Saavedra Jhon Wilian

Firma
EXPERTO



‘ii UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA

Validacién de Escala valorativa para evaluar el instrumento

Chiclayo, 16 de octubre de 2020

Sefiora
Dra. Angélica Yuliana Sobrino Olea
Ciudad.-

De mi consideracion:
Reciba el saludo institucional y personal y al mismo tiempo para manifestarle lo siguiente:

El suscrito esta en la etapa del disefio del Proyecto de Investigacion para el posterior
desarrollo del mismo con el fin de obtener el grado de Magister en Gestion Publica

Como parte del proceso de elaboracién del proyecto se ha elaborado un instrumento de
recoleccién de datos, el mismo que por el rigor que se nos exige es necesario validar el
contenido de dicho instrumento; por lo que reconociendo su formacion y experiencia en el
campo profesional y de la investigacion recurro a Usted para en su condicion de
EXPERTO emita su juicio de valor sobre la validez del instrumento.

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

e Instrumento detallado con ficha técnica.

e Ficha de evaluacion de validacion.

e Matriz de consistencia de la investigacion.
e Cuadro de operacionalizacion de variables
e Descripcion de las dimensiones.

Sin otro particular quedo de usted.

Atentamente,

Firma
Br. Luz Marina Gonzales Vilchez
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ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA

INSTRUMENTO

. Nombre del instrumento:

Cuestionario para evaluar la satisfaccion laboral

. Autor original:

Br. Luz Marina Gonzales Vilchez

. Objetivo:

Recoger informacion, acerca de la satisfaccion laboral.

. Estructuray aplicacion:

La presente prueba escrita esta estructurada en base a 19 items, los cuales
tienen relacion con los indicadores de las dimensiones.

El instrumento serd aplicado a una muestra 41 servidores publicos de la
UGEL de Bagua.
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FICHA TECNICA INSTRUMENTAL

5. Nombre del instrumento:

Escala valorativa para evaluar la Satisfaccion laboral

6. Estructura detallada:

Es esta seccidn se presenta un cuadro donde puede apreciar la variable las
dimensiones e indicadores que la integran.

Estructura
Variable Dimensiones Indicadores items
Nivel desarrollo de tareas 1
Significacién de las 1
tareas Importancia de la ejecucion de 1
tareas
1
Grado de comodidad en el 1
. trabajo
Condiciones de J 1
r i . ., .
] _ trabajo Realizacion con el trabajo 1
Satisfaccion 1
laboral 1
Beneficios 1
Reconocimiento 1
personal y/o Social. | Relacion entre colaboradores 1
Relacién con la gerencia 1
- Nivel de remuneracion 1
Beneficios 1
econémicos , 1
Cumple expectativas 1




Se agradece anticipadamente la colaboracion servidores publicos de la UGEL de Bagua.

ESCALA VALORATIVA PARA CONOCER LA SATISFACCION LABORAL

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Autor: Br. Luz Marina Gonzales Vilchez

MARQUE CON UN ASPA (X) LA ALTERNATIVA QUE MEJOR VALORA CADA ITEM:

Dimensiones

Indicadores

ftems

ESCALA DE MEDICION

Nu
nca

()

Pocas
veces

)

A
veces

@)

Casi
siempre

(4)

Siem
pre

4

Significacion de las
tareas

Nivel desarrollo de
tareas

¢ Mi trabajo permite desarrollarme personalmente?

¢ Me siento feliz por los resultados que logro en mi trabajo?

Importancia de la
ejecucion de tareas

¢ Me siento bien conmigo mismo?

¢Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo (a)?

Me agrada trabajar con mis comparieros.

Condiciones de
trabajo

Grado de
comodidad en el
trabajo

¢Me gusta mi horario de trabajo?

¢Reconocen mi esfuerzo si trabajas mas de las horas
reglamentarias?

Realizacién con el

¢La comodidad que me ofrece el ambiente de trabajo es
inigualable?

¢La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la

Reconocimiento
personal y/o

trabajo realizacion de mis labores?
¢ El ambiente creado por mis compafieros es el ideal para
desempenfar mis funciones?
¢ El jefe valora el esfuerzo que hago en mi trabajo?
Beneficios ¢Es grata la disposicion de mi (s) jefe (s) cuando les pido

alguna consulta sobre mi trabajo?

Relaciéon entre

¢ Mi (s) jefe (s) es (son) comprensivo (s)?

Social. colaboradores ¢Mi (s) jefe (s) valora (n) el esfuerzo que hago en mi trabajo?
Relacion con la ¢No te reconocen el esfuerzo si trabajas mas de las horas
gerencia reglamentarias?
Nivel d ¢ El sueldo es muy bajo en relacion a la labor que realizo?
ivel de - ~ . .
Beneficios remuneracion ¢ El sueldo que percibe, estd acorde a nivel profesional que
e i ?
econémicos usted tiene?

Cumple
expectativas

¢ Se siente mal con lo que gana?

¢ El trabajo me permite cubrir mis expectativas econdémicas?




Matriz de Consistencia

MOTIVACION LABORAL Y SATISFACCION LABORAL DE LOS SERVIDORES PUBLICOS DE LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA

‘ii UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

LOCAL BAGUA, AMAZONAS.

Problema general

Objetivo general

Hipotesis general

Variables

Dimensiones

Determinar la relacion entre la
motivacion laboral y la
satisfaccion laboral en los
servidores publicos de la Unidad
de Gestion Educativa Local
Bagua, Amazonas 2020.

Objetivos especificos

¢ Existe relacion
entre la motivacion
laboral y la
satisfaccion laboral
de los servidores
publicos de la
UGEL Bagua-
Amazonas 20207

Identificar la motivacion laboral de
los servidores publicos de la
Unidad de Gestibn Educativa
Local Bagua, Amazonas 2020;

Identificar la satisfaccién laboral
existente de los servidores
publicos de la Unidad de Gestidn
Educativa Local Bagua,
Amazonas 2020;

Describir la relacion entre la
motivacion laboral y la satisfaccion
laboral de los servidores publicos
de la Unidad de Gesti6n Educativa
Local Bagua, Amazonas 2020.

Existe una relacion
entre la motivacién
laboral y la satisfaccion
laboral en los servidores
publicos de la Unidad
de Gestion Educativa
Local Bagua,
Amazonas 2020.

Motivacion laboral

Necesidades
Fisiolégicas

Necesidades de
Seguridad

Necesidades Sociales

Necesidades de
Estima

Necesidades de
Autorrealizacion

Satisfaccion laboral

Significacién de las
tareas

Condiciones de trabajo

Reconocimiento
personal y/o Social.

Beneficios econdmicos
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FICHA DE VALIDACION A JUICIO DE EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: Motivacién Laboral y satisfaccion laboral de los servidores publicos de la Unidad de Gestion Educativa Local Bagua, Amazonas.

CRITERIOS DE EVALUACION o
= ] ] RELACIONENTREEL | 9
ul 3 EACONENTRELY REACONENTRELA peacon enrreeer | TEMTLASPCONDE | o 2
a1 wn iTEMS DIMENSION INDICADOR INDICADOR YEL ITEM | trumento detallado Z0
=& INDICADOR adjunto) o3
<] = <G
[a sl | NO | sl NO si NO si Nno | Z 3
0n o
B
1. ¢Mi trabajo permite desarrollarm{ x X X X
Nivel desarrollo de personalmente?
c 0 - .
S 8 tareas 2. ¢Me siento feliz por los resultado
Q5 gue logro en mi trabajo?
;fE’ o 3. ¢ Me siento bien conmigo mismo? X X X X
C . . . .
= . 4. ¢Hacien mi tr. m ient
2|2 Importancia de la ¢ Haciendo frabajo me sie
n o . - bien conmigo mismo (a)?
o ejecucion de tareas . .
O 5. Me agradan trabajar con mi
2 comparieros.
— ] ; ; ;
. 6. ¢Me gusta mi horario de trabajo? X X X X
z Grado de comodidad ¢Vey . abajo ©
O . 7. ¢Reconocen mi esfuerzo si trabajal
= en el trabajo . .
@) mas de las horas reglamentarias?
2 g_g 8. ¢Lla comodidad que me ofrece ¢ X X X X
(L,‘-) S8 ambiente de trabajo es inigualable]
E S g 9. ¢lLadistribucion fisica del ambient
|63 Realizacion con el de trabajo facilita la realizacion d|
O trabajo mis labores?
10. ¢El ambiente creado por mi
compafieros es el ideal par
desempenfar mis funciones?
= O = .
Qg 9 - 11. ¢ El jefe valora el esfuerzo que hag| x X X X
o290 Beneficios ¢ . q 9
LEG® en mi trabajo?
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12. ¢Es grata la disposicion de mi (g
jefe (s) cuando les pido algun
consulta sobre mi trabajo?

13. ¢ Mi (s) jefe (s) es (son) comprensivi X X
Relacion entre (s)?

colaboradores 14. ¢ Mi (s) jefe (s) valora (n) el esfuerz
gue hago en mi trabajo?

15. ¢No te reconocen el esfuerzo § x X
trabajas mas de las hora
reglamentarias?

Relacién con la
gerencia

16. ¢El sueldo es muy bajo en relacié| x X
a la labor que realizo?

17. ¢ El sueldo que percibe, esta acord|
a nivel profesional que usted tiene

Nivel de remuneracior

18. ¢ Se siente mal con lo que gana? X X
Cumple expectativas| 19. ¢El trabajo me permite cubrir mi
expectativas econémicas?

Beneficios
econémicos

Grado y Nombre del Experto: Dra. Angélica Yuliana Sobrino Olea

/ 7)

. un l" g //
Firma del experto ‘-////”/éé'w =

EXPERTO EVALUADOR
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Motivacion Laboral y satisfaccion laboral de los servidores publicos de la
Unidad de Gestion Educativa Local Bagua, Amazonas.

. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Censo

. TESISTA:

Br. Luz Marina Gonzales Vilchez.

. DECISION:

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

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: S| x NO

Chiclayo, 16 de octubre de 2020

// f

e fobirio £}
__//u/,eéw (Ve

Firma
EXPERTO
Dra. Angélica Yuliana Sobrino Olea
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ESCUELA DE POSGRADO

PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIAEN
GESTION PUBLICA

Validacion de Escala valorativa para evaluar el instrumento

Chiclayo, 16 de octubre de 2020

Sefior
Dr. Edilberto Bardales Roman

Chiclayo.-

De mi consideracion:

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

El suscrito estd en la etapa del disefio del Proyecto de Investigacion para el
posterior desarrollo del mismo con el fin de obtener el grado de Magister en Gestidn
Publica

Como parte del proceso de elaboracion del proyecto se ha elaborado un
instrumento de recoleccién de datos, el mismo que por el rigor que se nos exige es
necesario validar el contenido de dicho instrumento; por lo que reconociendo su
formacion y experiencia en el campo profesional y de la investigacion recurro a
Usted para en su condicion de EXPERTO emita su juicio de valor sobre la validez
del instrumento.

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

e Instrumento detallado con ficha técnica.

e Ficha de evaluacion de validacion.

e Matriz de consistencia de la investigacion.
e Cuadro de operacionalizacion de variables
e Descripcion de las dimensiones.

Sin otro particular quedo de usted.

Atentamente,

Firma

Br. Luz Marina Gonzales Vilchez
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ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA

INSTRUMENTO

. Nombre del instrumento:

Cuestionario para evaluar la satisfaccion laboral

. Autor original:
Br. Luz Marina Gonzales Vilchez
. Objetivo:

Recoger informacion, acerca de la satisfaccion laboral.

. Estructuray aplicacion:

La presente prueba escrita esta estructurada en base a 19 items, los cuales
tienen relacion con los indicadores de las dimensiones.

El instrumento serd aplicado a una muestra 41 servidores publicos de la
UGEL de Bagua.
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FICHA TECNICA INSTRUMENTAL

5. Nombre del instrumento:

Escala valorativa para evaluar la Satisfaccion laboral

6. Estructura detallada:

Es esta seccion se presenta un cuadro donde puede apreciar la variable las
dimensiones e indicadores que la integran.

Estructura
Variable Dimensiones Indicadores Items

Nivel desarrollo de tareas i

Significacion de las 1
tareas Importancia de la ejecucion 1
de tareas 1
Grado de comodidad en el 1

. r i
Condiciones de trabajo 1
r i . ., )
: L, trabajo Realizacion con el trabajo 1
Satisfaccion 1
laboral 1
o Beneficios

Reconocimiento 1

personal y/o Relacion entre 1
Social. colaboradores 1
Relacion con la gerencia 1

. Nivel de remuneracién 1

Beneficios 1

econdmicos . 1

Cumple expectativas 1




ESCALA VALORATIVA PARA CONOCER LA SATISFACCION LABORAL

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Autor: Br. Luz Marina Gonzales Vilchez

Se agradece anticipadamente la colaboracion servidores publicos de la UGEL de Bagua.

MARQUE CON UN ASPA (X) LA ALTERNATIVA QUE MEJOR VALORA CADA ITEM:

Dimensiones

Indicadores

items

ESCALA DE MEDICION

Nunca

(€

Pocas
veces

(@)

A veces

(©)

Casi
siempre

4

Siempre

4

Significacion de
las tareas

Nivel desarrollo de
tareas

¢Mi trabajo permite desarrollarme personalmente?

¢Me siento feliz por los resultados que logro en mi trabajo?

Importancia de la
ejecucion de tareas

¢Me siento bien conmigo mismo?

¢Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo (a)?

Me agrada trabajar con mis comparfieros.

Condiciones de
trabajo

Grado de comodidad
en el trabajo

¢Me gusta mi horario de trabajo?

¢ Reconocen mi esfuerzo si trabajas mas de las horas
reglamentarias?

Realizacién con el

¢La comodidad que me ofrece el ambiente de trabajo es inigualable?

¢La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacion de
mis labores?

Reconocimiento
personal y/o

trabajo - - - ~ -
¢El ambiente creado por mis compafieros es el ideal para
desempefiar mis funciones?
¢El jefe valora el esfuerzo que hago en mi trabajo?
Beneficios ¢Es grata la disposicion de mi (s) jefe (s) cuando les pido alguna

consulta sobre mi trabajo?

Relacion entre

¢Mi (s) jefe (s) es (son) comprensivo (s)?

Social. colaboradores Mi (s) jefe (s) valora (n) el esfuerzo que hago en mi trabajo?
Relacion con la ¢No te reconocen el esfuerzo si trabajas mas de las horas
gerencia reglamentarias?
Nivel d ¢El sueldo es muy bajo en relacién a la labor que realizo?
Ive e . 7 . .
Beneficios remuneracion ¢El sueldo que percibe, esta acorde a nivel profesional que usted

A iene?
econémicos tiene*

Cumple expectativas

¢ Se siente mal con lo que gana?

¢ El trabajo me permite cubrir mis expectativas econémicas?
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Matriz de Consistencia

MOTIVACION LABORAL Y SATISFACCION LABORAL DE LOS SERVIDORES PUBLICOS DE LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA

LOCAL BAGUA, AMAZONAS.

Problema general

Objetivo general

Hipotesis general

Variables

Dimensiones

¢ Existe relacion
entre la motivacion
laboral y la
satisfaccion laboral
de los servidores
publicos de la
UGEL Bagua-
Amazonas 20207

Determinar la relacion entre la
motivacion laboral y la
satisfaccion laboral en los
servidores publicos de la Unidad
de Gestion Educativa Local
Bagua, Amazonas 2020.

Objetivos especificos

Identificar la motivacion laboral de
los servidores publicos de la
Unidad de Gestibn Educativa
Local Bagua, Amazonas 2020;

Identificar la satisfaccién laboral
existente de los servidores
publicos de la Unidad de Gestidn
Educativa Local Bagua,
Amazonas 2020;

Describir la relacion entre la
motivacion laboral y la satisfaccion
laboral de los servidores publicos
de la Unidad de Gesti6n Educativa
Local Bagua, Amazonas 2020.

Existe una relacion
entre la motivacién
laboral y la satisfaccion
laboral en los servidores
publicos de la Unidad
de Gestion Educativa
Local Bagua,
Amazonas 2020.

Motivacion laboral

Necesidades
Fisiolégicas

Necesidades de
Seguridad

Necesidades Sociales

Necesidades de
Estima

Necesidades de
Autorrealizacion

Satisfaccion laboral

Significacién de las
tareas

Condiciones de trabajo

Reconocimiento
personal y/o Social.

Beneficios econdmicos




TITULO DE LA TESIS: Motivacién Laboral y satisfaccion laboral de los servidores publicos de la Unidad de Gestion Educativa Local Bagua, Amazonas.
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FICHA DE VALIDACION A JUICIO DE EXPERTOS

CRITERIOS DE EVALUACION
] ] RELACION ENTRE
RELACION - RELACION ELITEMY LA
z )
w O ENTRE LA F\I)_EALélcli/IICE)IZISEIg-I{IF\;I ENTRE EL OPCION DE 8 @
0 ) . VARIABLE Y LA “C "\ ADOR [INDICADOR Y EL| RESPUESTA (Ver | o 2
< | z INDICADOR ITEMS DIMENSION TEM instrumento | 4 3
04 w detallado adjunto) | © <
S Q2
&) <
Sl NO S NO ] NO ] Nno | B3
0n o
ol
o
1. ¢Mi trabajo permite desarrollarm(  x X X X
" Nivel desarrollo de personalmente?
S © tareas 2. ¢Me siento feliz por los resultado
85 gue logro en mi trabajo?
3:' 2 9 3. ¢Me siento bien conmigo mismo?| X X X X
x| 5= . 4. ¢Haciendo mi trabajo me sient
O|Fo Importancia de la . ! .
m| Vo . i bien conmigo mismo (a)?
< ejecucion de tareas - -
3 5. Me agradan trabajar con mi
z comparieros.
8 6. ¢Me gusta mi horario de trabajo?| x X X X
O Grado de comodidad 7. ¢Reconocen mi esfuerzo ¢
E 2 5 en el trabajo trabajas mas de las hora
2 s reglamentarias?
< | S8 8. ¢La comodidad que me ofrece § X X X X
wlT *;J ambiente de trabajo e
87© Realizacién con el inigualable?
trabajo 9. ¢Ladistribucion fisica del ambient
de trabajo facilita la realizacion d
mis labores?
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10. ¢El ambiente creado por mi
compafieros es el ideal par
desempenfar mis funciones?

11. (El jefe valora el esfuerzo qu{ x X
hago en mi trabajo?
Beneficios 12. ¢Es grata la disposicién de mi (g

jefe (s) cuando les pido algun
consulta sobre mi trabajo?

13. ¢Mi (s) jefe (s) es (son X X
Relacién entre comprensivo (s)?
colaboradores 14. (Mi (s) jefe (s) valora (n) ¢
esfuerzo que hago en mi trabajo?

Social.

15. ¢(No te reconocen el esfuerzo § X X
trabajas mas de las hora
reglamentarias?

Relacion con la
gerencia

16. ¢ El sueldo es muy bajo en relacio|  x X
a la labor que realizo?

Nivel de remuneracidl 17. ¢El sueldo que percibe, est

acorde a nivel profesional qu

usted tiene?

18. ¢Se siente mal con lo que gana?| X X
Cumple expectativas| 19. ¢ El trabajo me permite cubrir mi
expectativas econémicas?

Beneficios econdmicg Reconocimiento personal y/o

Grado y Nombre del Experto: DOCTOR EDILBERTO BARDALES ROMAN

Firma del experto




INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Motivacion Laboral y satisfaccion laboral de los servidores publicos de la
Unidad de Gestion Educativa Local Bagua, Amazonas.

. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Censo

. TESISTA:

Br. Luz Marina Gonzales Vilchez.
. DECISION:

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

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI| X NO

Chiclayo, 16 de octubre de 2020




Validacién por expertos.
La validez del instrumento, fue realizado mediante el juicio de tres expertos.

Validez

Experto Situacioén

Dr. Malca Saavedra Jhon Wilian

Dra. Angélica Yuliana Sobrino Olea Aprobado

Dr. Edilberto Bardales Roman

Fuente: Elaboracion propia



Resultados de fiabilidad del instrumento
Instrumento de motivacion laboral

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

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

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

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

“El instrumento se puede considerar confiable”.

CUESTIONARIO PARA EVALUAR EL NIVEL DE MOTIVACION LABORAL DE
LOS SERVIDORES PUBLICOS DE LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA
LOCAL BAGUA

Analisis del Alfa de Cronbach
En la tabla siguiente, se presentan los resultados del andlisis de confiabilidad,

calculado a través del Coeficiente Alpha de Cronbach.

Estadisticos de Confiabilidad

Alfa de Alfa de Cronbach basada en los N de
Cronbach elementos tipificados elementos
0.924 0.926 16

Fuente: Elaboracion propia

Tal como se observa, el Cuestionario elaborado por la investigadora para
evaluar la confiabilidad del cuestionario de Motivacion Laboral ha obtenido un
Coeficiente Alpha de Cronbach de 0.924 y de 0.926 si se tipifican los resultados,

valores que denotan un nivel de confiabilidad aceptable.



Andlisis de Indicadores

Con la intencion de analizar mas en detalle lo obtenido por el estadistico
anterior se elaboraron otros indicadores de confiabilidad para el instrumento.

Estadisticos de los items o preguntas

N° de

item Media Desviacion tipica Servidores

publicos
11 3,37 1,066 30
12 3,17 1,147 30
13 2,63 1,474 30
14 3,17 1,053 30
15 2,97 1,159 30
16 3,47 1,196 30
17 3,33 1,213 30
18 3,80 1,157 30
19 3,93 ,828 30
110 4,37 ,890 30
111 1,57 ,898 30
112 3,77 1,165 30
113 3,70 1,055 30
114 2,90 ,995 30
115 4,30 , 794 30
116 3,07 1,112 30

Fuente: Elaboracion propia

De los resultados de esta tabla, podemos observar que el item 13
correspondiente a “¢ En el trabajo que usted tiene le facilitan sus vacaciones anuales
y remuneradas?”, posee la mayor capacidad de discriminacion entre los sujetos

bajo estudio, mientras que el item 115 correspondiente a “;Considera que las

actividades que realiza en el trabajo son éticas?” posee la menor desviacion tipica.



Estadisticas resumen de los items en relacion con el Test Completo

Media de Varianza Alfa de
escalasi de escala Cronbach
el si el Correlacion si el
elemento elemento totalde Correlacién elemento
se ha seha elementos mdltiple al se ha
suprimido suprimido corregida  cuadrado suprimido
¢ El sueldo que usted percibe permite 50.13 127 568 543 021 922
cubrir la canasta basica familiar? ' ' ' ' '
¢El salario que usted recibe en su 50.33 127 126 515 038 923
trabajo le permite cubrir las ' ' ' ' '
necesidades de su familia?
¢En el trabajo que usted tiene le 50.87 125 223 436 868 928
facilitan sus vacaciones anuales vy ' ' ' ' '
remuneradas?
¢ Considera que en su trabajo se tienen 50.33 122 437 782 028 916
las condiciones adecuados en ' ' ' ' '
seguridad y comodidad para usted?
¢ Se siente estable y seguro con el 50.53 121361 747 823 916
trabajo que usted tiene? ' ' ' ' '
¢ El trabajo que realizo cumple con mis 50.03 119 137 812 851 914
expectativas personales? ’ ’ ’ ' ’
/M trabajo me permite  seguir 50.17 118 144 840 893 913
desarrollando  profesionalmente y ’ ’ ’ ’ ’
seguir ascendiendo?
¢ Considera que la relacién con jefe es 4970 122 631 695 895 018
buena? ' ' ' ' '
¢sLa relaciobn que tiene con sus 49 57 129 702 604 847 021
compafieros de trabajo, le permiten ’ ' ' ' ’
mejorar el desarrollo de sus
actividades?
¢Usted ha generado buena relacion 4913 129 775 553 873 922
con los usuarios de la institucién? ' ' ' ' '
¢Usted recibe incentivos econémicos 51.93 131582 456 666 924
por su buen trabajo que realiza? ' ' ' ' '
.(;If?etf:i’be el respaldo y confianza de sus 4973 121,237 748 871 916
jefes?
¢ Considera que hay respeto para los 49.80 128.166 523 896 923
colaboradores y entre ellos mismos? ' ' ' ' '
¢Considera que su tiene un sueldo 50.60 126.041 660 847 919
justo? ' ' ' ' '
¢Considera que las actividades que 4959 139717 574 835 921
realiza en el trabajo son éticas?
sLa institucion le ofrece las 50,43 122944 713 1900 917

oportunidades de seguir creciendo de
manera profesional y a la vez personal

Fuente: Elaboracion propia



Instrumento de satisfaccién laboral

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

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

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

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

“El instrumento se puede considerar confiable”.

CUESTIONARIO PARA EVALUAR EL NIVEL DE SATISFACION LABORAL DE
LOS SERVIDORES PUBLICOS DE LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA
LOCAL BAGUA

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

calculado a través del Coeficiente Alpha de Cronbach.

Estadisticos de Confiabilidad

Alfa de Cronbach basada en los elementos N de
Alfa de Cronbach e
tipificados elementos
0.925 0.929 19

Fuente: Elaboracion propia

Tal como se observa, el Cuestionario elaborado por la investigadora para
evaluar la confiabilidad del cuestionario de Motivacion Laboral ha obtenido un
Coeficiente Alpha de Cronbach de 0.925 y de 0.929 si se tipifican los resultados,
valores que denotan un nivel de confiabilidad aceptable.



Estadisticos de los items o preguntas

1 . . N° de Servidores
ltem Media Desviacion tipica

publicos
11 3,80 1,031 30
12 4,37 ,669 30
13 4,43 ,679 30
14 4,27 944 30
15 4,13 ,860 30
16 3,77 1,135 30
17 2,33 1,241 30
18 3,00 1,017 30
19 3,23 1,165 30
110 3,53 ,937 30
111 3,30 1,208 30
112 4,07 1,015 30
113 3,77 1,073 30
114 3,53 1,167 30
115 1,90 1,094 30
116 2,60 1,037 30
117 2,70 1,179 30
118 3,30 877 30
119 2,90 1,062 30

Fuente: Elaboracion propia

De los resultados de esta tabla, podemos observar que el item 17
correspondiente a “;Reconocen mi esfuerzo si trabajas mas de las horas
reglamentarias?”, posee la mayor capacidad de discriminacién entre los sujetos
bajo estudio, mientras que el item 12 correspondiente a “;Me siento feliz por los
resultados que logro en mi trabajo?” posee la menor desviacion tipica. Mientras que

el promedio mas alto esta en el I3 con 4,43.



Estadisticas resumen de los items en relacion con el Test Completo

Media de Varianza Alfa de
escalasi de escala Cronbach
" el si el Correlaciéon si el
ltems
elemento elemento totalde Correlacién elemento
se ha seha elementos miltiple al se ha
suprimido suprimido corregida  cuadrado suprimido
¢Mi trabajo permite  desarrollarme 61.13 144051 738 941 918
personalmente? ' ' ' ' '
¢Me siento feliz por los resultados que 6057 151.082 721 932 920
logro en mi trabajo? ' ' ' ' '
¢Me siento bien conmigo mismo? 6050 152 052 649 920 921
¢Haciendo mi trabajo me siento bien 60 67 148.161 623 885 920
conmigo mismo (a)? ' ' ' ' '
Me agradan trabajar con mis compafieros. 60.80 148.786 660 864 920
¢Me gusta mi horario de trabajo? 61.17 146.764 557 856 922
¢Reconocen mi esfuerzo si trabajas mas 62.60 141.490 689 766 919
de las horas reglamentarias? ' ' ' ' '
¢La comodidad que me ofrece el ambiente 61.93 142 616 812 882 916
de trabajo es inigualable? ' ’ ’ ’ ’
¢La distribucion fisica del ambiente de 61.70 144 355 631 867 920
trabajo facilita la realizacion de mis ' ' ' ' '
labores?
¢El ambiente creado por mis compafieros 61.40 146 524 204 872 919
es el ideal para desempefiar mis ’ ’ ’ ' ’
funciones?
¢El jefe valora el esfuerzo que hago en mi 61.63 138 654 818 945 915
trabajo? ' ' ' ' '
¢Es grata la disposicion de mi (s) jefe (s) 60.87 145.292 697 922 919
cuando les pido alguna consulta sobre mi ' ' ' ' '
trabajo?
¢Mi (s) jefe (s) es (son) comprensivo (s)? 61.17 146.902 589 951 921
¢Mi (s) jefe (s) valora (n) el esfuerzo que 61.40 141283 748 950 917
hago en mi trabajo? ' ' ' ' '
(;I\fo te reconocen el esfuerzp si trabajas 63,03 155,068 261 657 929
més de las horas reglamentarias?
¢El sueldo es_ muy bajo en relacién a la 62,33 153,885 327 779 927
labor que realizo?
¢El sugldo que perC|bel, esta acorde a nivel 62,23 150,875 384 661 926
profesional que usted tiene?
¢ Se siente mal con lo que gana? 61,63 148,999 636 867 1920
¢El trabajo me permite cubrir mis 62,03 150,792 439 831 924

expectativas econémicas?

Fuente: Elaboracion propia



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

son necesarias en la estructura del instrumento de medicion bajo estudio.

Teniendo en cuenta lo antes mencionado y el valor del alfa de 0.925, podemos
sefialar que se ha hallado algo poco comun y que habla muy bien de la
homogeneidad, y confiabilidad del instrumento, y es que todos los items
conformantes del instrumento tienen una presencia importante para con el
instrumento global. Y el Alfa de Cronbach de cada elemento oscila entre 0.915
hasta 0.929.



Anexo 4. Autorizacion para aplicacion de instrumento.
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Anexo 5. Figuras
Figura 4

Dimensiones de motivacion laboral

Necesidades Sociales

Necesidades Fisioldgicas

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

B Débil ®Ideal

Figura 5
Resultados de la variable motivacion laboral




Figura 6

Satisfaccion laboral de los trabajadores de la UGEL Bagua




Anexo 7. Matriz de consistencia

Problema general

Objetivo general

Hipotesis general

Variables

Dimensiones

¢ Existe relacién
entre la motivacion
laboral y la
satisfaccion laboral
de los servidores
publicos de la
UGEL Bagua-
Amazonas 20207

Determinar la relacion entre la
motivacion laboral y la
satisfaccién laboral en los
servidores publicos de la Unidad
de Gestion Educativa Local
Bagua, Amazonas 2020.

Objetivos especificos

Identificar la motivacion laboral de
los servidores publicos de la
Unidad de Gestibn Educativa
Local Bagua, Amazonas 2020;

Identificar la satisfaccion laboral
existente de los servidores
publicos de la Unidad de Gestion
Educativa Local Bagua,
Amazonas 2020;

Describir la relacion entre la
motivacion laboral y la satisfaccion
laboral de los servidores publicos
de la Unidad de Gestién Educativa
Local Bagua, Amazonas 2020.

Existe una relaciéon
entre la motivacién
laboral y la satisfaccién
laboral en los servidores
publicos de la Unidad
de Gestion Educativa
Local Bagua,
Amazonas 2020.

Motivacion laboral

Necesidades
Fisiolégicas

Necesidades de
Seguridad

Necesidades Sociales

Necesidades de
Estima

Necesidades de
Autorrealizacion

Satisfaccion laboral

Significacion de las
tareas

Condiciones de trabajo

Reconocimiento
personal y/o Social.

Beneficios econdmicos




