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investigacion. El segundo capitulo, marco metodologico, define las variables, se
presenta la operacionalizacién de las variables, tipo y disefio de investigacion,
poblacién y muestra, método de la investigacién, técnicas e instrumentos de
recoleccion de datos y métodos de andlisis de datos. El tercer capitulo esta referido
a los resultados, a los cuales ha llegado la investigacion asi como su descripcion y
discusion. Finalmente, se definen las conclusiones, recomendaciones que se hace
en base a los resultados obtenidos de la investigacion y se presentan las
referencias bibliograficas conjuntamente con los anexos.
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Resumen

El presente estudio describe y explica la relacion entre la Cultura organizacional y
la Motivacion laboral en los trabajadores de la Unidad de Gestién Educativa Local
N° 04, que cuenta con una poblacion de 150 trabajadores.

La metodologia de investigacién correspondié a un estudio cualitativo con
enfoque cuantitativo, de corte transversal del tipo descriptivo-correlacional, de
disefio no experimental; la muestra final, segun la aplicacion de la formula fue de
108 trabajadores. Se utilizdé el método de encuestas para obtener la informacion a
través de un cuestionario estructurado y validado, basado en el instrumento de
medicion del cuestionario, el cual estuvo integrado por 30 items para cada variable,
con escala tipo Likert. La confiabilidad del estudio se desarroll6 con el estadistico
Alfa de Cronbach, el cual alcanz6 el valor de 0.894 en la variable cultura
organizacional y 0.860 en la variable motivacion laboral, lo que indic6 que el
instrumento de medicion es altamente confiable.

Se determind el grado de influencia entre la cultura organizacional y la
motivacion laboral, en la prueba estadistica de correlacion no paramétrica de Rho
de Spearman, con un resultado de Rho = 0.921**, indicAndonos que existe una
correlacion significativa en el nivel de 0,01 (1,00%) a 2 colas, con un nivel de
significancia de 0.00, < 0.01, por lo que se llegé a la conclusion que la cultura
organizacional si se relaciona significativamente con la motivacion laboral en los
trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 04 - 2016.

Palabras clave: Cultura organizacional, motivacion laboral, factores de

higiene.
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Abstract

The present study describes and explains the relationship between organizational
culture and work motivation in workers Local Education Management Unit No. 04,
which has a population of 150 workers.

The research methodology corresponded to a qualitative study with
quantitative approach, cross-cutting descriptive correlational, not experimental type
of design; the final sample, depending on the application of the formula was 108
workers. the survey method was used to obtain the information through a structured
and validated questionnaire based on the measuring of the questionnaire, which
consisted of 30 items for each variable, Likert scale. The reliability study was
conducted with statistical Cronbach's alpha, which reached the value of 0.894 in the
organizational culture variable and 0.860 in work motivation variable, indicating that
the measuring instrument is highly reliable.

The degree of influence between organizational culture and work motivation
in the statistical test of nonparametric Spearman Rho correlation was determined,
with a score of Rho = 0.921 **, indicating that there is a significant correlation in the
level of 0, 01 (1.00%) to 2 lines, with a significance level of 0.00, <0.01, so it was
concluded that organizational culture if it is significantly related to work motivation in
workers Management Unit Local educational No. 04-2016.

Keywords: organizational culture, work motivation, hygiene factors.
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1.1. Antecedentes

1.1.1. Antecedentes internacionales

Algunos antecedentes internacionales como la de Maestre (2011) quien desarrollo
un trabajo de investigacion en su tesis titulada “Cultura organizacional de una
mediana empresa del municipio de envigado, Antioquia” sustentada en la
Universidad Tecnologica de Pereira, para optar el titulo de Maestria en
Administracion del Desarrollo Humano y Organizacional, su objetivo principal fue
de identificar las caracteristicas culturales de una mediana empresa con el fin de
ofrecerle alternativas que ayuden a mejorarla, la metodologia utilizada fue de
enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo, disefio no experimental y corte
transversal, contd con una muestra censal conformada por 73 empleados de la
PYME, a la cual se le aplicé en método de la encuesta, utilizando un cuestionario
como instrumento, los resultados obtenidos lo llevaron a plantear la propuesta
para el fortalecimiento de la cultura organizacional, proponiendo un plan que
ayude a fortalecer las variables que resultaron con bajo puntaje, entre ellas se
encontraban las que estaban orientadas a las personas, las variables que estaban
orientadas a la remuneracion y reconocimiento, las de iniciativa, creatividad e
innovacion, orientacién a los equipos, comunicacion, estructura e identidad y
pertenencia.

A su vez, Santana (2013) desarrollé una investigacion titulada “Gestion de
Culturas Innovadoras, como desarrollar una cultura organizacional que favorezca
la innovacion” sustentada en la Universidad de Chile, para optar el grado de
Magister en analisis sistémico aplicado a la sociedad, tuvo como obijetivo principal
crear un modelo de trabajo que sea utilizado para ayudar a las organizaciones a
fomentar una cultura de innovacion, para la realizacion de esta investigacion
utilizé una metodologia de revision bibliografica con ayuda de fuentes tedricas y
publicaciones cientificas, al término de su investigacion una de sus principales
conclusiones destacd que para lograr la innovacion cultural se requiere que los
lideres de las organizaciones sean conscientes del cambio, ellos son la principal
pieza que debe estar alineado a los objetivos de la organizacion y los que deben
participar influenciando a sus colaboradores hacia un cambio de cultura

innovadora.
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De igual modo, Calderon (2013) desarrolld6 una investigacion en la
Universidad Rafael Landivar de Guatemala titulada “La cultura organizacional en
la estabilidad laboral”, para optar el grado académico de licenciada en el titulo de
Psicologa Industrial/Organizacional, el objetivo principal fue fundamentar porqué
la cultura organizacional afectaba la estabilidad laboral en la empresa
“Lubricantes La Calzada S.A”, dedicada a la venta de lubricantes y baterias para
vehiculos Retalhuleu. La muestra de estuvo conformada por 26 trabajadores que
tenian trabajando en la empresa menos de un afio, para medir el instrumento
utilizo la escala de Likert, la metodologia utilizada fue de tipo descriptivo. Llegé a
la conclusién que la cultura organizacional en la empresa no era estable, tenia
personal muy desmotivado con bajo rendimiento en sus actividades que daban

como resultado una baja produccién para la empresa.

1.1.2. Antecedentes nacionales
Destacan también algunos antecedentes nacionales como la de Yactayo (2010)
que desarrollé un trabajo de investigacion titulado “Motivacion de logro académico
y rendimiento académico en alumnos de secundaria de una institucion educativa
del Callao” presentado en la Universidad San Ignacio de Loyola, para obtener el
grado de maestro en educacion en la mencion de Psicopedagogia, tuvo como
objetivo principal establecer la relacién existente entre la motivacion de logro
académico y el rendimiento académico en los alumnos de educacion secundaria.
La muestra estuvo conformada por 136 alumnos seleccionados de dos unidades
educativas a los que aplicd una prueba de motivacién de logro académico, los
resultados obtenidos después de aplicar la prueba de Rho de Sperman arrojaron
un indicador de correlaciéon de 0.39, la metodologia utilizada fue de tipo no
experimental, descriptiva y de disefio correlacional. A la conclusion que llego fue
que la motivacion de logro y el rendimiento académico se relacionan
moderadamente, asimismo resalté que la motivacion que tienen las mujeres es
mayor a la motivacion de los hombres.

Asi también, Chumpitaz (2014) desarroll6 una investigacion titulada
“Cultura organizacional de la profesion de enfermeria actual y deseada por las
enfermeras del H.N. Luis N. Sdenz PNP. 2010” presentado en la Universidad

Nacional Mayor de San Marcos, para optar el Grado Académico de Magister en
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Enfermeria, tuvo como objetivo principal definir la cultura organizacional actual y
deseada del personal profesional de enfermeria del Hospital Nacional “Luis N.
Saenz” de la Policia Nacional del Perl, de acuerdo tipo de cultura definido por
Harrison: orientada al poder, rol, tarea y persona, la investigacion utiliz6 un
enfoque cuantitativo, de método descriptivo y de corte transversal, la muestra
estuvo formada por 134 enfermeras, obtenida por muestreo probabilistico
estratificado, la seleccion la ejecutdé al azar simple, también encuesté a 19
enfermeras directivas, el instrumento que aplicé fue el cuestionario que estuvo
compuesto por quince preguntas y cuatro opciones de respuestas, el andlisis de
datos utilizé la estadistica descriptiva, mediante frecuencias y porcentajes. Llegé a
la conclusion gue la cultura organizacional actual estuvo orientada al poder y al rol
mientras que la cultura organizacional deseada estuvo orientada a la tarea y a la
persona, por lo que recomendd a las autoridades de enfermeria deben adoptar
estrategias para fortalecer los valores y comportamientos que destacan a la
cultura orientada a la tarea y a la persona.

A su vez, Babilonia (2011) desarrollé una investigacion en la Universidad
Nacional de la Amazonia Peruana, titulada “Cultura organizacional en docentes
de las instituciones educativas Colegio Nacional de Iquitos y Colegio San Agustin,
Iquitos 2011”, para optar el grado académico de Magister en Gestion Educativa, el
objetivo principal de su investigacion fue argumentar que la cultura organizacional
es alta en las instituciones educativas en estudio en el afio 2011; fue de tipo
descriptivo, comparativo y de disefio no experimental, de corte transversal, la
poblacién de estudio estuvo constituida por 180 docentes de las dos instituciones
educativas y la muestra de 120 docentes seleccionados en forma no aleatoria por
conveniencia, empled la encuesta como técnica de recoleccion de datos y el
cuestionario como instrumento, Los resultados obtenidos de X2c = 20.539 > X2t =
1259, gl = 6, p < 0.05% llegaron a concluir que realmente la cultura
organizacional era alta en los docentes de las dos instituciones educativas en
estudio.

Asimismo, Ruiz (2014) en su tesis titulada “Cultura organizacional y
motivacion laboral docente en la I.E. Ariosto Matellini Espinoza de Chorrillos”,
presentada en la Universidad Cesar Vallejo, para optar el grado profesional de
Magister en Administracion de la Educacion, tuvo como principal objetivo
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determinar el grado de la relacion existente entre las dos variables de estudio en
la institucion educativa, tuvo un enfoque cuantitativo, de tipo basica y de nivel
correlacional, asi como de disefio no experimental y corte transversal, la
poblacion y muestra de estudio estuvo constituida por 70 maestros de la
institucién educativa, el tipo de muestra fue censal, el instrumento utilizado en la
recoleccion de datos fue el cuestionario que estuvo conformado por 59 preguntas,
el estadistico utilizado arrojé un resultado de Rho de Spearman de 0,656, por lo
que el investigador lleg6 a concluir que efectivamente existe una relacion entre la

motivacion y la cultura organizacional en los docentes de la institucion educativa.
1.2. Fundamentacion cientifica

1.2.1. Cultura organizacional
A continuacion se citan diversos investigadores sobre el tema, que coinciden en la
definicién del término:

Alhama (2004) define cultura organizacional como “un sistema de
creencias, valores, que se manifiestan en normas, actitudes, conductas,
comportamientos, relaciones interpersonales, el estilo de liderazgo, que se
desarrollan en un grupo dentro de la organizacion” (p. 123).

Granell, Garaway y Malpica (1997) definen el término como “... aquello que
comparten todos o casi todos los integrantes de un grupo social...” esa
interacciéon compleja de los grupos sociales de una empresa esta determinado por
los “... valores, creencia, actitudes y conductas” (p. 2).

A su vez, Chiavenato (2009) afirma que:

Cultura es equivalente al modo de vida que tiene una organizacion en

todas sus dimensiones: ideas, creencias, costumbres, reglas técnicas, etc.

en este sentido por lo que sostiene que todas las personas estan dotados
de cultura, pues integran parte de algun sistema cultural. La cultura
organizacional o cultura corporativa también viene a ser todo el conjunto de
habitos y creencias que se constituyen a través de normas, valores,
actitudes y expectativas compartidos por todos los integrantes de la
organizacion; el sistema de significados por todos los integrantes que

diferencian una organizacion de las demas. (p. 59)
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De igual forma, Rojas (2011) seiala que “la cultura organizacional son
aquellos aspectos de una organizacion que configuran una constelacion distintiva
de creencias, valores, estilos de trabajo y relaciones que distinguen a una
organizacion de otra” (p. 5).

Por lo descrito se concluye que la cultura organizacional viene a ser todo
tipo de valores, ideas, costumbres y creencias que han desarrollado las
organizaciones por medio de sus integrantes a lo largo de su periodo de vida, son
sus miembros los que se encargan de difundir estos habitos que pueden ser

buenos o malos para la organizacion.

1.2.2. Teorias que sustentan la cultura organizacional

La presente investigacion tomara en cuenta las diversas tipologias que tiene la
cultura organizacional, que es definida por diversos autores y de los cuales se ha
realizado un extracto de ellos:

Harrison (1972), citado por Chumpitaz (2014), plante6 su tipologia
basandose en su experiencia como investigador y consultor sosteniendo y define
cuatro tipos de cultura:

La cultura de una organizacion se tipifica en cuatro principios ideolégicos

independientes y fundamentales dentro de una organizacién que son: (1) la

cultura orientada al poder, (2) la cultura orientada al rol, (3) la cultura
orientada a la tarea y (4) la cultura orientada a las personas; que a su vez
van a determinar: (a) La compatibilidad de los intereses organizacionales
con los miembros de la organizacion, (b) La habilidad de una organizacién
para manejar su medio externo. Refiere que la ideologia de una
organizacion es mas que un grupo de recetas y prohibiciones, ya que
también explica por qué hay que hacer las cosas. De esta manera se
entiende el comportamiento de todos sus miembros, asi como también el

funcionamiento del entorno externo. (p. 5)

Segun Schein (1985), citado por Chumpitaz (2014), define tres niveles o
tipos de cultura organizacional:

El primer nivel es de artefactos, que viene a ser el ambiente fisico de la

organizacién, asi como su arquitectura, los equipos, los muebles, el

vestuario del personal, el patrén de comportamiento visible, documentos
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cartas, etc.; el segundo nivel es el de los valores que dirigen el

comportamiento de los integrantes de la organizacion, cuya identificacion

es solo a través de entrevistas y el tercer nivel definido es el de los
supuestos inconscientes que revelan mas confiadamente la forma como el

grupo percibe, piensa, siente y actla, estos supuestos son construidos a

medida que se soluciona un problema eficazmente. (p. 37)

Segun Schneider (1998), citado por Chumpitaz (2014), define cuatro tipos

basicos de cultura organizacional:

Teniendo en cuenta los factores de liderazgo y de gestion, el primero es la

cultura basada en el control, que viene a ser autocratica, desconfiada,

conservadora y definitiva, el lider se muestra firme en sus decisiones, es
objetivo y prescriptivo; el segundo tipo es la cultura colaborativa, que es
adaptiva, democrética, participativa y confiada, donde el lider actia como
entrenador realizando acciones que integran a los equipos basados en la
confianza; el tercero es la cultura basada en la competencia, es asertiva,
persuasiva, eficaz, formal, objetiva racional, le gusta asumir retos y tareas
dificiles, deja a un lado emociones personales y se centra en la tarea el
lider es asertivo y tiene capacidad para predecir el futuro y establecer
metas ambiciosas, sabe rodearse de las personas mas competentes y les
exige mucho; y el cuarto tipo es la cultura formativa, es atenta porque
presta atencion a las personas, emocional, permisiva, generosa,
humanista, educativa, personal y relajada se centra en las personas y no
en las tareas y hace hincapié en la mejora de la formacion personal de sus
empleados el lider actia como catalizador, orientador, inspirador, promotor

auxiliar y enlace y sabe dar responsabilidades, derechos y autonomia. (p.

30)

En base a las diversas tipologias de cultura organizacional, el enfoque de
Harrison (1972), sera utilizado en el presente estudio por tener un enfoque que
articula lo conceptual con la medicion para alcanzar los objetivos planteados. Esta
tipologia se fundamenta metodolégicamente en la clasificacion, es decir en
sistemas de categorias llamados tipos, los cuales son definidos por diversas

caracteristicas o criterios que se consideran esenciales, cada uno de los tipos
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manifiesta conductas diferentes, lo que lo hace muy u(til para la presente

investigacion.

1.2.3. Dimensiones de la cultura organizacional
Cultura orientada al poder
Es definida por Harrison (1972), citado por Chumpitaz (2014), como:
Aquella que intenta dominar los elementos de su ambiente externo sin
cuestionar la legitimidad de sus acciones, su principal objetivo es la
competitividad, la caracteristica mas valorada de esta cultura es trabajar
con lealtad para la organizacion y las instrucciones son ejecutadas con una
gran efectividad, tienden a reaccionar con mucha rapidez y mucha eficacia
ante los cambios que se presenten lo que lo hace una organizacion fuerte.
La parte mala de este tipo de cultura es que se forma una dependencia por
parte de las jefaturas o gerencias que son quienes toman las decisiones
estratégicas en la organizacion, el sentido de las érdenes se da de forma
vertical hacia abajo y los problemas asi como los resultados obtenidos de
las acciones realizadas son reportados hacia arriba. En este tipo de cultura,
la innovacién solo se da en los estratos superiores donde se encuentra la
gerencia, creando un peligro de dependencia. Este tipo de cultura también
acepta que la innovacion es la clave para el cambio y es uno de los
aspectos mas importantes para el éxito, el avance y modernizacién de las

organizaciones en especial en las instituciones de educacion. (p. 6)

El autor resalta los siguientes indicadores en esta dimension:

Competitividad: Grado de la capacidad que tiene la empresa para
desarrollar, alcanzar y sostener unas ventajas comparativas que le permiten una
adecuada posicion en el entorno socioeconémico en que actia.

Toma de decisiones claves por parte de la gerencia: consiste
basicamente en identificar un problema especifico y elegir entre varias opciones
disponibles a efectos de poder resolverlo.

Lealtad en el trabajo: cumplimiento y respeto hacia la organizacion

mediante acciones dirigidas a defenderla
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Cumplimiento de instrucciones: realizar de forma correcta determinadas
tareas que puedan ser perjudiciales de no realizarse de la manera que esta
establecida.

Cultura orientada al rol
Segun Harrison (1972), citado por Chumpitaz (2014), define que:

La clave para progresar en este tipo de cultura reconocida como

burocrética, es el cumplimiento de las normas sin refutar y el acatamiento

de las definiciones de perfiles de puestos. La innovacion existe dentro de la
norma pero no se cumple, se encuentra normada y por lo general es un
proceso muy lento, lleno de estudios y permisos en la ejecucion de las

acciones, que es lo frecuente en el quehacer de muchas entidades u

organizaciones. Lo positivo de este tipo de cultura es el orden que

proporciona y la parte negativa de esta cultura es el estancamiento o la
lentitud al cumplimiento de los objetivos, que lo lleva a originar una baja
productividad con altos costos econdémicos y sociales por la forma rutinaria

de trabajo que mantiene el personal. (p. 7)

El autor resalta los siguientes indicadores en esta dimension:

Cumplimiento de normas: dicese de la efectividad del cumplimiento de
las normas y procedimientos que la empresa adopta, como aquellas en materia
de Seguridad y Salud Laboral que de no cumplirlas son consideradas como
infracciones.

Division de responsabilidades: es coordinacion de tareas para asegurar
el fin ultimo del consejo de administracion, la supervivencia de la empresa a largo
plazo. Esto exige una explicitacion de quién debe hacer qué, de modo que sean
conocidas las responsabilidades y cometidos de cada uno de estos dos 6rganos
de gobierno centrales de la empresa, asi como los procesos previstos para la
adopcioén de decisiones.

Acatamiento de las definiciones de perfiles de puestos: el perfil de
puesto se ha convertido en una herramienta sumamente Util en la administracion
de las empresas, siendo importante para el cumplimiento satisfactorio de las

tareas que se asignan al personal.
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Ejecucion ordenada de funciones: tiene que ver con el proceso
organizativo de la empresa y el tipo de organigrama en la cual se muestran las
relaciones entre sus diferentes partes y la funcion de cada una de ellas, asi como
de las personas que trabajan en las mismas.

Cultura orientada a la tarea
Es definida por Harrison (1972), citado por Chumpitaz (2014), como:
En este tipo de cultura el criterio dominante es la eficiencia, lo que
prevalece es la consecucion del objetivo y objetivos establecidos. Se
procura la premiacion del trabajo en equipo y el logro al cumplimiento de
los resultados, la mejor manera de superarse la tiene en la habilidad que
tienen para lograr el cumplimiento de los objetivos propuestos, el personal
tiene mas libertad para poder realizar sus tareas por lo que se estimula la
innovacion pero al mismo tiempo se incrementa el riesgo por decisiones
mal ejecutadas, pese a que se incentiva el trabajo en equipo, por otro lado
crece el individualismo y empieza a destacar una lucha interna por el poder

y por el éxito individual. Del mismo modo que los otros tipos de cultura,

esta tiene consecuencias buenas y malas, las buenas son las que estan

direccionadas al incremento de la productividad y al logro de los objetivos y

las malas son las que originan los incrementos de individualismo y de

competencia interna, también en este tipo de cultura orientado a la tarea la
organizacion destaca por pensar en el corto plazo, limitandose a un
panorama de resultados cercanos, dejando en segundo plano los objetivos

estratégicos a largo plazo. (p. 8)

El autor resalta los siguientes indicadores en esta dimension:

Eficiencia: Relacion optima entre determinados elementos o componentes
entre insumo y resultado, beneficio y costo, resultado y tiempo. Debe reflejar todo
el ciclo: proceso-recursos-resultados.

Trabajo en equipo: Colaborar organizadamente y entender las
interdependencias que se dan entre los miembros para obtener un objetivo
comun.

Logro de objetivos: se consigue cuando la persona es muy disciplinada y

muy constante en su trabajo, los ejecutivos de una la empresa suelen motivar al
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personal impartiendo diferentes técnicas, de tal forma que se involucren en los
objetivos que la empresa desea conseguir.

Cultura orientada a la persona o de apoyo

Definida por Harrison (1972), citado por Chumpitaz (2014), indica que:

Este tipo de cultura orientada a la persona define conductas que destacan

los éxitos del trabajo en equipo y la concurrencia de objetivos, metas y

resultados que se desea obtener, en este tipo de cultura los miembros

aceptan la incorporacion de nuevos integrantes siempre que compartan los
mismos valores que ayuden al logro de los objetivos organizacionales. Las
consecuencias negativas de esta cultura son aquellas en las que sus
integrantes se preocupan mMas por las causas dejando de lado la
productividad y la eficacia, las ventajas de este tipo de cultura es que se

dan buenos resultados si estos van acompafiados de motivacién e

incentivo al personal. (p. 8)

El autor resalta los siguientes indicadores en esta dimension:

Normas de comportamiento: con el objetivo de mejorar la convivencia y
de evitar que la falta de educaciéon y las malas conductas se vuelva un
hostigamiento entre compafieros de trabajo, las empresas imparten sus reglas de
comportamiento las mismas que figuran en sus manuales y cuya funcion es
reglamentar el comportamiento de los empleados diciéndoles lo que se permite y
lo que no se permite en el lugar de trabajo.

Participacion en la toma de decisiones: actualmente se le concede
mayor importancia a los integrantes del equipo de trabajo a participar en la toma
de decisiones, con la finalidad que el lider aproveche el conocimiento y la
experiencia de un mayor nimero de personas, para tomar mejores decisiones.

Interés por el bienestar: esta demostrado que cuando los trabajadores se
sienten motivados y contenidos en sus trabajos aumentan sus niveles de
productividad, por eso es importante que la empresa dedique importancia al
bienestar de sus empleados.

Incorpora valores de motivacién e incentivacién: el capital humano es
un factor fundamental para que una empresa sea competitiva, de ahi la

importancia de implementar programas de incentivos, entendidos como
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herramientas que mejoran el desempefo de los colaboradores y que ayudan a
que la empresa obtenga los resultados que desea, ahorre en costos y tome

mejores decisiones.

1.2.4. Motivacion laboral
Robbins y Judge (2009) define a la motivacién laboral como “los procesos que
inciden en la intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo que realiza un
individuo para la consecucion de un objetivo” (p. 175).
Ardouin (2000), citado por Mufioz (2005), sefiala “la motivacion es el interés
o fuerza intrinseca que se da en relacion con algun objetivo que el individuo
quiere alcanzar. Es un estado subjetivo que mueve la conducta en una direccion
particular” (p. 37).
Segun Mayuri (2008) sefala que:
La motivacion es la consecuencia de la integracion entre el trabajador y las
circunstancias de un acontecimiento, y el grado de motivacion va a variar
segun el momento y la forma en que cada trabajador asimile los estimulos
de la organizacion y si es que satisfacen sus necesidades. Por eso la
motivacion va a depender mas de como la organizacion pueda impulsar
esos estimulos que necesita el trabajador para que pueda lograr el
cumplimiento de sus tareas. (p. 42)
Casanueva, Garcia y Caro (2008) definen:
La motivacion es toda clase de impulsos, anhelos, necesidades, deseos y
fuerzas similares que determinan el comportamiento de una persona.
Todos estos factores que dan como consecuencia la motivacion pueden
llegar a ser muy complejos, a esto se une también a que no todos los
individuos tienen las mismas necesidades y metas, ya que cada persona es
diferente y reaccionan de forma diferente ante un mismo estimulo y que en
muchas ocasiones el origen de la motivacibn es compleja debido a
diferentes estimulos, que también pueden ser contradictorios. (p. 47)
De lo mencionado por los autores acerca de la motivacion la apreciacion de
Casanueva, Garcia y Caro (2008) es la que define de manera mas precisa y en

concordancia con mi investigacion, definiendo bien el puesto y aplicando un
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sistema de recompensas que impulsan su desarrollo, un mejor rendimiento,

fomenta el esfuerzo, es decir la motivacion genera un ambiente hacia el logro.

1.2.5. Teorias que sustentan la motivacion laboral

Las teorias sobre la motivacion constituyen una rama de la psicologia que se
ocupa de la comprension de la activacién, organizacion y direccion de la conducta
hacia la consecucion de objetivos. Segun Chiavenato (2009) la Motivacion esta
enmarcada dentro de las teorias del comportamiento de la administracion,
mencionando que sobresalen tres principales teorias dentro del campo de la
motivacion: las teorias de Maslow, Frederick Herzberg y Douglas McGregor.

Maslow present6 la teoria de la motivacion, de acuerdo al orden en que se
encuentran las necesidades humanas, organizandolas en una jerarquia por su
importancia y su influencia. Asimismo, refiere que en la llamada también Pirdmide
de Maslow o Jerarquia de las Necesidades Humanas, el individuo satisface
primero las necesidades méas basicas como son las necesidades fisioldgicas, de
seguridad, sociales y de autoestima, para luego desarrollar necesidades y deseos
mas altos como lo es la autorrealizacion, un individuo solo tendra las necesidades
que se describen en la parte alta de la jerarquia cuando haya logrado satisfacer
las necesidades de la parte baja. En el fondo, los estudios realizados por Maslow
basados en el estudio de la motivacion humana, contribuyeron con una psicologia
de la personalidad de los subordinados, haciendo énfasis solo en las necesidades
internas del hombre, sin considerar la situacion en la que actia.

Segun Maslow (1943), citado por Yactayo (2010, p. 10), describe los
niveles de la siguiente manera: Necesidades fisioldgicas: estas necesidades
constituyen la primera prioridad del individuo y se encuentran relacionadas con su
supervivencia. Dentro de éstas encontramos, entre otras, necesidades como la
homeostasis (esfuerzo del organismo por mantener un estado normal y constante
de riego sanguineo) la alimentacion, el saciar la sed, el mantenimiento de una
temperatura corporal adecuada, también se encuentran necesidades de otro tipo
como el sexo, la maternidad o las actividades completas. Necesidades de
seguridad: con su satisfaccién se busca la creacién y mantenimiento de un estado
de orden y seguridad. Dentro de estas encontramos la necesidad de estabilidad,
la de tener orden y la de tener proteccion, entre otras. Estas necesidades se
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relacionan con el temor de los individuos a perder el control de su vida y estan
intimamente ligadas al miedo, miedo a lo desconocido, a la anarquia.
Necesidades sociales: una vez satisfechas las necesidades fisioldgicas y de
seguridad, la motivacion se da por las necesidades sociales. Estas tienen relacion
con la necesidad de compafia del ser humano, con su aspecto afectivo y su
participacion social. Dentro de estas necesidades tenemos la de comunicarse con
otras personas, la de establecer amistad con ellas, la de manifestar y recibir
afecto, la de vivir en comunidad, la de pertenecer a un grupo y sentirse aceptado
dentro de él, entre otras Necesidades de reconocimiento: también conocidas
como las necesidades del ego o de la autoestima. Este grupo radica en la
necesidad de toda persona de sentirse apreciado, tener prestigio y destacar
dentro de su grupo social, de igual manera se incluyen la autovaloracién y el
respeto a si mismo. Necesidades de Auto-superacion: también conocidas como
de autorrealizacién o auto actualizacion, que se convierten en el ideal para cada
individuo. En este nivel el ser humano requiere trascender, dejar huella, realizar
Su propia obra.

La Teoria X y Teoria Y, es sustentada por Douglas McGregor quien en su
obra “El lado humano de las organizaciones” (1960) sistematizd el pensamiento
de muchos administradores y les puso nombre a las formas tradicionales que los
gerentes ocupan para explicar el comportamiento de sus trabajadores. Segun
Robbins y Judge (2009 p. 177) McGregor llamé teoria X al concepto que tienen
los gerentes de pensar que al personal no le gusta trabajar, considerando que
para lograr el cumplimiento de los objetivos es necesario forzar, y amenazarlos;
se piensa que el trabajador evitara asumir responsabilidades, destaca la poca
ambicion deseando la seguridad ante todo; asimismo llamé Teoria Y, a la forma
de pensar de los administradores donde consideran que el uso de la amenaza
para conseguir los objetivos no es necesaria en los trabajadores. Asimismo, indico
qgue los supuestos de la teoria Y eran mas importantes que los supuestos de la
teoria X, por lo que propuso ideas como la toma de decisiones participativa,
trabajos responsables que plantearan retos y buenas relaciones grupales, como
enfoques que maximizarian la motivacién de un empleado en su trabajo.

La teoria de los dos factores de Frederick Herzberg, de acuerdo con

Chiavenato (2009, p. 283) indica que “Frederick Herzberg formul6 la teoria de los
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dos factores para explicar la conducta de las personas en situacion de trabajo”.
Asimismo, Chiavenato (2009) refiere que Herzberg propone dos niveles de
necesidades que enfocan la conducta de las personas: (1) Los factores de
higiene, que vienen a ser la administracion, el salario, las relaciones
interpersonales, etc. (2) Los factores de motivacién, que incluyen el
reconocimiento, las responsabilidades, los ascensos y el trabajo mismo.

La posicion asumida para esta investigacion se basa en la teoria de los dos
factores de Frederick Herzberg por que trata de factores fundamentales que se
relacionan con el ambiente de trabajo de la UGEL 4, que son los factores de
Higiene (supervision, relaciones interpersonales, salarios, condiciones materiales
del trabajo, politicas y practicas administrativas de la organizacion) y los factores
motivacionales (responsabilidad, reconocimiento, satisfaccibn con su trabajo,

realizacion personal).

1.2.6. Dimensiones de la Motivacion

Los factores de motivacion

Los factores de motivacion o factores intrinsecos se definen de acuerdo con
Chiavenato (2009), como los factores que incluyen la realizacién, el
reconocimiento, las responsabilidades, los ascensos y el trabajo mismo. De
acuerdo con Herzberg, los factores que conducen a la satisfaccién en el trabajo
son independientes y diferentes de los que conducen al descontento en el trabajo,
por lo tanto, los administradores que buscan eliminar factores que creen el
descontento en el trabajo pueden traer armonia pero no necesariamente
motivacion, estos administradores solo apaciguan su fuerza laboral en lugar de
motivarla, debido a que no motivan a los empleados, (p. 283)

El autor detalla los siguientes indicadores:

Satisfaccion en el trabajo: Una respuesta emocional positiva al puesto y
gue resulta de la evaluacién de si el puesto cumple o permite cumplir los valores
laborales del individuo.

Responsabilidad: se refiere a la disposicion de comprometerse con el
cumplimiento de las tareas asignadas en el trabajo.

Reconocimiento: Grado en el que la empresa retribuye y reconoce al

personal por su trabajo.
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Realizaciéon personal: se da cuando se hace realidad el objetivo personal
deseado, de modo que la persona se siente satisfecho emocionalmente y le da
sentido a su vida

Ascenso: responsabiliza ejecutar funciones a un nivel superior, subiendo

un peldafio en la organizacion de la empresa.

Los factores de higiene

Los factores de higiene o factores extrinsecos, es definido por Chiavenato (2009),
como aquellos factores que evitan la falta de satisfaccion pero no motivan, se
encuentran en el ambiente que rodea las personas y abarcan las condiciones
dentro de las cuales ellas realizan sus actividades. Como esas condiciones se
administran y deciden por la organizacion, estos factores higiénicos se encuentran
fuera del control de las personas, entre los principales factores higiénicos se
pueden destacar: la administracibn y las normas de una organizacion, la
supervision, los salarios, las relaciones interpersonales y las condiciones de
trabajo. (p. 283)

El autor detalla los siguientes indicadores:

Supervision: Es el nivel de injerencia que tiene el supervisor en las
decisiones y la cercania fisica entre lider y colaborador.

Beneficios laborales: ElI grado de complacencia en relacibn con el
incentivo econdmico regular o adicional como pago por la labor que se realiza

Condiciones de trabajo: se entiende como condiciones de trabajo a
cualquier aspecto del trabajo con posibles consecuencias negativas para la salud
de los trabajadores, incluyendo, ademas de los aspectos ambientales y los
tecnoldgicos, las cuestiones de organizacion y ordenacion del trabajo.

Flexibilidad de horario: es un acuerdo mediante el cual los empleados
estan autorizados a decidir el momento del dia en que inician y detienen su
trabajo, por lo general en torno a una banda de horas clave donde cada empleado
debe estar presente.

Reglamento interno: es un documento importante de la empresa, donde
se contemplan las normas reguladoras de las relaciones internas entre la
empresa y el trabajador, es una herramienta indispensable para resolver los

conflictos que se llegaren a presentar dentro de la empresa, y es tan importante
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que si no existiera, seria muy dificil sancionar a un trabajador por algin acto
impropio, puesto que no habria ninguna sustentacion normativa o regulatoria que
ampare una decision sancionatoria.

Satisfaccion con el salario: la persona que se encuentra bien
remunerada, trabaja de forma satisfactoria, asimismo es menos propenso al
estrés, una de las causas de la insatisfaccion con el trabajo se da cuando no

estan motivados con el salario que se percibe.

1.3. Justificacion

La justificacion de este estudio se fundamenta en determinar la relacion que
existe entre la cultura organizacional y la motivacion laboral de los trabajadores de
la Unidad de Gestion Educativa Local N° 04.

1.3.1. Justificacién teérica
La informacién obtenida de la investigacion pretende aportar para la deteccion,
analisis, desarrollo y apoyo a nuevas teorias, ademas se podra conocer en mayor
medida las diferentes tipologias de la cultura organizacional y la relacion directa
que tiene con la motivacion laboral.

En tal sentido, respecto a la variable de cultura organizacional resulta ser
uno de los ejes fundamentales para que las entidades puedan ser mas
competitivas, sin dejar de lado la motivacién laboral del personal que hace posible

el crecimiento de la misma.

1.3.2. Justificacion metodolégica
La metodologia empleada corresponde al enfoque cuantitativo, lo que sugiere la
determinacién de un problema de estudio, el planteamiento de objetivos y de
hipoétesis. A partir de ello estructurar un marco teérico que refleje las variables de
estudio, posteriormente disefiar un instrumento de recoleccion de datos de
acuerdo a las necesidades de la investigacién. Todo este proceso puede servir de
referencia en otras investigaciones que aborden la variable cultura laboral y/o
motivacion laboral.

Cabe indicar que Ruiz (2014) en su justificacion metodoldgica “pretende
establecer estrategias motivadoras, que ayuden a identificar la influencia que

tiene la cultura organizacional sobre la motivacién laboral” (p. 20).
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Finalmente, se pretende alcanzar la concientizacion y valoracion hacia el
empleador respecto a estas dos variables que se relacionan y se afectan la una a
la otra, siendo que los resultados sirvan para fortalecer el desarrollo de ambas

variables.

1.3.3. Justificacion préctica

El estudio pretende hallar los indicadores que influyen en la motivacion laboral de
los trabajadores, la cual esta relacionada con la cultura organizacional de la
Unidad de Gestion Educativa Local N° 04. Se espera que los resultados
encontrados en el estudio permitan hacer un diagnéstico real que posteriormente
permita plantear recomendaciones y pautas de solucién, favoreciendo asi en la
mejora y optimizacion de la cultura organizacional y la motivacion laboral. Por otra
parte el estudio pretende diagnosticar, reconocer las causas del problema
estudiado y posteriormente plantear soluciones que favorezca en la motivacion
laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 04, a partir
de ello se podra mejorar la atencién a los usuarios, al publico, siendo ello positivo

para fortalecer la imagen de la Institucion.

1.4. Problema

En el mundo globalizado, las condiciones del mercado conllevan al aumento de la
competitividad, el acelerado y creciente desarrollo tecnolégico, tendencias
demograficas, las nuevas caracteristicas y la fuerza laboral, impulsan a las
organizaciones a generar una cultura del conocimiento, que les permita ser
flexibles, innovadoras y a concentrar esfuerzos en la basqueda de nuevas formas
de potenciar y convertir sus recursos humanos en una verdadera ventaja
competitiva y es que la cultura organizacional es uno de los pilares fundamentales
para apoyar a todas aquellas organizaciones que quieren hacerse competitivas en
el mercado.

Asimismo, hoy en dia las empresas y organizaciones promueven el
estimulo positivo de sus empleados en relacion a todas las actividades que
realizan para el logro de sus objetivos y que a su vez sientan que estos se alinean
con sus propios objetivos personales, capaces de satisfacer sus necesidades y

llenar sus expectativas.
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La cultura organizacional en las instituciones estatales del Peru, tiene
muchas deficiencias, las mismas que desde el punto de vista del servicio que
brindan a los usuarios, se presentan como una gran carga para el Estado y por lo
tanto, podrian ser desarticuladas; por lo que se desprende que existe mucha
deficiencia por parte de las instituciones estatales al ejecutar programas que
estén dirigidos a mejorar la motivacion laboral y a fortalecer la cultura
organizacional de la institucion.

En este entorno, se encuentra también la Unidad de Gestion Educativa
Local N° 4, la misma que por percepciones y experiencias propias, se aprecia que
existe una desmotivacion por parte del personal al momento que se les convoca
en los cursos de capacitacion continua, donde se aprecia poca participacion
justificados por motivos de carga laboral y/o el tiempo extra que les demanda;
asimismo, se puede observar que el personal se desmotiva cuando el ambiente
estructural y el soporte tecnolégico no son los adecuados para desarrollar sus
labores en forma eficiente, indispensable para resolver problemas y obtener
resultados deseados sin afectar el flujo de trabajo; también se puede apreciar que
existe un descontento con respecto a sus ingresos salariales; por lo que
probablemente esta causa produciria el desinterés en la participacion de
capacitaciones llevadas a cabo fuera del horario de trabajo. Ante estos casos que
afectan la motivacion laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local N° 4, se
aprecia también que existen escasas acciones que ayuden a cambiar los
elementos culturales que impide que el personal logre identificarse con la
institucion y poder desarrollar un clima de trabajo altamente motivador.

En este contexto, tomando como referencia la Teoria de la Tipologia
Cultural de Harrison y la Teoria de los dos factores motivacionales de Frederick
Herzberg, con este proyecto se pretende determinar el nivel de relacion que existe
entre la cultura organizacional y la motivacion laboral de los trabajadores de la
Unidad de Gestién Educativa Local N° 04 - 2016 y que estos resultados puedan
ayudar a resolver las necesidades de desarrollo y competitividad que requiere la
institucion, y que a su vez sirva para crear un ambiente de confianza y ayuda

mutua entre todos los integrantes de la organizacion.
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1.4.1. Problema general:

¢, Qué relacion existe entre la cultura organizacional y la motivacion laboral de los
trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 04 - 20167

1.4.2. Problemas especificos:

Problema especifico 1
¢, Qué relacion existe entre la cultura orientada al poder y la motivacion laboral de

los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 04 - 20167

Problema especifico 2

¢, Qué relacién existe entre la cultura orientada al rol y la motivacion laboral de los
trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 04 - 20167

Problema especifico 3

¢, Qué relacion existe entre la cultura orientada a la tarea y la motivacion laboral de

los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 04 - 20167

Problema especifico 4

¢, Qué relacion existe entre la cultura orientada a la persona y la motivacion laboral

de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 04 - 20167
1.5. Hipotesis

1.5.1. Hipétesis general
La cultura organizacional si se relaciona significativamente con la motivacion

laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 04 - 2016.

1.5.2. Hipotesis especificas:

Hipotesis especifica 1
La cultura orientada al poder si se relaciona significativamente con la motivacion

laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 04 - 2016.

Hipotesis especifica 2
La cultura orientada al rol si se relaciona significativamente con la motivaciéon

laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 04 - 2016.
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Hipodtesis especifica 3
La cultura orientada a la tarea si se relaciona significativamente con la motivacion

laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 04 - 2016.

Hipotesis especifica 4

La cultura orientada a la persona si se relaciona significativamente con la
motivacion laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local N°
04 - 2016.

1.6. Objetivos

1.6.1. General
Establecer la relacion que existe entre la cultura organizacional y la motivacion

laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 04 - 2016.

1.6.2. Objetivos especificos

Objetivo especifico 1

Determinar el nivel de relaciéon de la cultura orientada al poder y la motivacion
laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestién Educativa Local N° 04 - 2016.
Obijetivo especifico 2

Determinar el nivel de relacion de la cultura orientada al rol y la motivacion laboral
de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 04 - 2016.
Obijetivo especifico 3

Determinar el nivel de relacién de la cultura orientada a la tarea y la motivaciéon
laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestién Educativa Local N° 04 - 2016.
Obijetivo especifico 4

Determinar el nivel de relacién de la cultura orientada a la persona y la motivacion

laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 04 - 2016.



Il. Marco metodoldgico
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2.1. Variables
V1 = Cultura organizacional = variable cualitativa
Escala ordinal
V2 = Motivacion laboral = variable cualitativa

Escala ordinal

2.1.1. Definicién conceptual

Cultura organizacional

Segun Alhama (2004) define cultura organizacional como “un sistema de
creencias, valores, que se manifiestan en normas, actitudes, conductas,
comportamientos, relaciones interpersonales, el estilo de liderazgo, que se
desarrollan en un grupo dentro de la organizacion”. (p. 123).

Motivacién laboral

Segun Robbins y Judge (2009) define a la motivacién laboral como “los procesos
gue inciden en la intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo que realiza un

individuo para la consecucién de un objetivo” (p. 175).

2.1.2. Definicién operacional

Cultura organizacional

Clasificacion que los trabajadores realizan acerca de la tipologia cultural que
perciben en su institucién, obtenida a través de las respuestas del cuestionario de
acuerdo con las dimensiones de la cultura orientada al poder, al rol, a la tarea 'y a
la persona.

Motivacion laboral

Ambiente y condiciones del trabajo, percibidos por los empleados en base a los
factores de motivacion y de higiene. Los factores de motivacion se refieren a las
llamadas necesidades secundarias (necesidades de estima y de autorrealizacién)
mientras que los factores higiénicos se refieren a las necesidades primarias de

(fisioldgicas, social y de seguridad).



2.2. Operacionalizacion de variables

Tabla 1.
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Operacionalizacion de la variable Cultura Organizacional

Dimensiones Indicadores [tems Escala y valor .vael €
intervalo
Competitividad 1,2
Toma de decisiones
Cultura claves por parte de 3,4
orientada al & gerencia
poder Lealtad en el
. 5,6
trabajo
Cumplimiento de 7 8
instrucciones !
Cumplimiento de 9
normas
zgscla?g:tﬁndades 10,11 .
Cultura 5 — Siempre .
orientada al Acatamiento de las _ Bajo
rol definiciones de 12,13  4-Casl (30 - 69)
perfiles de puestos siempre _
: — Medio
Ejecucién ordenada 14, 15 3 - Aveces (70 - 109)
de funciones
- 2 - Casi nunca Alto
Eficiencia 16, 17 (110 — 150)
Cultura 1 - Nunca
orientada a Trabajo en equipo 18, 19, 20
la tarea
Logro de objetivos 21, 22,23
Normas de
. 24
comportamiento
Participacion en la o5
Cultura toma de decisiones
orientada a |nerés por el
la persona  pienestar 26,27, 28
Incorpora valores
de motivacion e 29, 30

incentivacion
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Tabla 2.
Operacionalizacion de la variable Motivacion Laboral

Dimensiones Indicadores items Escala y valor . Nivel e
intervalo
Satlsfacmon con su 1,23
trabajo
Responsabilidad 4,5,6
Factpreg ,de Reconocimiento 7,8,9
Motivacion
Realizacion 10, 11, 12 5 - Totalmente
personal o logro de acuerdo
Bajo
Ascenso 13, 14,15 4 - De acuerdo (30 - 69)
3 - Ni de acuerdo )
Supervision 16, 17 ni en desacuerdo Medio
' (70 - 109)
Beneficios laborales 18, 19, 20 2 " Alto
eneficios laborales , 19,
desacuerdo (110 — 150)
Condiciones de 1 - Totalmente

trabajo 21,22,23  ¢p desacuerdo

Factores de
Higiene  riayibilidad de

: 24, 25
horario
Reglamento interno 26, 27
Satisfaccion con el 28. 29 30

salario

2.3. Metodologia

La metodologia a utilizar en la investigacion es hipotético — deductivo que segun
Cegarra (2011, p. 82) consiste en emitir hipétesis acerca de las posibles
soluciones al problema planteado y en comprobar con los datos disponibles si

estos estan de acuerdo con aquéllas.
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2.4. Tipo de estudio
La investigacion es de tipo basica, que segun Rodriguez (2005) define:

A la investigacion pura se le da el nombre de basica o fundamental, porque

se apoya dentro de un contexto tedrico y su propoésito fundamental es el de

desarrollar teoria mediante el descubrimiento de amplias generalizaciones

o principios. Esta forma de investigacion emplea cuidadosamente el

procedimiento de muestra, a fin de extender sus hallazgos mas alla del

grupo o situaciones estudiadas. Poco se preocupa de la aplicacion de los
hallazgos, por considerar que ello corresponde a otra persona y no al

investigador (p. 22).

El nivel de investigacion es descriptivo-correlacional que segun Hernandez,
Fernandez y Baptista (2014) tienen como finalidad conocer la relacion o grado de
asociacion gque exista entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables en un
contexto en particular. Los estudios correlacionales, al evaluar el grado de
asociacion entre dos o méas variables, miden cada una de ellas (presuntamente

relacionadas) y, después, cuantifican y analizan la vinculacién (p. 81).

2.5. Disefio
El disefio de investigacion es No Experimental de corte transversal de acuerdo a
las siguientes consideraciones:

Disefio No Experimental, segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014)
este disefio de investigacion consiste en “observar fenédmenos tal como se dan en
un contexto natural, para posteriormente analizarlos” (p. 149).

Transversal, segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) se trata de
“recolectar datos en un solo momento, en un tiempo Unico. Su propésito es
describir variables y analizar su incidencia e interrelacion en un momento dado”
(p. 151).

Por lo dicho, se sostiene gue la investigacion es de disefio no experimental
y de corte transversal, pues no se manipulan las variables cultura organizacional y
motivacion laboral, y solo se describen sus caracteristicas e importancia,;
asimismo la recoleccion de los datos a los colaboradores se realizara en un solo

momento.
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2.6. Poblacion, muestra y muestreo
Poblacion
Corbetta (2010) define: Poblacion o Universo es todo conjunto o grupo de
individuos, cosas u objetos con ciertos atributos comunes” (p. 17).

La poblacion de estudio estuvo conformada por 150 trabajadores
pertenecientes a la Unidad de Gestion Educativa Local N° 04.
Muestra
Corbetta (2010) coincide en definirla como “el sub- conjunto de la poblacion” (p.
10). Ya que la muestra es seleccionada o extraida de la poblacion, pasa hacer
una parte de ella.
Mediante la aplicaciéon de la formula para problemas fortuitos, se obtuvo la
muestra de 108 trabajadores que seran encuestados, pertenecientes a la Unidad
de Gestion Educativa Local N° 04. Para que sea posible hallar la muestra de

nuestra poblacion se realiza la siguiente formula:

2= . N.p .l
e?. (N-1) + Z%.p.q

=]
I

Datos utilizados
Z = Valor del nivel de confianza = Z=95% = Z = 1.96
N = Poblacion o universo = N = 150
p = Probabilidad de éxito = p =50% =» p=0.5
g = Probabilidad de fracaso = q=50% =» g=0.5
e = Porcentaje o margen de error = e = 0.5% = e = 0.05

Reemplazando

(1.96)2 . (150) . (0.50) . (0.50)
(0.05)2.(150-1)+ (1.96). (0.50). (0.50)

(3.8416) . (150) . (0.50) . (0.50)
(0.0025).(149)+ (3.8416). (0.50). (0.50)

n=108
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Muestreo

Para Cegarra (2011) el muestreo en una investigacion es “tomar parte o porcion
de una poblacion o universo, como representativa de dicha poblacion o universo”
(p. 25).

El tipo de muestreo de la presente investigacion fue el no probabilistico e
intencional, es decir no probabilistico es porque los entrevistados no tuvieron la
misma posibilidad de ser encuestados e intencional es porque se basa en juicios
del experto.

2.7. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

2.7.1. Técnicas

La técnica a utilizar para la recoleccién de datos de la presente investigacion fue
la encuesta en su variante encuesta personal, dado que se dieron el encuentro
entre encuestador y el encuestado asumiendo la modalidad de encuesta en
establecimiento, a través de preguntas cerradas que segun Diaz (2001, p. 13), la
encuesta es una blasqueda sistemética de informacion en la que el investigador
pregunta a los investigados sobre los datos que desea obtener, y posteriormente
reine estos datos individuales para obtener durante la evaluacién datos

agregados.

2.7.2. Instrumentos

En base a la técnica definida se empleé dos instrumentos denominados
cuestionarios tipo escala con items para ser respondidos de acuerdo a las
percepciones de los encuestados elegidos para dicho evento, los referidos
instrumentos se construyeron en relacion con los procedimientos de
operacionalizacion de las variables. Los instrumentos de medicion de la Cultura
Organizacional y de la Motivacion Laboral fueron aplicados a los sujetos de la
muestra para medir el nivel de percepcion de ambas variables que tienen los
trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 04, como se detalla a

continuacion:
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1. Ficha técnica para medir la variable Cultura Organizacional

Nombre: Cuestionario para medir la Cultura Organizacional

Autor: Patricia Rocio Aguirre Mosquera

Objetivo: Determinar el nivel de la Cultura Organizacional percibida por los

trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 04

Lugar de aplicacion: Unidad de Gestion Educativa Local N° 04

Forma de aplicacion: Directa

Duracién de la Aplicaciéon: 30 minutos.

Puntuacion: El cuestionario de Cultura Organizacional utiliza la escala de Likert:
1 = Nunca

2 = Casi nunca

3 = Algunas veces

4 = Casi siempre

5 = Siempre

Tabla 3.
Baremacion de la variable Cultura Organizacional

N° Nivel Cultura Organizacional
1 Bajo 30-69
2 Medio 70-109
3 Alto 110-150
Tabla 4.

Baremacién de las dimensiones de la variable Cultura Organizacional

Cultura Cultura )
) . Cultura . Cultura orientada
N° Nivel orientada al . orientada a la
orientada al rol a la persona
poder tarea
1 Bajo 8-17 7-15 8-17 7-15
2 Medio 18-27 16-24 18-27 16-24

3 Alto 28-40 25-35 28-40 25-35
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2. Ficha técnica para medir la variable Motivacion Laboral

Nombre: Cuestionario para medir la Motivacion Laboral

Autor: Patricia Rocio Aguirre Mosquera

Objetivo: Determinar el nivel de la Motivacion Laboral de los trabajadores de la
Unidad de Gestion Educativa Local N° 04.

Lugar de aplicacion: Unidad de Gestion Educativa Local N° 04

Forma de aplicacion: Directa

Duracién de la Aplicaciéon: 30 minutos.

Puntuacion: El cuestionario de Motivacion Laboral utiliza la escala de Likert:
1 = Totalmente en desacuerdo

2 = En desacuerdo

3 = Ni de acuerdo ni en desacuerdo

4 = De acuerdo

5 = Totalmente de acuerdo

Tabla 5.
Baremacidn de la variable Motivacion Laboral

No Nivel Motivacion Laboral

1 Bajo 30-69

2 Medio 70-109

3 Alto 110-150
Tabla 6.

Baremacion de las dimensiones de la variable Motivacion Laboral

N°  Nivel Factores de Motivacion Factores de Higiene
1 Bajo 15-34 15-34
2 Medio 35-54 35-54

3 Alto 55-75 55-75
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2.7.3. Validacion y confiabilidad del instrumento

Validez

La validez segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), se refiere al grado en
que un instrumento realmente mide la variable que pretende medir. Los
instrumentos fueron validados segun la opinién o juicio de expertos.

Juicio de expertos

Se refiere segun Herndndez, Fernandez y Baptista (2014), al grado en que
aparentemente un instrumento de medicion mide la variable en cuestion, de
acuerdo con expertos en el tema.

Validez del contenido:

Se utilizo la validez de contenido de los 30 items del instrumento: Cultura

Organizacional, a través del juicio de expertos.

Tabla 7.

Validacion del instrumento por juicio de expertos: Cultura Organizacional

Experto Puntaje
Dr. Morillo Flores Johan 100%
Dra. Menacho Vargas Isabel 100%
Dra. Alfaro Mendives Karen Lizeth 100%
Resultado final 100%

De igual forma, Se utilizé la validez de contenido de los 30 items del instrumento:

Motivacion Laboral, a través del juicio de expertos.

Tabla 8.

Validacion del instrumento por juicio de expertos: Motivacién Laboral

Experto Puntaje
Dr. Morillo Flores Johan 100%
Dra. Menacho Vargas Isabel 100%
Dra. Alfaro Mendives Karen Lizeth 100%

Resultado final 100%
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Confiabilidad de los instrumentos:

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), se refiere al grado en que su
aplicacion repetida al mismo individuo u objeto produce resultados iguales.
Existen diversos procedimientos para calcular la confiabilidad de un instrumento
de medicion, la mayoria pueden oscilar entre cero y uno, donde un coeficiente de
cero significa nula confiabilidad y uno representa un maximo de confiabilidad o
perfecto.

Los procedimientos mas utilizados para determinar la confiabilidad
mediante un coeficiente son: la medida de estabilidad, el método de formas
alternativas o paralelas, el método de mitades partidas y las medidas de
consistencia interna, el presente estudio desarroll6 la medida de consistencia
interna denominada también el Coeficiente Alfa de Cronbach y los resultados
obtenidos se detallan a continuacion

Tabla 9.

Resumen del procesamiento de los casos de la variable Cultura organizacional

N %
Valido 108 100,0
Casos Excluido® 0 0
Total 108 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Tabla 10.

Estadistico de fiabilidad- cultura organizacional

Alfa de Cronbach N de elementos

,894 30

Interpretacion: En la Tabla 10 se ha obtenido el estadistico de fiabilidad, siendo
el coeficiente Alfa de Cronbach item-total de ,894 para 30 items de la variable
Cultura Organizacional, por tanto es aplicable para la muestra.
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Tabla 11.
Resumen del procesamiento de los casos de la variable Motivacién Laboral

N %

Valido 108 100,0

Casos Excluido® 0 0
Total 108 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del
procedimiento.

Tabla 12.

Estadistico de fiabilidad- motivacion laboral

Alfa de Cronbach N de elementos

,860 30

Interpretacion: En la Tabla 12 se ha obtenido el estadistico de fiabilidad, siendo
el coeficiente Alfa de Cronbach item-total de ,860 para 30 items de la variable

Motivacion laboral, por tanto es aplicable para la muestra.

2.8. Métodos de analisis de datos
Al concluir la recoleccion de datos, mediante el cuestionario se procedio a realizar
el analisis cuantitativo de las mismas: andlisis estadisticos, analisis interpretativos,
presentacion en figuras estadisticas, aplicando el software estadistico SPSS
Version 23.0.0
Nivel de significaciéon
Para los célculos estadisticos a partir de los datos de las muestras se ha utilizado
un nivel de significacion de 0,05.

Asimismo se realizd6 la prueba de correlacion, en la medida que los
objetivos e hipdtesis de investigacion asi lo determinan, por ello se hace
necesario el establecimiento del coeficiente de correlacién rho de Spearman, esto

en razon a las variables cualitativas categéricas.
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2.9. Aspectos éticos
En cumplimiento con las disposiciones vigentes del reglamento de grados vy titulos
de la Universidad Cesar Vallejo, Escuela de Post Grado, se da fe que toda la
informacion presentada en el proyecto de tesis es auténtica y veraz, de
conformidad con sus publicaciones producto de investigaciones o de fuentes
bibliograficas fidedignas y los cudles se encuentran citados en las respectivas
fuentes; dejando de lado cualquier indicio de Plagio Total de otra investigacion.
Finalmente se establece como principio de idoneidad que de presentarse
algun problema durante los calculos, disefio o proyecto a desarrollar se acudira a
los especialistas, no manipulando ningdn resultado que comprometa las
capacidades de resolver el problema presentado, cuidando los recursos humanos,
materiales, medio ambiente, asi como toda fuente econdmica o recurso natural,

utilizandolos adecuada y racionalmente.



I1l. Resultados
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3.1. Descripcién de la variable Cultura organizacional

Tabla 13.
Distribucidn de niveles de Cultura organizacional en la Unidad de Gestion Educativa Local N° 04

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 13 12,04
Medio 55 50,93
Vélido
Alto 40 37,04
Total 108 100,00

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Figura 1. Niveles de la Cultura organizacional en la Unidad de Gestion Educativa Local N° 04

En la tabla 13 y figura 1, se observa que, con referencia a los niveles de cultura
organizacional, del total de 108 trabajadores, el 50.93% sefiala que existe un nivel

medio, el 37.04% un nivel alto y el 12.04% un nivel bajo.
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3.1.1. Descripcion de la dimensidn Cultura orientada al poder

Tabla 14.
Distribucidn de niveles de la cultura orientada al poder en la Unidad de Gestion Educativa Local
N° 04
Niveles Frecuencia Porcentaje

Bajo 10 9,26
Valido Medio 31 28,70

Alto 67 62,04

Total 108 100,00

Porcentaje

Eajo Meclio Alto

Figura 2. Niveles de la Cultura orientada al poder en la Unidad de Gestion Educativa Local N° 04

En la tabla 14 y figura 2, se observa que, con referencia a los niveles de cultura

orientada al poder, del total de 108 trabajadores, el 62.04% sefala que existe un

nivel alto, el 28.70% un nivel medio y el 9.26% un nivel bajo.
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3.1.2. Descripcion de la dimensién Cultura orientada al rol

Tabla 15.

Distribucion de niveles de la cultura orientada al rol en la Unidad de Gestiéon Educativa Local N°
04

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 2 1,85
Medio 56 51,85
Vélido
Alto 50 46,30
Total 108 100,00

Porcentaje

Figura 3. Niveles de la Cultura orientada al rol en la Unidad de Gestién Educativa Local N2 04

En la tabla 15 y figura 3, se observa que, con referencia a los niveles de cultura
orientada al rol, del total de 108 trabajadores, el 51.85% sefiala que existe un

nivel medio, el 46.30% un nivel alto y el 1.85% un nivel bajo.
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3.1.3. Descripcion de la dimension Cultura orientada a la tarea

Tabla 16.

Distribucion de niveles de la cultura orientada a la tarea en la Unidad de Gestion Educativa Local
N° 04

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 9 8,33
Medio 9 8,33
Valido
Alto 90 83,33
Total 108 100,00

Porcentaje

Eajo Meclio Alto

Figura 4. Niveles de la Cultura orientada a la tarea en la Unidad de Gestion Educativa Local N° 04

En la tabla 16 y figura 4, se observa que, con referencia a los niveles de cultura
orientada a la tarea, del total de 108 trabajadores, el 83.33% sefiala que existe un
nivel alto, el 8.33% un nivel medio y otro 8.33% un nivel bajo.
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3.1.4. Descripcién de la dimension Cultura orientada a la persona

Tabla 17.

Distribucidn de niveles de la cultura orientada a la persona en la Unidad de Gestion Educativa
Local N° 04

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 9 8,33
Medio 52 48,15
Vélido
Alto 47 43,52
Total 108 100,00

Porcentaje

Figura 5. Niveles de la Cultura orientada a la persona en la Unidad de Gestion Educativa Local N°
04

En la tabla 17 y figura 5, se observa que, con referencia a los niveles de cultura
orientada a la persona, del total de 108 trabajadores, el 48.15% sefiala que existe

un nivel medio, el 43.52% un nivel alto y el 8.33% un nivel bajo.
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3.2. Descripcion de la variable Motivacion laboral
Tabla 18.

Distribucion de niveles de Motivacion laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local N° 04

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 6 5,56
Medio 68 62,96
Valido
Alto 34 31,48
Total 108 100,00

Porcentaje

Baijo Medio Alto

Figura 6. Niveles de Motivacion laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local N° 04

En la tabla 18 y figura 6, se observa que, con referencia a los niveles de
motivacion laboral, del total de 108 trabajadores, el 62,96% sefiala que existe un

nivel medio, el 37.48% un nivel alto y el 5,56% un nivel bajo.
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3.2.1. Descripcion de la dimension Factores de motivacion

Tabla 19.

Distribucion de niveles de los Factores de motivacion en la Unidad de Gestién Educativa Local N°
04

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 4 3,70
Medio 62 57,41
Valido
Alto 42 38,89
Total 108 100,00

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Figura 7. Niveles de Factores de motivacion en la Unidad de Gestion Educativa Local N° 04

En la tabla 19 y figura 7, se observa que, con referencia a los niveles de Factores
de motivacion, del total de 108 trabajadores, el 57.41% sefala que existe un nivel

medio, el 38.89% un nivel alto y el 3.70% un nivel bajo.
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3.2.2. Descripcion de la dimension Factores de higiene

Tabla 20.
Distribucidn de niveles de los Factores de higiene en la Unidad de Gestion Educativa Local N° 04

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 3 2,78
Medio 63 58.33
Vélido
Alto 42 38,89
Total 108 100,00

Porcentaje

Bajo Medio Afto

Figura 8. Niveles de Factores de higiene en la Unidad de Gestion Educativa Local N° 04

En la tabla 20 y figura 8, se observa que, con referencia a los niveles de Factores
de higiene, del total de 108 trabajadores, el 58.33% sefala que existe un nivel

medio, el 38.89% un nivel alto y el 2.78% un nivel bajo.
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3.3. Contrastacion de Hipotesis

Para la contrastacion de hipoétesis se procedid a utilizar el coeficiente de
correlacion de Spearman, dado que este estadistico es apropiado para ver
relaciones entre variables de escala ordinal, el que es la presente investigacion.
Hipodtesis general:

Ho La cultura organizacional no se relaciona significativamente con la motivacion
laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestién Educativa Local N° 04 - 2016.
H; La cultura organizacional si se relaciona significativamente con la motivacion

laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 04 - 2016.

Tabla 21.
Coeficiente de correlacion de Rho de Spearman de las variables: Cultura organizacional y

Motivacion laboral

Cultura Motivacion
organizacional laboral
Coef|C|eln,te de 1,000 921"
Cultura correlacion
organizacional Sig. (bilateral) = ,000
Rho de N 108 108
Spearman ici o
p Coef|C|eln’te de 921 1,000
Motivacion correlacion
laboral Slg. (bilateral) = 000
N 108 108

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (1.00 %) a 2 colas

Decision estadistica:

Rho permite sefalar que la relacién es significativa y el sig. (bilateral) = 0,000 nos
indica que existe una correlacion significativa en el nivel de 0,01 (1,00%) a 2
colas, por lo tanto se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alternativa.
Es decir: Existe una correlacion significativa entre la cultura organizacional y la
motivacion laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local N°
04 - 2016.
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Hipotesis Especificas:

Hipotesis Especifica 1

Ho La cultura orientada al poder no se relaciona significativamente con la
motivacion laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local N°
04 - 2016.

H; La cultura orientada al poder si se relaciona significativamente con la
motivacion laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local N°
04 - 2016.

Nivel de significancia: a = 0,05 = 5% de margen maximo de error.

Regla de decision: p = a — se acepta la hipotesis nula Ho

p < a — se acepta la hipodtesis alterna Ha

Tabla 22.
Coeficiente de correlacion de Rho de Spearman entre la cultura orientada al poder y la motivacion
laboral
Cultura
orientada al Motivacion laboral
poder
Coef|C|e_n'te de 1,000 800"
Cultura correlacion
orientada  Sig. (bilateral) = 000
alpoder p
Rho de N 108 108
Spearman iCi "
Y Coef||C|e_n,te de 800 1,000
Motivacion correlacion
laboral Sig. (bilateral) = 000
N 108 108

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (1.00 %) a 2 colas.

Decision estadistica:

Rho permite sefalar que la relacién es significativa y el sig. (bilateral) = 0,000 nos
indica que existe una correlacion significativa en el nivel de 0,01 (1,00%) a 2
colas, por lo tanto se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alternativa.
Es decir: Existe una correlacién significativa entre la cultura orientada al poder y la
motivacion laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local N°
04 - 2016.
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Hipotesis Especifica 2

Ho La cultura orientada al rol no se relaciona significativamente con la motivacion
laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestién Educativa Local N° 04 - 2016.
H; La cultura orientada al rol si se relaciona significativamente con la motivacion

laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 04 - 2016.
Nivel de significancia: a = 0,05 = 5% de margen maximo de error.
Regla de decision: p = a — se acepta la hipotesis nula Ho

p < a — se acepta la hipdtesis alterna Ha

Tabla 23.
Coeficiente de correlacion de Rho de Spearman entre la cultura orientada al rol y la motivacion
laboral
: Cultura Motivacion laboral
orientada al rol
Coef|C|e_r1te de 1,000 645"
Cultura correlacion
orientada  Sig. (bilateral) = 000
al rol p
Rho de N 108 108
Spearman ici "
p Coef||C|e_n'te de 645 1,000
Motivacion correlacion
laboral Sig. (bilateral) = 000
N 108 108

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (1.00 %) a 2 colas.

Decision estadistica:

Rho permite sefalar que la relacién es significativa y el sig. (bilateral) = 0,000 nos
indica que existe una correlacion significativa en el nivel de 0,01 (1,00%) a 2
colas, por lo tanto se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alternativa.
Es decir: Existe una correlacién significativa entre la cultura orientada al rol y la
motivacion laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local N°
04 - 2016.
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Hipotesis Especifica 3
Ho La cultura orientada a la tarea no se relaciona significativamente con la
motivacion laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local N°
04 - 2016.
H, La cultura orientada a la tarea si se relaciona significativamente con la
motivacion laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local N°
04 - 2016.
Nivel de significancia: a = 0,05 = 5% de margen maximo de error.
Regla de decision: p = a — se acepta la hipotesis nula Ho

p < a — se acepta la hipdtesis alterna Hia
Tabla 24.

Coeficiente de correlacion de Rho de Spearman entre la cultura orientada a la tarea y la

motivacion laboral

Cultura
orientada a la Motivacion laboral
tarea
Coef|C|e_n'te de 1,000 532"
Cultura correlacion
orientada  Sig. (bilateral) = 000
alatarea p
Rho de N 108 108
S i i *%
pearman Coeﬁme_n}e de 532 1,000
Motivacion correlacion
laboral Sig. (bilateral) = 000
N 108 108

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (1.00 %) a 2 colas.

Decisién estadistica:

Rho permite sefialar que la relacion es significativa y el sig. (bilateral) = 0,000 nos
indica que existe una correlacion significativa en el nivel de 0,01 (1,00%) a 2
colas, por lo tanto se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alternativa.
Es decir: Existe una correlacion significativa entre la cultura orientada a la tarea y
la motivacién laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local
N° 04 - 2016.
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Hipotesis Especifica 4

Ho La cultura orientada a la persona no se relaciona significativamente con la
motivacion laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local N°
04 - 2016.

H; La cultura orientada a la persona si se relaciona significativamente con la
motivacion laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local N°
04 - 2016.

Nivel de significancia: a = 0,05 = 5% de margen maximo de error.

Regla de decision: p = a — se acepta la hipotesis nula Ho

p < a — se acepta la hipdtesis alterna Hia

Tabla 25.
Coeficiente de correlacion de Rho de Spearman entre la cultura orientada a la persona y la

motivacion laboral

Cultura
orientada a la Motivacion laboral
persona
Coeficiente de o
Cultura correlacion 1,000 677
orientada . . a
ala Sig. (bilateral) = 000
persona P
Rho de N 108 108
rman ici -
Spearma Coef||C|e_n,te de 677 1,000
Motivacion correlacion
laboral Sig. (bilateral) = 000
N 108 108

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (1.00 %) a 2 colas.

Decisién estadistica:

Rho permite sefialar que la relacion es significativa y el sig. (bilateral) = 0,000 nos
indica que existe una correlacion significativa en el nivel de 0,01 (1,00%) a 2
colas, por lo tanto se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alternativa.
Es decir: Existe una correlacion significativa entre la cultura orientada a la persona
y la motivacién laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa
Local N° 04 - 2016.



V. Discusion
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En el trabajo de campo realizado se ha podido verificar de manera precisa los
objetivos planteados en la presente investigacion que tiene como propasito
explicar la relacion que existe entre la Cultura Organizacional y la Motivacion
Laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 04 - 2016,
estableciendo la relacion entre dichas variables.

Del resultado de la hipétesis general obtenido se infiere que existe una influencia
estadistica, al aplicar el coeficiente de correlacidon de Spearman en relacion a la
influencia de la Cultura Organizacional en la Motivacion Laboral, segun la
correlacién no paramétrica de Spearman de 0.921**, que nos indica que existe
una correlacion significativa en el nivel de 0,01 (1,00%) a 2 colas y con un nivel de
significancia de 0.00, < 0.01, por lo que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la
hipotesis de trabajo. Este trabajo es sustentado por Calderén (2013), indicé que la
cultura organizacional se debe fortalecer desarrollando un plan de comunicacion
interna de tal forma que cree un clima agradable de confianza y sobretodo
motivacion entre compafieros de trabajo y jefes; asimismo los resultados
obtenidos por Ruiz (2014) guardan relacion con esta investigacién, ya que obtuvo
un coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0.656, lo que le indico la
existencia de una relacion entre la motivacion de los docentes y la cultura
organizacional.

La dimensiéon cultura orientada al poder se relaciona significativamente con la
motivacion laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestién Educativa Local N°©
04 - 2016, segun la correlacion no paramétrica de Spearman de 0,800**, que nos
indica que existe una correlacion significativa en el nivel de 0,01 (1,00%) a 2 colas
y con un nivel de significancia de 0.00, < 0.01, por lo que se rechaza la hipétesis
nula y se acepta la hipbtesis de trabajo. La propuesta es fundamentada por
Chumpitaz (2014), concluyé que en el desarrollo de su investigacion las
caracteristicas que predominaron estaban orientadas al poder por el trato que
daban las autoridades de enfermeria con el 65.4%, la cultura organizacional
actual dominante, estaba alineada hacia el poder, donde la enfermera se
desarrolla en una institucion jerarquizada, identificada por la cadena de mando,
subordinacion, unida a la disciplina, afirmé que el poder no es bueno, ni malo,
pero su objetivo determina que sea bueno o malo, el poder puede ser bueno

cuando sus objetivos son para realizar cambios, producir efectos positivos en la
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conducta, habitos y actitudes en el personal de enfermeria, el uso incapaz del
poder provoca division, lucha interna, ineficiencia e insatisfaccion.

La dimension cultura orientada al rol se relaciona significativamente con la
motivacion laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestién Educativa Local N°©
04 - 2016, segun la correlacién no paramétrica de Spearman de 0.645**, que nos
indica que existe una correlacion significativa en el nivel de 0,01 (1,00%) a 2 colas
y con un nivel de significancia de 0.00, < 0.01, por lo que se rechaza la hipétesis
nula y se acepta la hipétesis de trabajo. El resultado obtenido guarda relacién con
las conclusiones de Maestre (2011), indica que la persona desde el primer
momento que ingresa a laborar en una organizacion, esta le asigna un
determinado rol, que esta en funcidn de lo que se espera que pueda aportar a la
organizacion, debido a que esta persona llega a la organizacion con muchas
experiencias desarrolladas dentro de su entorno familiar y social, estas
experiencias y valores que trae consigo le van a facilitar o impedir el desempefio
dentro de la organizacion.

La dimension cultura orientada a la tarea se relaciona significativamente con la
motivacion laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestién Educativa Local N°©
04 - 2016, segun la correlacion no paramétrica de Spearman de 0,532**, que nos
indica que existe una correlacion significativa en el nivel de 0,01 (1,00%) a 2 colas
y con un nivel de significancia de 0.00, < 0.01, por lo que se rechaza la hipétesis
nula y se acepta la hipbtesis de trabajo. La propuesta es fundamentada por
Maestre (2011), resalté la cultura orientada a la tarea ofrece ventajas como la
flexibilidad que ayuda a la persona poder adaptarse a los cambios y lo vuelve mas
competitivo, asimismo facilita que otras personas se integren al equipo que tienen
los mismos objetivos comunes, es por eso que en este tipo de cultura esta
prohibido que no se cumplan las tareas.

La dimensién cultura orientada a la persona se relaciona significativamente con la
motivacion laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestién Educativa Local N°©
04 - 2016, segun la correlacion no paramétrica de Spearman de 0,677**, que nos
indica que existe una correlacion significativa en el nivel de 0,01 (1,00%) a 2 colas
y con un nivel de significancia de 0.00, < 0.01, por lo que se rechaza la hipotesis
nula y se acepta la hipotesis de trabajo. La propuesta es fundamentada por

Santana (2013), plantea que la persona debe ser motivada por el lider, quien
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debe ser capaz de lograr un cambio en su comportamiento de tal manera que sea
capaz de solucionar problemas ante cualquier adversidad que se le presente, otra
forma de motivar a las personas es que el lider sirva como un guia esto facilita su

desarrollo y aumenta su autoestima.



V. Conclusiones
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La cultura organizacional se relaciona significativamente con la
motivacion laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestidn
Educativa Local N° 04 - 2016.

Los resultados obtenidos en la prueba estadistica de hipétesis, segun
el coeficiente de la correlacion no paramétrica de Spearman obtenido
de 0,921**, que nos indica que existe una correlacion significativa en
el nivel de 0,01 (1,00%) a 2 colas y con un nivel de significancia de
0.00, < 0.01, por lo que se puede concluir que la Hipétesis General es
aceptada para el caso del estudio de la institucién analizada ya que
los resultados reflejan que efectivamente la cultura organizacional si
se relaciona significativamente con la motivacion laboral de los
trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 04 - 2016.

La cultura orientada al poder se relaciona significativamente con la
motivacion laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion
Educativa Local N° 04 - 2016.

Los resultados obtenidos en la prueba estadistica de hipotesis, segun
el coeficiente de la correlacion no paramétrica de Spearman obtenido
de 0,800**, que nos indica que existe una correlacién significativa en
el nivel de 0,01 (1,00%) a 2 colas y con un nivel de significancia de
0.00, < 0.01, en tal sentido la hipotesis especifica (1) es aceptada, por
lo que se puede concluir que la cultura orientada al poder si se
relaciona significativamente con la motivacion laboral de los
trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 04 - 2016.

La cultura orientada al rol se relaciona significativamente con la
motivacion laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestidn
Educativa Local N° 04 - 2016.

Los resultados obtenidos en la prueba estadistica de hipotesis, segun
el coeficiente de la correlaciébn no paramétrica de Spearman obtenido
de 0,645**, que nos indica que existe una correlacion significativa en
el nivel de 0,01 (1,00%) a 2 colas y con un nivel de significancia de

0.00, < 0.01, en tal sentido la hipotesis especifica (2) es aceptada, por



Cuarta:

Quinta:

68

lo que se puede concluir que la cultura orientada al rol si se relaciona
significativamente con la motivacion laboral de los trabajadores de la
Unidad de Gestion Educativa Local N° 04 - 2016.

La cultura orientada a la tarea se relaciona significativamente con la
motivacion laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion
Educativa Local N° 04 - 2016.

Los resultados obtenidos en la prueba estadistica de hipétesis, segun
el coeficiente de la correlacion no paramétrica de Spearman obtenido
de 0,532**, que nos indica que existe una correlacion significativa en
el nivel de 0,01 (1,00%) a 2 colas y con un nivel de significancia de
0.00, < 0.01, en tal sentido la hip6tesis especifica (3) es aceptada, por
lo que se puede concluir que la cultura orientada a la tarea si se
relaciona significativamente con la motivaciéon laboral de los
trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 04 - 2016.

La cultura orientada a la persona se relaciona significativamente con
la motivacion laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion
Educativa Local N° 04 - 2016.

Los resultados obtenidos en la prueba estadistica de hipétesis, segun
el coeficiente de la correlacion no paramétrica de Spearman obtenido
de 0,677**, que nos indica que existe una correlacion significativa en
el nivel de 0,01 (1,00%) a 2 colas y con un nivel de significancia de
0.00, < 0.01, en tal sentido la hipotesis especifica (4) es aceptada, por
lo que se puede concluir que la cultura orientada a la persona si se
relaciona significativamente con la motivacion laboral de los
trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 04 - 2016.
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A continuacion se presentan recomendaciones del estudio de investigacion en

base a un andlisis detallado y comparativo de las hipotesis:

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Al Gobierno Central para que implemente medidas que ayuden a las
autoridades a fomentar la necesidad de cambiar y mejorar los
esquemas gerenciales, asi como los patrones de conductas que sean

motivadores para conseguir una educacion moderna y de calidad.

Al Ministerio de Educacién para que supervise y monitoree las
acciones de la Direccion Regional de Educacion de Lima
Metropolitana, orientada a aplicar y ejecutar la politica educativa
nacional, promoviendo la implementacion de mecanismos de

participacion en las organizaciones descentralizadas.

A la Direccion Regional de Educacién de Lima Metropolitana para
mejorar la motivacion laboral en el personal de la UGEL,
contemplando para ello el emprendimiento de efectivos procesos de
planificacion y ejecucion de mejora de la cultura organizacional
basada en los principios institucionales. Asimismo, supervisar y
controlar el cumplimiento de las politicas establecidas por el Ministerio
de Educacion.

A la Unidad de Gestion Educativa Local N° 04, para que con la
participacion de todo el personal administrativo se puedan ejecutar
planes para incentivar y mejorar la motivacién laboral, tomando en
consideracion los resultados obtenidos en la presente investigacion y
teniendo en cuenta los diversos tipos de cultura organizacional, para
eso también se debe aprovechar la potencialidad de indicadores, tales
como: fomentar planes de reconocimiento de acuerdo a los logros
obtenidos, brindar un ambiente de trabajo agradable con equipos y

materiales necesarios para poder desarrollar un buen trabajo y otros
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gue puedan brindar en el personal el sentido de pertenencia para el
logro de los objetivos.

Al personal administrativo de la Unidad de Gestion Educativa Local N°
04, para que colaboren tomando en cuenta los resultados obtenidos
en la presente investigacion y puedan tomar una decision de qué tipo
de cultura organizacional es la que mejor se adecua para que sus
labores diarias las realicen con una mayor motivacion y que se pueda
lograr un mejor desempefio sin necesidad de solicitar mas
presupuesto, que se pueda sentir que los beneficios que les brinda la
institucién, son capaces de lograr una percepcion motivadora por

parte del personal.
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Titulo: Cultura organizacional y motivacion laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestién Educativa Local N° 04 - 2016
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motivacidn e incentivacion
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Problemas
especificos:

Objetivos
especificos

Hipotesis
Especificas

Variable 2: Motivacién Laboral

, Dimensiones | Indicadores items Niveles
, QU relacion La Cultura orientada _ —
Cxiste entre la Determinar el nivel de |a la tarea si se Satisfaccion 1.2.3
Cultura orientada a relacion de la Cultura |relaciona con su trabgjlo
orientada a la tarea'y |significativamente Responsabilida |, o o
la tareay la | R boral | o d y s
Motivacion Laboral | '@ MotlvaC|o_n Laboral |con la Motivacion _
de los trabaiadores | 9€ 108 trabajadores de |Laboral de los Factores de | Reconocimient 2 g g |5-Totalmente
de la Unidacji de la Unidad de Gestion |trabajadores de la Motivacion jo L de acuerdo
Gestion Educativa | Educativa Local N° 04 | Unidad de Gestion Realizacion
Local N° 04 - 20162 |~ 2016. Educativa Local N° personal o 10, 11, 12 |4 - De acuerdo
' 04 - 2016. logro
Ascenso 13, 14,15 |3 - Nide
Supervision 16, 17 gcuerdo rg en
i — esacuerdo
¢, Qué relaciéon Determinar el nivel de La Cultura ongntada Beneficios
. iy a la persona si se 18, 19, 20
existe entre la relacion de la Cultura relaciona laborales 2 _En
Cultura orientada a orlentad_a a Ia persona significativamente Cond.|C|ones de 21 22 o3 |desacuerdo
la personay la y la Motivacion | o d trabajo 1 £
Motivacion Laboral |Laboral de los con la Motivacion Facf[o.res € RTE
- ; Laboral de los Higiene Flexibilidad de 1 - Totalmente
de los trabajadores |trabajadores de la ; horari 24,25
i ) i trabajadores de la orario en desacuerdo
de la Unidad de Unidad de Gestion ) . Real i
2 . : o Unidad de Gestion eglamento 26 27
Gestion Educativa | Educativa Local N° 04 : o - ,
Educativa Local N Interno
Local N° 04 - 20167 - 2016. 04 - 2016 Satisfaccion
' 28, 29, 30

con el salario
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TIPO Y DISENO DE

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

ESTADISTICA A

INVESTIGACION UTILIZAR
TIPO: POBLACION: Variable 1. Cultura
Organizacional

Basica La poblacién de estudio esta conformada DESCRIPTIVA:

por 150 trabajadores pertenecientes a la Técnicas: Encuesta Construccion de tablas,
NIVEL: Unidad de Gestion Educativa Local N° 04 Instrumentos: Cuestionario grachosty célculo de
Descriptivo ~ TIPO DE MUESTRA: Autor: Br. Aguirre Mosquera PR
Correlacional ' : P .t \J Roci “ '

Muestra No Probabilistico e Intencional atricia kocio

TAMANO DE MUESTRA: Afo: 2016
DISENO: Ambito de Aplicacion:
No Experimental Unidad de Gestion Educativa

P Mediante la aplicacién de la formula para Local N° 04

Transversal — problemas fortuitos, se obtuvo la muestra
Correlacional de 108 trabajadores que seran

encuestados, pertenecientes a la Unidad Variable 2: Motivacion

de Gestién Educativa Local N° 04. Laboral

n= Z2 . N.p.q

METODO e2 (N-1) + Z2.p.q Técnicas: Encuesta INFERENCIAL:

Hipotético deductivo

Z = Nivel de confianza Z=95% Z=1.96

p = Probabilidad de éxito p = 0.50
g = Probabilidad de fracaso g = 0.50

e = Error maximo permitido e = 5% e =

0.05
N = Poblaciéon = 150

Instrumentos: Cuestionario

Autor: Br. Aguirre Mosquera,
Patricia Rocio

Afno: 2016

Ambito de Aplicacion:
Unidad de Gestién Educativa
Local N° 04

Paquete estadistico:
SPSS 23

Rho de Spearman:
Grado de correlacion
entre variables




A2. Instrumentos



a) Variable 1: Cultura organizacional
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Estimado(a) Sr(a): Mi nombre es Patricia Rocio Aguirre Mosquera alumna de la Maestria de Gestion Pablica de la Universidad Cesar
Vallejo, es grato dirigirme a usted. para hacerle llegar el presente cuestionario, que tiene por finalidad obtener informacion sobre la
cultura organizacional v la motivacion laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local N* (4 - 2016. Le hacemos
de su conocimiento que este instrumento es andnimo v que los resultades que se obtenga seran de uso exclusivo para la

investigacion.

Agradezco la atencion v colaboracion, respondiendo los enunciados con veracidad.

A continuacion se presenta una serie de Preguntas, 1éalos determinadamente y segiin sea su opinidon marque con una X en el

casillero comrespondiente.

Siempre 3
Casi Siempre 4
Algunas veces 3
Casi Nunca 2
Nunca 1
Sexo:F( )M ) Edad:. ..........
DIMENSIONES| INDICADORES ITEMS 2 5
i La institucion dispone de un equipo empresarial
capaz, creativo y con espiritu emprendedor.
Competitividad o .
, |La instifucién tiene estrategias para lograr un
~ |posicionamiento competitive en el mercado educativo.
3 La organizacion busca su participacion en reuniones
para hablar o discutir asuntos importantes.
Toma de ——— - -
.. En su organizacion los niveles gerenciales se
Cultura decisiones = o = .
orientada al 4 |esfuerzan en trasmitir una vision que sea compartida
poder entre todos .105 miembros. _
Lealtad en el 5 En 531 tr:abajn hay libertad para expresar v discutir las
trabajo prcrpnas ideas. .
6 |Existe confianza entre cada uno de los integrantes.
Las reuniones de trabajo que se llevan a cabo en su
Cumplimiento de 7 orgam:zacifm_ se desarrollan en forma concreta v
instrucciones org.amzada_ — -
g Existe un procedimiento de urgencia para reportar
incumplimientos criticos.
Cumplimiento de 5 Las politicas establecidas, se cumplen a cabalidad por
normas parte de todo el personal.
0 En su o.rgam'zacifm u?ted asume las consecuencias de
Division de las .accmnes que re:.ahza_ .
responsabilidades Se induce allos equipos a axp&lzmnmtar las:
11 |consecuencias de sus pensamientos y acciones a
través de ejercicios, talleres y reuniones.
Cultura  |Acatamiento de . Usted tiene claro el nivel de imnterdependencia de sus
orientada al |(las definiciones | ~ |funciones con la de las ofras dreas.
rol de perfiles de 13 Cree usted que los perfiles de puestos estan bien
puestos definidos en la mstitucion.
14 Los responsables de esta drea tienen claras sus
. . funciones.
Ejecucion
ordenada de Cree usted que las funciones que deben desarrollar
finciones 15 |las dreas v unidades estan determinadas con
integridad en el Manual de Organizacion y Funciones.




82

DIMENSIONES| INDICADORES ITEMS 2 5
6 Cumple con las tareas v obligaciones en los tiempos
que le asignan.
Eficiencia .. .
17 Los conocimientos que usted adquiere dentro o fuera
de la organizacion, los refleja en resultados concretos.
Almomento de identificar problemas v buscar
18 |soluciones, la organizacion promueve en formar
. os de trabajo.
Cultura  |Trabajoen L - ] ; ; :
. . En su drea, el trabajo se coordina eficientemente para
orientada a la |equipo 19 . L
tarea cumplir con los objetivos.
2 Aunque existan diferencias de opinion, en su
"~ |organizacion se trabaja en equipo.
" Se siente comprometido para el logro de las metas v
" |objetivos de su organizacién.
Logro de - Siente interés por contribuir con el logro de los
objetivos — |objetivos de su organizacion.
2 Existe el compromiso voluntario para el logro de
" | objetivos
_ En las retmiones de trabajo de su organizacion se usa
Normas de ..
. 24 (el moderador para ayudar a la configuracion del
comportamiento .. o .
didlogo v la discusion en equipo.
Participacion en En su organizacion usted tiene libertad para expresar
la toma de 25 [sus ideas v preocupaciones sin que haya limitaciones
decisiones y represalias.
2% La organizacion le facilita los medios necesarios para
" |concretar su vision personal.
Culfura Su organizacién promueve lo necesario para crear un
orientada a la Interés por el 27 |entorno que ayude a los empleados a realizar aportes
bienestar significativos de calidad.
persona —
Las personas en su organizacion comparten
28 [voluntariamente los recursos disponibles (materiales,
tecnologicos v humanos.
En las reuniones de trabajo de su organizacion, se
29 |exponen los supuestos v opiniones de las personas
Incorpora valores P o P o P
.. que participan a los demds miembros.
de motivacion e =
. .. Su organizacion asume que el resultado final es
incentivacion )
30 |mayor que el aporte especifico de cada una de sus

unidades funcionales.




b) Variable 2: Motivacion laboral
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Estimado(a) St(a): Mi nombre es Patricia Rocio Aguitre Mosquera alumna de 1a Maestria de Gestion Pablica de la Universidad Cesar
Vallejo, es grato dirigirme a usted, para hacerle llegar el presente cuestionario, que tiene por finalidad obtener informacion sobre la
cultura orgamzacional v 1a motivacion laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 04 - 2016. Le hacemos
de su conoctiniento que este instrumento es andnimo v gque los resultados que se obtenga seran de uso exclusivo para la

mvestizacion.

Agradezco la atencion ¥ colaboracion, respondiendo los enunciados con veracidad.

A continuacion se presenta una serie de Preguntas, 18alos determinadamente ¥ segiin sea su opinion marque con una X en el

casillero cotrespondients.

Totalmente de acuerdo 3

De acuerdo 4

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3

En desacuerdo 2

Totalmente en desacuerdo 1

SexocF( )M( ) Edad: ...

DIMENSIONES| INDICADORES |[ITEMS 2 ]

Satisfaccion con
su trabajo

Se encuentra usted de acuerdo v satisfecho con las
finciones que realiza en su puesto de trabajo.

Estd usted satisfecho con la institucién como sitio de
trabajo.

Se siente con dmimo v energia para realizar
adecuadamente su trabajo.

Responsabiidad

Se encuentra usted satisfecho cuando sus superiores
le asignan mavores responsabilidades a las que va
tiene.

L

Cree usted que sus compafieros de trabajo estin
comprometidos a hacer un trabajo de calidad.

El trabajo se reparte adecuadamente entre los
miembros del grupo.

Factores de
Motivacion

Reconocimiento

Se encuentra usted de acuerdo con el sistema de
reconocimiento que le ofrece la mstitucion.

Cree usted que el personal debe recibir elogios o
reconocitniento por el trabajo bien hecho, de parte de
SUS SUperiores.

Esta usted de acuerdo que la mnstitucion ofrezca
ncentivos v/o reconocimientos (resolucién, carta de
felicitacidn, o beca de capacitacion).

Realizacion
personal o logro

La institucion le brinda las condiciones para alcanzar
la realizacion personal.

La misién o proposito de la institucién lo hace sentir
que su trabajo es importante.

Las tareas que realiza lo motivan v le permiten
desarrollarse profesionalmente.

Ascenso

Estd de acuerdo con las posibilidades de ascenso,
crecimiento v la oportunidad de seguir una linea de
carrera en la mstitucion.

Cree usted que se debe ampliar las oportunidades de
aprender v crecer en el trabajo.

Cree usted que trabajando duro tiene la oportunidad
de progresar en la institucion.
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DIMENSIONES

INDICADORES

ITEMS

(]

Supervisién

16

Esti usted de acuerdo con el tipo de direccién o
supervision que recibe por parte de sus superiores.

17

Estd usted de acuerdo con el monitoreo que se realiza
al cumplimiento de actividades.

Factores de
Higiene

Beneficios
laborales

Esti de acuerdo con los beneficios laborales que le
brinda 1a institucion (seguro de salid, vacaciones,
entre ofros).

Cree usted que los periodos vacacionales que otorga
la institucién, son accesibles en cuanto a la época que
se otorgan las mismas.

Considera que 1a institucion le brinda un plan de salid
eficiente para usted y para su familia.

Condiciones de
trabajo

Esti de acuerdo con las condiciones fisicas v
ambientales de trabajo que la institucion le ofrece
para trabajar con total seguridad.

Cree usted que 1a institucion cuenta con los equipos ¥
materiales necesarios para realizar bien su trabajo.

Las condiciones del ambiente fisico de su trabajo
influyen en la forma que desempefia su trabajo.

Flexibilidad de

horario

Se encuentra usted de acuerdo con los horarios
establecidos por la instiacion.

Estd de acuerdo con los minutos de tolerancia que
brinda la institucion en el horario de ingreso.

Reglamento
interno

Estd usted de acuerdo con lo estipulado en el
reglamento interno de la institucion.

Cree usted que el reglamento interno es consistente
con lo establecido en el Estatuto del funcionario
puiblico.

Salarios

Esta satisfecho con el sueldo recibido por su trabajo
realizado.

Cree usted que 1a remuneracion que percibe
responde al trabajo realizado.

30

Los heneficios econdmicos que recibe en su trabajo
satisfacen sus necesidades basicas.




c) Formatos de validacion del instrumento
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N° DIMENSIONES / items Pertinencial Relevancia2 Claridads3 Sugerencias
CULTURA ORIENTADA AL PODER Si No Si No Si No
La institucién dispone de un equipo empresarial capaz, creativo .
1 o p quip P p y / / /
con-espiritu emprendedor : ‘
9 La institucidn tiene estrategias para lograr un posicionamiento /
competitivo en el mercado educativo / ”
3 La organizacion busca su participacién en reuniones para hablar o g 3
discutir asuntos importantes. - ’ P
4 En su organizacién los niveles gerenciales se esfuerzan en trasmitir P> >
una visidn que sea compartida entre todos los miembros. / B 2 i
5 | En su trabajo hay libertad para expresar y discutir las propias ideas / i ,/
6 | Existe confianza entre cada uno de los integrantes S o T
4 Las reuniones de trabajo que se llevan a cabo en su organizacién, ) : R
se desarrollan en forma concreta y organizada. S / ¥
. _Exsste ur.1 p'rocednml'e‘nto de urgencia para reportar P - /
incumplimientos criticos «
CULTURA ORIENTADA AL ROL Si No Si No Si No
9 Las politicas establecidas, se cumplen a cabalidad por parte de - / o
todo el personal ~ i 4 :
10 En su organizacion usted asume las consecuencias de las acciones
que realiza. /
Se induce a los equipos a experimentar las consecuencias de sus S /
11 | pensamientos y acciones a través de ejercicios, talleres y :
reuniones.
4o | Usted tiene claro el nivel de interdependencia de sus funciones rd ™ 5
con la de las otras areas. ‘ s d




Cree usted que los perfiles de puestos estan bien definidos en la

13 - e §
institucion " il !
14 | Los responsables de esta drea tienen claras sus funciones > i =
Cree usted que las funciones que deben desarrollar las dreas y p
15 | unidades estdn determinadas con integridad en el Manual de / i =
Organizacién y Funciones 4 e
CULTURA ORIENTADA A LA TAREA Si No Si No Si No
16 | Cumple con las tareas y obligaciones en los tiempos que le asignan - = -
Los conocimientos que usted adquiere dentro o fuera de la
17 g : : / ’/ =
organizacion, los refleja en resultados concretos. ; ~ =
18 Al momento de identificar problemas y buscar soluciones, la /
organizacion promueve en formar grupos de trabajo. & p a
En su drea, el trabajo se coordina eficientemente para cumplir con / . )
19 L . o
los objetivos. (
20 Aunq};e exnstal? diferencias de opinién, en su organizacién se o A
trabaja en equipo il
Se siente comprometido para el logro de las metas y objetivos de ;
21
su organizacién. = =il o
2 Siente interés por contribuir con el logro de los objetivos de su / /
organizacion. —
23 | Existe el compromiso voluntario para el logro de objetivos / / /
CULTURA ORIENTADA A LA PERSONA Si No Si No Si No
2 En las reuniones de trabajo de su organizacidn se usa el moderador / /
para ayudar a la configuracién del didlogo y la discusidn en equipo.
25 En su organizacidn usted tiene libertad para expresar sus ideas y / /
preocupaciones sin que haya limitaciones y represalias. /
2 La organizacidn le facilita los medios necesarios para concretar su /
Pl /

vision personal.
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Su organizacidn promueve lo necesario para crear un entorno que /
27 5 s e X
ayude a los empleados a realizar aportes significativos de calidad. / y
Las personas en su organizacién comparten voluntariamente los 7 :
28 . . " o <
recursos disponibles (materiales, tecnoldgicos y humanos. / / =7
En las reuniones de trabajo de su organizacidn, se exponen los
29 | supuestos y opiniones de las personas que participan a los demds / - /
miembros. 7 '
Su organizacién asume que el resultado final, es mayor que el ; ,
30
aporte especifico de cada una de sus unidades funcionales. / / il
PR =
Observaciones (precisar si hay suficiencia): (,// /'4/ > a('/, Bl Ry —
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ /kr Aplicgble después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador./Dr/ Mg: ...... /¢ ”"‘ch .......... Z";”""‘7 .......... e LW DNI:... 4. o s P ey D W
Especialidad del validador.............L .\ 21 .2.4¢ Lo j,a* ...................................................................................................................

'Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Informante.

Especialidad
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA MOTIVACION LABORAL

Ne° DIMENSIONES / items Pertinencial Relevancia? Claridad3 Sugerencias

FACTORES DE MOTIVACION Si No Si | No No

Se encuentra usted de acuerdo y satisfecho con las funciones que
realiza en su puesto de trabajo.

2 | Esta usted satisfecho con la institucién como sitio de trabajo.

Se siente con animo y energia para realizar adecuadamente su

3 s
trabajo

4 Se encuentra usted satisfecho cuando sus superiores le asignan -
mayores responsabilidades a las que ya tiene.

§ Cree usted que sus compafieros de trabajo estdn comprometidos a
hacer un trabajo de calidad.

6 El trabajo se reparte adecuadamente entre los miembros del
grupo.

7 Se encuentra usted de acuerdo con el sistema de reconocimiento
que le ofrece la institucion.

8 Cree usted que el personal debe recibir elogios o reconocimiento

por el trabajo bien hecho, de parte de sus superiores.

Estd usted de acuerdo que la institucion ofrezca incentivos y/o
9 | reconocimientos (resolucion, carta de felicitaciéon, o beca de
capacitacion)

La institucidn le brinda las condiciones para alcanzar la realizacién

10
personal.

1 La misién o propdsito de la institucion lo hace sentir que su trabajo
es importante

12 Las tareas que realiza lo motivan y le permiten desarrollarse

NSO INININY NN Y
NAANANA NN

-
7
o
<
r
y
;
7
e

profesionalmente.
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Esta de acuerdo con las posibilidades de ascenso, crecimiento y la

13 I
oportunidad de seguir una linea de carrera en la institucién. s _/ A
Cree usted que se debe ampliar las oportunidades de aprendery
14 s
crecer en el trabajo. = il =
15 Cree crjste'd qf,n’e trabajando duro tiene la oportunidad de progresar e /
en la institucién.. ]
FACTORES DE HIGIENE Si No Si No Si No
16 Est? usted de acuerdo con el j(lpo de direccién o supervisién que / / P
recibe por parte de sus superiores. e
17 Estd usted de acuerdo con el monitoreo que se realiza al / / /
cumplimiento de actividades.
18 !Esta_ de’a’cuerdo con los beneﬁcnos.laborales que le brinda la / .
institucion (seguro de salud, vacaciones, entre otros). /
Cree usted que los periodos vacacionales que otorga la institucidn, '
19 : : ' = : v
son accesibles en cuanto a la época que se otorgan las mismas. ? F—a
20 Considera que la |nstltuc1f).n le brinda un plan de salud eficiente / /
para usted y para su familia
Estd de acuerdo con las condiciones fisicas y ambientales de ;
21 | trabajo que la institucidn le ofrece para trabajar con total / / /
seguridad.
Cree usted que la institucion cuenta con los equipos y materiales 7 2
22
necesarios para realizar bien su trabajo. / / /
23 Las condiciones del aNmblente fI.SlCO de su trabajo influyen en la / / .
forma que desempefia su trabajo ¢ / /
Se encuentra usted de acuerdo con los horarios establecidos por la
24
institucion. / /
Estd de acuerdo con los minutos de tolerancia que brinda la , 3
25 A 22 4 .
institucién en el horario de ingreso. / / /
26 Esta usted de acuerdo con lo estipulado en el reglamento interno / / -

de la institucién.
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27 Cree usted que el reglamento interno es consistente con lo

establecido en el Estatuto del funcionario publico. / g
28 | Estd satisfecho con el sueldo recibido por su trabajo realizado. / » i >
- Cree usted que la remuneracién que percibe responde al trabajo / ,

realizado. i ~
- Los beneficios econdmicos que recibe en su trabajo satisfacen sus o

necesidades bdasicas / il ¥ il

Observaciones (precisar si hay suficiencia): (fé\Z?/"'y’ g‘.x‘l,"eﬂ’v\«_( PUTS o o

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ A_K Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador/Dr/ Mg: ....... b ”‘//Z" ....... ? ..... Coant..... ,_ﬁ—;A“"‘"\DNl[D"?z“"’L‘_ ...............

*Pertinencia:El item corresponde al concepto teérico formulado.
“Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es /
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados ‘
son suficientes para medir la dimensién Firma del Experto Informante.

Especialidad
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N° DIMENSIONES / items Pertinencial Relevanciaz Claridad3 Sugerencias
CULTURA ORIENTADA AL PODER Si No Si No Si No
1 La institucién dispone de un equipo empresarial capaz, creativo y / ¥
con espiritu emprendedor ' !/
9 La institucion tiene estrategias para lograr un posicionamiento
competitivo en el mercado educativo / 4 v
La organizacion busca su participacidon en reuniones para hablar o 2
3 5 3 2
discutir asuntos importantes. / l/ /
s En su.o_r,’gamzacmn los nlvelt?s gerenciales se esfu.erzan en trasmitir / / /
una vision que sea compartida entre todos los miembros.
5 | En su trabajo hay libertad para expresar y discutir las propias ideas e i (_—1
6 | Existe confianza entre cada uno de los integrantes L~ L 2
Las reuniones de trabajo que se llevan a cabo en su organizacion,
7 ) L™ 90 L~
se desarrollan en forma concreta y organizada.
8 !EX|ste un:! p.rocedlm:'e.nto de urgencia para reportar \/ / ‘/
incumplimientos criticos
CULTURA ORIENTADA AL ROL Si No Si No Si No
Las politicas establecidas, se cumplen a cabalidad por parte de /
9 ’
todo el personal L il
10 En su organizacion usted asume las consecuencias de las acciones
que realiza. //' 4
Se induce a los equipos a experimentar las consecuencias de sus V / /
11 | pensamientos y acciones a través de ejercicios, talleres y )
reuniones. Wi
13 Usted tiene claro el nivel de interdependencia de sus funciones ,/ / l/
con la de las otras areas. \
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Cree usted que los perfiles de puestos estan bien definidos en la

13 % /
institucion 4 7
14 | Los responsables de esta drea tienen claras sus funciones f { 7/
Cree usted que las funciones que deben desarrollar las areas y / l/ ®
15 | unidades estdan determinadas con integridad en el Manual de '
Organizacion y Funciones
CULTURA ORIENTADA A LA TAREA Si No Si No Si No
16 | Cumple con las tareas y obligaciones en los tiempos que le asignan 1/ / =
Los conocimientos que usted adquiere dentro o fuera de la 1 /
17 ‘
organizacion, los refleja en resultados concretos. ‘/ '/
Al momento de identificar problemas y buscar soluciones, la L
18
organizacién promueve en formar grupos de trabajo. / / ’/
19 En su iérce.a, el trabajo se coordina eficientemente para cumplir con / 7 Z g
los objetivos.
Aunque existan diferencias de opinidn, en su organizacion se 3 g
20 2 <
trabaja en equipo '/ d e«
21 Se snente_ cor.n'prometrdo para el logro de las metas y objetivos de / )// L/
su organizacion.
22 S:ente. mt_e’res por contribuir con el logro de los objetivos de su / L/ /
organizacién.
23 | Existe el compromiso voluntario para el logro de objetivos 1/ [-/f /
CULTURA ORIENTADA A LA PERSONA Si No Si No Si No
24 En las reuniones de tl.'abajo.de su or.gamzacmn s.e usa‘ ’el moder:-:wdor / / )//
para ayudar a la configuracion del didlogo y la discusidn en equipo.
25 En su orga.nlzamc?n usted tlen? Il.berFad para expresz?r sus ideasy / / I/
preocupaciones sin que haya limitaciones y represalias.
2 La organizacidn le facilita los medios necesarios para concretar su / ] /

visién personal.




94

Su organizacién promueve lo necesario para crear un entorno que

27 : A N s
ayude a los empleados a realizar aportes significativos de calidad.

Las personas en su organizacion comparten voluntariamente los

28 ; 2 Z e
recursos disponibles (materiales, tecnoldgicos y humanos.

En las reuniones de trabajo de su organizacién, se exponen los
supuestos y opiniones de las personas que participan a los demés
miembros.

29

Su organizacién asume que el resultado final, es mayor que el

30 3 :
aporte especifico de cada una de sus unidades funcionales.

L TR T IR

v
/
v
v

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

H&uk

SL&%OGHCXL
\

Opinién de aplicabilidad:  Aplicable [\/]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg:

Especialidad del validador:........ ‘D LA ;Q. dW\J LS. W\\Cm

Aplicable después de corregir [ ]

abgl

No apllcable []

’_D\( fovado €M\ (%\ﬁ\-\” })\J\(D‘\L,\\

'Pertinencia:El item corresponde al concepto teérico formulado.
ZRelevancia: El ftem es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

4
td\uC‘Q&.{f .......................................
< Gobe noSuldac
%

m\@%ﬁ@ |
Firma Jel Experto lnforrme.

Especialidad
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UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSTGRADO
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA MOTIVACION LABORAL

NO

DIMENSIONES / items

Pertinencial

Relevancia?

Claridad?

Sugerencias

FACTORES DE MOTIVACION

No

No

Si

No

Se encuentra usted de acuerdo y satisfecho con las funciones que
realiza en su puesto de trabajo.

Esta usted satisfecho con la institucién como sitio de trabajo.

Si Si
v’ g g
2 * e L
Se siente con dnimo y energia para realizar adecuadamente su
3 >
trabajo g L~ A
4 Se encuentra usted 's'atnsfe(_:ho cuando su§ superiores le asignan . / 51 Lo
mayores responsabilidades a las que ya tiene.
5 Cree usted qug sus con.mpaneros de trabajo estan comprometidos a / LA v
hacer un trabajo de calidad.
6 El trabajo se reparte adecuadamente entre los miembros del / / /
grupo.
Se encuentra usted de acuerdo con el sistema de reconocimiento ; ) ‘
7 e
que le ofrece la institucién. / 7 e
8 Cree usted que el personal debe recibir elogios o reconocimiento / / /
por el trabajo bien hecho, de parte de sus superiores.
Esta usted de acuerdo que la institucidn ofrezca incentivos y/o , 2
9 |reconocimientos (resolucidn, carta de felicitacion, o beca de 1/ / /
capacitacion)
10 La institucidn le brinda las condiciones para alcanzar la realizacién /
personal. / /
i La misidn o propdsito de la institucidn lo hace sentir que su trabajo
es importante
12 Las tareas que realiza lo motivan y le permiten desarrollarse / / /

profesionalmente.

95
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Estd de acuerdo con las posibilidades de ascenso, crecimiento y la

13 , S S -k 5
oportunidad de seguir una linea de carrera en la institucion. / / /
14 Cree usted que se. debe ampliar las oportunidades de aprender y F 3 / P
crecer en el trabajo.
15 Cree l:JSte-d q!.l'e- trabajando duro tiene la oportunidad de progresar P > -
en la institucién.. i
FACTORES DE HIGIENE Si No Si No Si No
16 Esté usted de acuerdo con el 'txpo de direccién o supervisidon que / o 2
recibe por parte de sus superiores.
Esta usted de acuerdo con el monitoreo que se realiza al /
17
cumplimiento de actividades. / / il
18 .Esta‘ de_aicuerdo con los beneﬂcuos.laborales que le brinda la / 7 /
institucion (seguro de salud, vacaciones, entre otros).
19 Cree usted que los periodos vacacionales que otorga la institucién, / / /
son accesibles en cuanto a la época que se otorgan las mismas.
20 Considera que la mstntucnf.).n le brinda un plan de salud eficiente / / o
para usted y para su familia .
Estd de acuerdo con las condiciones fisicas y ambientales de
21 | trabajo que la institucion le ofrece para trabajar con total / / /
seguridad.
Cree usted que la institucion cuenta con los equipos y materiales /
22
necesarios para realizar bien su trabajo. / -~ /
2 Las condiciones del imblente f|§|co de su trabajo influyen en la / / "
forma que desempefia su trabajo ’ .
Se encuentra usted de acuerdo con los horarios establecidos por la
24 B :
institucién. & il /
Esta de acuerdo con los minutos de tolerancia que brinda la
L5l R 2 .
institucién en el horario de ingreso. / / e i
26 Esta usted de acuerdo con lo estipulado en el reglamento interno / /

de la institucién.
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27 Cree usted que el reglamento interno es consistente con lo
establecido en el Estatuto del funcionario ptiblico. 7 y i il
28 | Estd satisfecho con el sueldo recibido por su trabajo realizado. / / ol
2 Creg usted que la remuneracion que percibe responde al trabajo 7 v P
realizado.
4 Los bgneﬁc:os fsc.onomucos que recibe en su trabajo satisfacen sus / / P
necesidades bdsicas

Observaciones (precisar si hay suficiencia): - \’P 4 1j Qs ‘F\ clena

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ Y] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: F&C,Y\.CLLJ’\.»?\IQ & ouﬁj,.ﬁc&lacf&/ DNIC?C)‘&;X&.F)S_ ......
Especialidad del valldadorrb\owm‘ﬂ\gwem&i Q\.MLQQC\CU'V\

CDOG(\;\W AN\ Geyh'n:\ Pf_iv\("cc\ Y g)@b@rnaglh‘dcc/ .

‘Pertinencia:El iom corresponde al concepto teérico formulado. de.unnnnn... del 20.....
ZRelevancia: E| item es apropiado para representar al componente o

dimension especifica del constructo

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension Firma del Experto Informante.

Especialidad
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA CULTURA ORGANIZACIONAL
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N° DIMENSIONES / items Pertinencial Relevancia? Claridad3 Sugerencias
CULTURA ORIENTADA AL PODER Si No Si No Si No
’ La institucién dispone de un equipo empresarial capaz, creativo y )
con espiritu emprendedor & z o
La institucion tiene estrategias para lograr un posicionamiento
2 .. . b v >
competitivo en el mercado educativo
3 La organizacién busca su participacion en reuniones para hablar o v
discutir asuntos importantes. v v v
4 En su organizacién los niveles gerenciales se esfuerzan en trasmitir V4 - %
una vision que sea compartida entre todos los miembros. '
5 | En su trabajo hay libertad para expresar y discutir las propias ideas ot i v’
6 | Existe confianza entre cada uno de los integrantes -4 rdl v
7 Las reuniones de trabajo que se llevan a cabo en su organizacion, _
se desarrollan en forma concreta y organizada. v/ 4 4
i dimiento de urgenci rar r
s Fxste ur'\ p.roce ey gencia para reporta S S -
incumplimientos criticos
CULTURA ORIENTADA AL ROL Si No Si No Si No
9 Las politicas establecidas, se cumplen a cabalidad por parte de >
todo el personal o v -
10 En su organizacion usted asume las consecuencias de las acciones
que realiza. /
Se induce a los equipos a experimentar las consecuencias de sus : / v
11 | pensamientos y acciones a través de ejercicios, talleresy
reuniones.
Usted tiene claro el nivel de interdependencia de sus funciones
12 : v/ vd
con la de las otras dreas. ' v
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13

Cree usted que los perfiles de puestos estan bien definidos en la
institucion

14

Los responsables de esta drea tienen claras sus funciones

Cree usted que las funciones que deben desarrollar las dreas y

15 | unidades estan determinadas con integridad en el Manual de i v o
Organizacion v Funciones
CULTURA ORIENTADA A LA TAREA Si No Si No Si No
18 | Cumple con las tareas y obligaciones en los tiempos que le asighan . 2 v
17 Los conocimientos que usted adquiere dentro o fuera de la .
organizacion, los refleja en resultados concretos. i =
- Al momento de identificar problemas y buscar soluciones, la
organizacién promueve en formar grupos de trabajo. v v’ o
19 En su areg, el trabajo se coordina eficientemente para cumplir con / , i
los objetivos. - =
20 Aunque existan diferencias de opinidn, en su organizacién se 2
trabaja en equipo i v il
2 Se siente comprometido para el logro de las metas y objetivas de .
su organizacién. . v il
2 Siente interés por contribuir con el logro de los objetivos de su 4 )
organizacion. e _ y
23 | Existe el compromiso voluntario para el logro de objetivos . ‘
CULTURA ORIENTADA A LA PERSONA Si No Si No Si No
o4 | EN las reuniones de trabajo de su organizacion se usa el moderador _
para ayudar a la configuracidn del didlogo y la discusién en equipo. s ol o
25 En su arganizacién usted tiene lihertad para expresar sus ideas y > S
preocupaciones sin que haya limitaciones y represalias. v W
La organizacion le facilita los medics necesarios para concretar su > e
260 . 2 v
vision personal. v
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.......

27 Su organizacién promueve lo necesario para crear un entorno que
ayude a los empleados a realizar aportes significativos de calidad. / S /
28 Las personas en su organizacion comparten voluntariamente los .~ > I
recursos disponibles (materiales, tecnolégicos y humanos.
En las reuniones de trabajo de su organizacion, se exponen los
29 | supuestos y opiniones de las personas que participan a los demas ot > » G
miembros.
38 Su organizacién asume que el resultado final, es mayor que el / v
aporte especifico de cada una de sus unidades funcionales. 4 v’
Observaciones (precisar si hay suficiencia): SUAICL(ENTE
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [)(] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: .. ALIA2C0 /TEMOIVEL. SAREN. . ALZETH ... oni. AQKQIEG.......
ESpeCIaNgd Gol VERARHO .« wivo LR L DL IR, cvsicssissnusssasussassnsinssinianisamas snasabusaissssassnssisus i s i sk s s T D T
Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico farmulado. TR - - N del 20.....
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o /
dimension especifica de! constructo
3Claridad: Se entiende sin dificuitad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo /

/,
rma d7l/ xperto Informante.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimensian

specialidad
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UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA MOTIVACION LABORAL

Ne ' DIMENSIONES / items Pertinencia! Relevancia? Claridad® Sugerencias
FACTORES DE MOTIVACION i No i No si No

1 Se encuentra usted de acuerdo y satisfecho con las funciones que /
realiza en su puesto de trabajo. v v -

2 | Estd usted satisfecho con la institucidn como sitio de trabajo. e i L7
Se siente con animo y energia para realizar adecuadamente su

3 < = - (g
trabajo

p Se encuentra usted satisfecho cuando sus superiores le asignan L L
mayores responsabilidades a las que ya tiene. v

5 Cree usted que sus comparieros de trabajo estan comprometidos a - >
hacer un trabajo de calidad. %

6 El trabajo se reparte adecuadamente entre los miembros del g _z
grupo. 4 v

7 Se encuentra usted de acuerdo con el sistema de reconocimiento i e
que le ofrece la institucidn. >l

g Cree usted que el personal debe recibir elogios o reconocimiento
por el trabajo bien hecho, de parte de sus superiores. o v o
Esta usted de acuerdo que la institucion ofrezca incentivos y/o

8 | reconocimientos (resolucion, carta de felicitacién, o beca de g > e
capacitacién) il

10 La institucién le brinda las condiciones para alcanzar la realizaciéon
personal. J/

1 La mision o proposito de la institucién lo hace sentir que su trabajo v /
es importante
Las tareas que realiza lo motivan y le permiten desarrollarse ’

12 g v’ v
profesionalmente. v
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Estd de acuerdo con las posibilidades de ascenso, crecimiento y la

13 g y - 2 o -
oportunidad de seguir una linea de carrera en la institucion. / -
14 Cree usted que se debe ampliar las oportunidades de aprendery y : P
crecer en el trabajo. v il
Cree usted que trabajando duro tiene la oportunidad de progresar ‘ )
15 S 5 - v’ v (>
en la institucion..
FACTORES DE HIGIENE Si No Si No Si No
16 Esta usted de acuerdo con el tipo de direcciéon o supervision que 2 ;
recibe por parte de sus superiores. ” o -
17 Esta usted de acuerdo con el monitoreo que se realiza al v
cumplimiento de actividades. 7 s >4
18 Esta de acuerdo con los beneficios laborales que le brinda la ol
institucion (seguro de salud, vacaciones, entre otros). S 7
19 Cree usted que los periodos vacacionales que otorga la institucion, >
son accesibles en cuanto a la época que se otorgan las mismas. g 3
Caonsidera que la institucién le brinda un plan de salud eficiente ;
20 = / o s
para usted y para su familia
Esta de acuerdo con las condiciones fisicas y ambientales de
21 | trabajo gue la institucion le ofrece para trabajar con total < v >
seguridad.
22 Cree usted gue la institucién cuenta con los equipos y materiales _ v -
necesarios para realizar bien su trabajo. i .
23 Las condiciones del ambiente fisico de su trabajo influyen en la ' &
forma que desempenia su trabajo 7 = o
24 Se encuentra usted de acuerdo con los horarios establecidos por la _ o
institucion. o v
Estd de acuerdo con los minutos de tolerancia que brinda la
25 |, % 2 P x ; :
institucion en el horario de ingreso. > v v
% Estd usted de acuerdo con lo estipulado en el reglamento interno -
de la institucién. v g
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27 Cree usted que el reglamento interno es consistente con lo
establecido en el Estatuto del funcicnario publico. . ~

28 | Esta satisfecho con el sueldo recibido por su trabajo realizado. 3 =
Cree usted que la remuneracién que percibe responde al trabajo

29 : o > &
realizado.
Los beneficios econémicos que recibe en su trabajo satisfacen sus ;

30 : o 4 o
necesidades basicas

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

SUEL L/ ENTE

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X]

Apellidos y nombres del juez validador. Di/ Mg: ALFAZO  [TENDIVEL. KAREN,. £ RETH,

Especialidad del validador:........ TETCOROLOEA

Aplicable después de corregir [ ]

........................................

No aplicable [ ]

............................................................................................................................................ ErsrmssEnsaenane

'Pertinencia:El item corresponde al conceplo tebrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del construcio

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
concise, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimensién

Fi el Expérto Informante.
Especialidad



d) Formulario de solicitud y cargo de recepcién de la institucion
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A3. Base de Datos
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2
4
5
3
3
2
4
4
4
4
2
4
2
4
3
4
4
4
4
4
2
3
3
3
3
3
4
2
4

1 212 43 2 2 3 5

3 3 44 4 4 555 4

5 55 555 55 4 5

4 4 3 3 35 355 5

4 4 3 3 3 4 3 4 5 5

4 3 3 2 2 2 2 2 4 4

5 45 455 5 3 3 4

5 4 4 4 455 3 3 4

5 45 5 5 5 5 3 4 5
5455555 35 5

4 3 3 4 4 2 2 2 4 4

4 45544533 5

4 3 3 2 2 2 2 2 4 4

345 4443 315

4 4 3 3 35 355 5

5455555 3 3 5

5 45 5 5 5 5 3 3 5

5 45 45 45 3 3 5
5 45 5 5 5 5 3 4 5

4 4 3 4 3 4 4 3 1 5

1 33 2 2 2 2 2 4 4

4 4 3 3 35315 5

4 4 3 3 35315 5

4 4 3 3 3 4 315 5

4 4 3 3 35 3 35 5

4 4 3 3 35 3 35 5

S 45 4 4 4 4 4 2 4
1 33 2 2 2 2 2 4 4

5 45 5555 3 3 5
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3
5
3
4
5
2
3
3
2
4
5
3
2
2
3
3
2
2
2
2
3
4
2
4
2
4
3
4
4

4 4 3 4 3 5 3 3 4 4

4 3 35 4 4 45 4 4

4 4 3 3 35 315 5

5 45 4 45 4 4 1 2

4 3 3 4 2 4 2 2 4 4

1 33 2 2 2 2 2 4 4

4 4 3 4 3 5 315 4

4 4 3 3 35315 5

2 33 2 2 2 2 2 4 4

4 45 4 445315

4 3 3 4 2 4 2 2 4 4

4 4 3 4 3 5 3 45 4

1 33 2 2 2 2 2 4 4

1 33 2 2 2 2 2 2 3

4 4 3 4 35 315 4

4 4 3 3 353 45 5

2 33 2 2 2 2 2 4 4
1 33 2 2 2 2 2 4 4
2 33 2 2 2 2 2 4 4
1 33 2 2 2 2 2 4 4
4 4 3 3 3 4 3 4 5 5

5455555315

1 35332535 5

353325535 4

5 4 3 2555 3 4 5

4 4 3 4 45 5 2 3 4

4 3 5455 2 3 4 5

4 4 4 55 2 5 2 3 5

5 45 5 4 4 2 3 5 5
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4
4
4
2
3
3
3
3
3
4
2
4
3
5
3
4
5
2
3
3
2
4
5
3
2
2
3
3
2

5 45 4 4 2 35 3 5

54 35 2 43 3 3 5
5 35 2 45 5 3 4 5

4 4 3 4 3 55 3 4 5

4 4 4

4

4 3 53 555 35 4

4 4 3 55 45 3 4 5

345555 425 5

4 4 5 45 4 2 3 5 5

5 45 5 3 2 315 5

5 45 4 25 3 45 5
5 4 3 2 3 5 3 45 4
5 4 3 3 3 4 3 3 2 4
4 3 3 3 35 3 4 4 5

4 4 3 3 3 5 4 2 1 4

2

4 4

21 21112 3 4 4

4 4 3 3 42 55 4 5

4 4 3 4 2 5 3 5 5 2

4 4 5 2 55 45 1 4

4 4 3 5 3 4 3 4 4 4

5 3 54 45 4 2 4 4

3

4 4

4 4 3 5 35 2 25 5

5 4 3 3 4 4 255 4

4 3 3 4 2 2 3 4 4 5

4 4 5 4 2 5 3 2 1 4

4 4 3 2 3 5 2 3 4 4

5 3 3 4325 25 4

1111212 4 4 1
4 4 3 2 4 4 3 2 4 4

1 43 4 2 5 2 211
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2
2
2
3
4
2
4
2
4
3
4
4
4
4
4
2
3
3
3
3
3

4 3 54 3 2 2 15 4

4 4 3 42 2 3 4 4 4

4 3 3 2 2 5 3 2 4 4

4 4 3 2 3 5 2 2 4 4

4 3 3 43 2 2 2 4 5

4 33 3 2 2 2 25 5

4 4 3 2 2 2 2 4 1 5

4 4 3 2 2 2 3 3 5 4
4 3 3 2 2 45 35 5
4 3 3 2 3 55 3 4 4

4 3 3 3 5 2 5 3 3 5

4 4 4

4

4 3 35 355 2 4 5

4 4 5 3 25 5 3 3 5

4 4 5 355 2 25 5

5 33 2 455 31 5

1 53452 255 5

343 45 43 35 5

5 455 42 3 3 4 4

4 3 4 5 4 4 5 3 5 5

4 4 5 4 2 5 5 3 4 5

4 4 5 5 45 5 35 5

4 4 4

4
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4

4 2 4 3 2 2 15 5 1
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2
4 4 4 4 2 4 2 2 4 4 5 5 4 4 2 4 5 5 5 5 3 4 4 4
323 4 4 2 4 2 4 4 5 5 4 4 2 2 4 5 1 5 5 2 4 4

4 4
4 4
4 4

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

5
4 4 4

2
5
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4

2
2
3

1
4
4 4 4

4
4
4

< <™

0w <

O < N

O N N

<t m

O < N

O N N

2
4 4 3

4
4

oo m

< <

AN N

AN N

oo m

AN N

AN N

4
4
4

4 4 4 4 3 4 2 4 4 3

3
2

4 4
4 4

4 4 55 5 5 5 5 5 5

5 555 55 445 5

1
4 4 1
4 4 3

1 o

O 1

1 o

o o

O 1

o o

1 o

o <

< <

4

™

<

N

N

™

N

N

N <

2
3
3 4 2 4 2 455 3 4

4 4 4 4 3 4 2 4 4 3

N <

AN N

AN N

N ™

AN N

AN N

2
4
4
4

OO Om T

T TN

<

N

2

4 4

2 2 3 2 2 4 3 4 4 4

4 4 4 4 3 4 2 4 4 3

<

< N

<™

< N

< AN

oM N

< N

AN N

AN N

oM N

AN N

AN N

<

N

4 4 4 2
4 4
2 2

5 555 555 4 4 4

4 4 4 4 3 4 2 4 4 3
2 2 4 4 455 4 3 4

< <

O N

< <

™M N

AN N

4 4



113

4
4

4 4 4 4 3 4 2 4 4 3

4 4 4 4 3 4 2 4 4 3

mOSTOTOOMAS
TTNT NS T TN
TNSTTNT ST NN
NONNTOOMON
TYTNNST IS S
ONSTNNNNONN
NNNNNNTNNN
TOOMMTONA A
NNNNTNNNAN
NNNSTNNNLDNS
DSOS TN
DSOS A0S S
STHTOSTOT T O A
D 0N NN A
DSOS TN
DSOS IO A S
NSO AA A
STOSTOONOT T AN
TOLTOMM S T O
TS AN
TOLOMM S T O
TNSTTNSTTTAN®
TN TNS T NN
ONONNTOO®m®
TNSTTNNT S
NANNOMOANSTNNNAN
NNNSTNNNNNN
ONOTNTOON®
NNNTANDNNNN
NNNWLNLNNNN

N ™

< <

™ N

< N

<™

< N

< N

< N

oM <

™ N

oM <

N ™
N N
N ™
N <
N N
AN N
N ™
AN N

AN N

— <

M m

AN N

AN N

AN N

AN N

AN N

AN N

O N

< N

— NN

4
4
4

4 4 4 4 3 4 2 4 4 3

4 2
3

3

3 24533355 4

4 4

4 4 5 2 4 4 5 5 4 4

4
4
4

3 2 255 4 4 3
4 2 5 5 5 4 2 4
3 55 4 4 2 4 4
4 2 55 15 4 4 3 4
2 45555 3 2 4 3
4 5 4 5 4 4 3 4 4 5

5
2
2

<0 N

MOOTOITOM

T AN TN

<

N

4 4 2
4

4
4
4
4

<

N

< N

™ N

< N

AN N

AN N

oM N

AN N

AN N

3
4

4 4
4 4

5 2 2 4 3 45 5
4 2 2 4 2 5 5 4

5 5

4 5

<

5
4
4

<

N

2 2 45 45 5
2

4 3

Lo

N

N

3 545 5 4

2 3

N



114

4
2

2 2 3 4 5 555 4 3
2 2 455 55 4 2 4

TOLTOLTOLTOTOTOT OO
TNNTTANOONTNT O
TNNSTTANNONT NS S
OOONONNTNN®® NN
TETITTATONT O S N
NNNONTNNN®®ON® LN
NNNTNNNNNTO T NSO
OONOTONNANT TN O
NNNTNNNTNTNNT SN
NNNSTNNNANTNNN® S
SOOI AAT TS S
TTOSTOITT AL T IOS
LONITOLTOTOITTOO O
NWONND A N®NLDLWONLDN
TSI ATATTITOWO S
TOSTTIIOTATTITOWO S
OSTANTNDTOTOTTTOM
Ot OTOLTOOLTOTOO® S
TOLTOLTOLTONLTOTOO®
TETITTIITNATT TS S
TOLOLTOLTOLTOOT OO
TOSTTIITNTAOST TN
NS IITNAT TS S N
ONMOLNOMNMNLDNDNN®
LTANTTIITTND S0 <
LOANANNNONOANANLLMSOM
LOWLNNNTTNTOND S
LWOWWLONMONA®MST O S
TTWOWOTNNNATO T NN
NS ITITTNNNDTNT NN

4 4 4 4

4
4

5 4 4 4 3 4 2 4 4 3

4 2 4 4 2 2 3 4 2 3

2 4 4 2 2 4 2 2 4 4

N <

< N

N M

AN N

oM N

< N

< <

1
4

1 21 31 2 4
2 4 4 3 2 3 3

AN N

AN N

OO Om T

AT AN T AN

-

N

<

< NN S

mOMmOMom

NS I <

2
3
4
3

4 4

S OOoMm

N M AN N

< NN KN

A M ANMANM

<

N

N

N

i

<

N

N

<

N

< ST TN

NN MAN

N NN

nmMmmMmm

IO AN NN

NN NN

<

N

4

2 2 4 2 2 4 2 2 4 4



115

4 4 3
5

4
4

AN N

AN N

AN N

AN N

M N

< N

N <

2 4 35 4 4 4 4 4 3
33542 4 4 4 4 4
4 4 3
3 2
4 4 4

3 2

4 2 4 3 4 5 4 4 4

MO OTOTOOOMS

N TOTITITANT TN

T TN

NANMMmM

NN ™M

<

N

<

< <

O N

< N

NANNOMOMOANM

N AN NN

M AN ML

N < NN

4
4
4
5

4 2 2 5 4 4 4 5
5 2 5 4 4 2 4 5

2 45 455 2 3 3
3 43 2 55 3 45 4

4
2

NN

<

N

4

<

< <

2
3

4
5 5 4 3 5 5 4 4

4 5153 45 5

3

3
4
4 4 5

2
4
4

4 4 4 2 2 4 4 5 2 4
2 55 2 255 4 4 3

<

™

<

4



116

ESQUEMA DEL ARTICULO CIENTIFICO
1. TITULO
Cultura organizacional y motivacion laboral de los trabajadores de la Unidad
de Gestion Educativa Local N° 04 - 2016.
2. AUTOR
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3. RESUMEN

El presente estudio recoge como aspecto sustancial identificar la relacion
entre la cultura organizacional y la motivacion laboral en la Unidad de Gestion
Educativa Local N° 04, el tipo de estudio fue basica, con un disefio no
experimental, descriptivo, correlacional y transversal, la muestra elegida fue
de 108 trabajadores, los cuales fueron seleccionados de una manera no
probabilistica e intencional; mientras el método de investigacion hipotético-
deductivo de enfoque cuantitativo y el tratamiento de los datos se realiz6 a
través del SPSS Version 23.00; se empled la prueba no paramétrica de
alcance correlacional Rho de Spearman, que arrojaron un resultado de
0,921** y un p = 0.000 < 0.01, por lo que se llegé a la conclusion que
efectivamente la cultura organizacional se relaciona significativamente con la

motivacion laboral en la Unidad de Gestién Educativa Local N° 04 - 2016.

4. PALABRAS CLAVE

Cultura organizacional, motivacion laboral, factores de higiene.

5. ABSTRACT

This study collected as substantial aspect identify the relationship between
organizational culture and work motivation in Educational Management Unit
Local No. 04, the type of study was basic, with a non-experimental,
descriptive, correlational and cross-sectional design, sample chosen was 108
workers, who were selected from a non-probabilistic and intentional way; while
the hypothetical-deductive method of quantitative research approach and data
processing was performed using SPSS version 23.00; nonparametric test
correlational scope Rho Spearman, which yielded a result of 0.921 ** and p =
0.000 <0.01 was used, so it was concluded that organizational culture actually
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is significantly related to work motivation in the Local Education Management
Unit No. 04-2016.

. KEYWORDS

Organizational culture, work motivation, hygiene factors.

. INTRODUCCION

En el mundo globalizado, las condiciones del mercado conllevan al aumento
de la competitividad, el acelerado y creciente desarrollo tecnoldgico,
tendencias demogréficas, las nuevas caracteristicas y la fuerza laboral,
impulsan a las organizaciones a generar una cultura del conocimiento, que les
permita ser flexibles, innovadoras y a concentrar esfuerzos en la basqueda de
nuevas formas de potenciar y convertir sus recursos humanos en una
verdadera ventaja competitiva y es que la cultura organizacional es uno de los
pilares fundamentales para apoyar a todas aquellas organizaciones que
quieren hacerse competitivas; asimismo, hoy en dia las empresas y
organizaciones promueven el estimulo positivo de sus empleados en relacion
a todas las actividades que realizan para el logro de sus objetivos y que a su
vez sientan que estos se alinean con sus propios objetivos personales,
capaces de satisfacer sus necesidades y llenar sus expectativas; la cultura
organizacional en las instituciones estatales del Perl, tiene muchas
deficiencias, las mismas que desde el punto de vista del servicio que brindan
a los usuarios, se presentan como una gran carga para el Estado y por lo
tanto, podrian ser desarticuladas. Actualmente existe mucha deficiencia por
parte de las instituciones estatales al ejecutar programas que estén dirigidos a
mejorar la motivacion laboral y a fortalecer la cultura organizacional de la
institucion.

La cultura organizacional es definida por Alhama (2004) como un sistema de
creencias, valores, que se manifiestan en normas, actitudes, conductas,
comportamientos, relaciones interpersonales, el estilo de liderazgo, que se
desarrollan en un grupo dentro de la organizacién. La motivacion laboral
segun Robbins y Judge (2009) la definen como los procesos que inciden en la
intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo que realiza un individuo para

la consecucion de un objetivo.
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Esta investigacion se sustenta tedricamente en la tipologia planteada por
Harrison (1972), que indica que la cultura de una organizacion se tipifica en
cuatro principios ideolégicos independientes y fundamentales dentro de una
organizacion que son: (1) la cultura orientada al poder, (2) la cultura orientada
al rol, (3) la cultura orientada a la tarea y (4) la cultura orientada a las
personas. Asimismo la motivacion laboral se sustenta con la teoria de los dos
factores de Frederick Herzberg, de acuerdo con Chiavenato (2009) indica que
Frederick Herzberg formulé la teoria de los dos factores para explicar la
conducta de las personas en situacion de trabajo, asimismo, refiere que
Herzberg propone dos niveles de necesidades que enfocan la conducta de las
personas: (1) Los factores de higiene, que vienen a ser la administracion, el
salario, las relaciones interpersonales, etc. (2) Los factores de motivacién, que
incluyen el reconocimiento, las responsabilidades, los ascensos y el trabajo

mismo.

Se plantea la siguiente interrogante ¢Qué relacion existe entre la cultura
organizacional y la motivacion laboral de los trabajadores de la Unidad de
Gestion Educativa Local N° 04 - 20167, con el cual se podra establecer la
relacién que existe entre cultura organizacional y la motivacion laboral de los
trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 04 - 2016.

. METODOLOGIA

El tipo de estudio es bésico, con un disefio no experimental, correlacional y
transversal, la poblacion de estudio fue de 150 trabajadores y la muestra de
108 trabajadores, los cuales fueron seleccionados por el muestreo de tipo no
probabilistico e intencional; el método de investigacién hipotético-deductivo de
enfoque cuantitativo; y en el tratamiento de los datos se realiz6 a través del
SPSS Version 23.0; se empled la prueba no paramétrica de alcance

correlacional Rho de Spearman.
1. Ficha técnica para medir la variable Cultura Organizacional
Nombre: Cuestionario para medir la Cultura Organizacional

Autor: Patricia Rocio Aguirre Mosquera



119

Objetivo: Determinar el nivel de la Cultura Organizacional percibida por los

trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 04
Lugar de aplicacion: Unidad de Gestion Educativa Local N° 04
Forma de aplicacion: Directa

Duracion de la Aplicacion: 30 minutos.

Puntuacion: El cuestionario de Cultura Organizacional utiliza la escala de
Likert:

1 = Nunca, 2 = Casi nunca, 3 = Algunas veces, 4 = Casi siempre, 5 = Siempre

2. Ficha técnica para medir la variable Motivacién Laboral
Nombre: Cuestionario para medir la Motivacién Laboral
Autor: Patricia Rocio Aguirre Mosquera

Objetivo: Determinar el nivel de la Motivacién Laboral de los trabajadores de
la Unidad de Gestion Educativa Local N° 04.

Lugar de aplicacion: Unidad de Gestion Educativa Local N° 04

Forma de aplicacion: Directa

Duracion de la Aplicaciéon: 30 minutos.

Puntuacion: El cuestionario de Motivacion Laboral utiliza la escala de Likert:

1 = Totalmente en desacuerdo, 2 = En desacuerdo, 3 = Ni de acuerdo ni en
desacuerdo, 4 = De acuerdo, 5 = Totalmente de acuerdo

. RESULTADOS

Sobre la hipotesis general planteada la correlacion entre las dos variables fue
0,921, lo que demuestra una correlacién positiva muy alta entre la cultura
organizacional y la motivacion laboral de los trabajadores de la Unidad de
Gestion Educativa Local N° 04; asimismo la hipotesis especifica 01 en donde
su correlacion fue 0,800, lo que demuestra una correlacion positiva alta entre
la cultura orientada al poder y la motivacion laboral de los trabajadores de la
Unidad de Gestion Educativa Local N° 04, para la hipétesis especifica 02 su
correlacion fue de 0,645, lo que demuestra una correlacion positiva moderada

entre la cultura orientada al rol y la motivacion laboral de los trabajadores de
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la Unidad de Gestion Educativa Local N° 04, la hipdtesis especifica 03 su
correlacion fue de 0,532, lo que demuestra una correlacion positiva
moderada, entre la cultura orientada a la tarea y la motivacion laboral de los
trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 04; por dltimo la
hipotesis especifica 04 tuvo una correlacion de 0,677, lo que demuestra una
correlacion positiva moderada, entre la cultura orientada a la persona y la
motivacion laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestién Educativa
Local N° 04.

10. DISCUSION

Este trabajo es sustentado por Calderén (2013), indic6 que la cultura
organizacional se debe fortalecer desarrollando un plan de comunicacion
interna de tal forma que cree un clima agradable de confianza y sobretodo
motivacion entre compafieros de trabajo y jefes; asimismo, los resultados
obtenidos guardan relacion con las obtenidas por Ruiz (2014), ya que obtuvo
un coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0.656, lo que le indico la
existencia de una relacion entre la motivacién de los docentes y la cultura
organizacional, como lo sefiala en su investigacion Chumpitaz (2014)
indicando que las caracteristicas que predominaron estaban orientadas al
poder por el trato que daban las autoridades de enfermeria con el 65.4%, la
cultura organizacional actual dominante, estaba alineada hacia el poder,
donde la enfermera se desarrollaba en una institucion jerarquizada,
identificada por la cadena de mando, subordinacion, unida a la disciplina,
afirmé que el poder no es bueno, ni malo, pero su objetivo determina que sea
bueno o malo; en tanto Maestre (2011) indica que la persona desde el primer
momento que ingresa a laborar en una organizacion, esta le asigna un
determinado rol, que esta en funcion de lo que se espera que pueda aportar a
la organizacién, debido a que esta persona llega a la organizacion con
muchas experiencias desarrolladas dentro de su entorno familiar y social,
estas experiencias y valores que trae consigo le van a facilitar o impedir el
desempefio dentro de la organizacién; por dltimo Santana (2013) plantea que
la persona debe ser motivada por el lider, quien debe ser capaz de lograr un
cambio en su comportamiento de tal manera que sea capaz de solucionar

problemas ante cualquier adversidad que se le presente, otra forma de
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motivar a las personas es que el lider sirva como un guia esto facilita su

desarrollo y aumenta su autoestima.

11. CONCLUSIONES

Segun el coeficiente de la correlacion no paramétrica Rho de Spearman de
0,921, se llegdb a la primera conclusion que efectivamente la cultura
organizacional si se relaciona significativamente con la motivacion laboral de
los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 04 - 2016;
asimismo, con el coeficiente de correlacién de 0.800, se llegé a la segunda
conclusién que efectivamente la cultura orientada al poder si se relaciona
significativamente con la motivacion laboral; del mismo modo, con el
coeficiente de correlaciéon de 0.645, se llegé a la tercera conclusién que
efectivamente la cultura orientada al rol si se relaciona significativamente con
la motivacion laboral; a su vez, con el coeficiente de correlacion de 0.532, se
llegd a la cuarta conclusién que efectivamente la cultura orientada a la tarea si
se relaciona significativamente con la motivacion laboral; por ultimo, con el
coeficiente de correlacion de 0.677, se llegd a la quinta conclusion que
efectivamente la cultura orientada a la persona si se relaciona
significativamente con la motivacion laboral de los trabajadores de la Unidad
de Gestion Educativa Local N° 04 - 2016.
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