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Motivacién y clima organizacional en los trabajadores de

la Unidad de Gestidon Educativa Local - Sullana



RESUMEN
El presente estudio tiene por finalidad establecer la relacion que existe entre la
motivacion y el clima organizacional en los trabajadores de la Unidad de Gestién
Educativa Local- Sullana 2018, es decir donde es posible reconocer el comportamiento

del grupo institucional.

Se desarroll6 una metodologia de tipo Descriptiva —Correlacional, disefio no
experimental para conocer la relacion entre estas dos variables, el fundamento teérico
de la investigacion preciso como variable independiente Motivacion y como variable
dependiente Clima Organizacional. La poblacion esta conformada por 55 personas que

laboran en la Institucién.

La Motivacion en los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local Sullana
es alta con un 78%, mientras que el clima organizacional se presenta en su mayoria un
climaregular con el 58%. Del estudio y analisis realizado y de los resultados obtenidos
se concluye que la motivacion tiene una relacién estadisticamente significativa frente

al clima organizacional.



ABSTRACT
The purpose of this study is to establish the relationship between motivation and
organizational climate in the workers of the Local Educational Management unit -

Sullana 2018, that is, where it is possible to recognize the behavior of the institutional

group.

A methodology of Descriptive -relational type, non-experimental design will be
developed to know the relationship between these two variables, the theoretical basis
of the precise investigation as an independent variable Motivation and as a dependent
variable Organizational Climate. The population is made up of 55 people who work in

the Institution.

The Motivation in the workers of the Local Education Management Unit Sullana is
high with 78%, while the organizational climate is mostly a regular climate with 58%.
From the study and analysis carried out and the results obtained, it is concluded that
the motivation has a statistically significant relationship with the organizational

climate
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1. Introduccién

1.1 Antecedentes y Fundamentacion Cientifica

1.1.1. Antecedentes

Valdez (2004), realizd la presente investigacion sobre validacion de los
resultados de la medicién de los factores en el clima organizacional de una
corporacion financiera fusionada, evaluados en el afio 2000 y 2003, presentada en
la Universidad de Lima concluye que: Al realizar el estudio de los datos del
cuestionario aplicados a los administradores, no existian cambios significativos de
los resultados obtenidos de la medicion de los elementos factoriales en el clima

organizacional aplicados en el 2000 y reaplicados en el 2003.

Pérez (2005), dentro de su trabajo estrategias para mejorar el clima
organizacional en confiteria Loro C. A., sucursal la Concordia en Colombia,
concluye lo siguiente: El mejorar el clima organizacional va a permitir lograr un
buen éxito empresarial y por afiadidura laboral, el personal expresé que pone su
esfuerzo durante este proceso. Se demostrd que el personal posee motivacion y lo
permite el desenvolvimiento eficaz y eficiente en la actividad que ejecuta. Se
sugiere la apertura de un departamento ligado a los recursos humanos con la

iniciativa de implementar programas ligados a la seguridad industrial.

Baldizon (2005), presentd su trabajo sobre analisis del clima laboral en empresas
guatemaltecas de la industria manufacturera que utilizan el cuadro de mando
integral, estudio presentado en la Universidad Rafael Landivar en Guatemala,
concluyd que: Dentro de los factores mas débiles en el personal de apoyo es la
motivacion, esto es a que no hay expectativas de desarrollo ni conformidad con el
sueldo, presentandose una baja satisfaccion. Dentro del sector de comunicacion y
responsabilidad y claridad se evidencia un nivel de clasificacion satisfactoria. Los
supervisores poseen una buena apreciacion del clima laboral del ambito interior del

lugar.



Chaparro (2006), en su articulo motivacion laboral y clima organizacional en
empresas de telecomunicaciones (factores diferenciadores entre las empresas
publica y privada), estudio realizado, en el sector telecomunicaciones de Bogota,
donde describe y hace una comparacién de los factores motivacionales y su
relacion con el clima organizacional entre los trabajadores de una empresa publica
y privada, empleando para ello herramientas de apoyo como el Cuestionario de
Motivacién del Trabajo (CMT) y la prueba Test TECLA, donde Concluye en:
Que no existe diferencia significativa entre las variables clima organizacional y
motivacion laboral, entre este tipo de empresas, publicas y privadas; esto fue
importante dado que siempre existe la discusién que en la empresa publica siempre

los rendimientos son menores que los empleados de las empresas privadas.

Bedodo y Giglio (2006), dentro de su propuesta motivacion laboral y
compensaciones: una investigacion de orientacion tedrica, llevada a cabo en la
Universidad de chile, concluyd que:Se reconoce la tendencia que las
compensaciones, comprendidas en su significado integral, estan entrelazados con
la motivacion en el trabajo, de tal manera que logran influir en la motivacién del
trabajador, al lograr mejores desempefios. Esta compensacion logra influir a partir
de un estimulo intrinseco o extrinseco. Para implementar cualquier plan de
compensacion es preciso tener en cuenta algunos de los factores para lograr el éxito
y las metas que se plantee: mantener, atraer y motivar al empleador; ello esta
referido a la estructura organizacional, tanto a la cultura y valores, al estilo de
administracion 'y la comunicacién; también las compensaciones estan
estrechamente relacionadas con las tareas de los recursos humanos, siendo la

coordinacion estratégica fundamental.

Garza (2010) en su estudio sobre el clima organizacional en la direccién general
de ejecucion de sanciones de la secretaria de seguridad publica de Tamaulipas,
concluye que: El ambiente de trabajo de la direccion general de sanciones que forma

parte de la Secretaria de Seguridad es de desacuerdo y neutral, dado que los



trabajadores no estdn de acuerdo con la implementacion y desarrollo de las
dimensiones de autonomia, trabajo en equipo, innovacién, apoyo, equidad,
comunicacion, percepcion de la organizacion, sueldos y salarios. A diferencia de
las dimensiones de reconocimiento, motivacion intrinseca, presion, satisfaccion

general y una visién que cuentan con aprobacion.

Palma (1999), en su trabajo presentado sobre aspectos psicoldgicos del clima
laboral en la Universidad Nacional Mayor de San Marcos en Lima, concluye: Tanto
las dos variables son importantes indicadores para la actividad psicologica del
recurso humano en las instituciones organizadas. Todas las producciones de
investigacion vinculadas directamente a las variables en un logro de exitoso de

funcionamiento.

Sanchez, F., Bardales, M. y Perales, M. (1999). en su trabajo presentado sobre
percepcion del clima organizacional en un grupo de trabajadores del Hospital Victor
Larco Herrera, publicada por la revista peruana de psicologia, concluye: Se
encontré una percepcion desfavorable en las sub escalas referentes al apoyo que
reciben de sus jefes, a iniciativas propias, el conocer las reglas y planes de trabajo,
asi como de la mejora de ambiente fisico, con una tendencia mas favorable en las
sub escalas que miden la importancia que se da a la buena organizacion y
planificacion. Se capta una tendencia mas favorable en la sub escala que evalua el

uso de reglas para ejercer control con los empleados.

Dionisio (2006), en la tesis sobre influencia de las relaciones Interpersonales de
los trabajadores en el clima organizacional de la Caja Trujillo S.A., presentada en
la Universidad Nacional de Trujillo, concluye: Existe una influencia significativa
de las relaciones personales en el clima de los colaboradores de dicha institucion,
de tipo organizacional. Ademas, el clima organizacional es captado de forma

regular o media demostrando que los aspectos a mejorar como estabilidad,



satisfaccion, seguridad y compatibilidad esta circunscrito en el interior del grupo

laboral.

Molocho (2010), present6 su tesis sobre influencia del clima organizacional en
la gestion institucional de la sede administrativa UGEL N° 01 — Lima Sur - 20009,
publicada en la Universidad Nacional Mayor de San Marcos, concluye que: Indica
que el Clima Institucional, expresado en el potencial humano, en el disefio
organizacional influye en un 43,8% calificado como de nivel medio sobre la
Gestion Institucional de la Sede Administrativa de la UGEL N° 01 Lima Sur, con
lo que se cumple con la hipotesis planteada en la investigacion al 95,0% de

confianza.

Vargas (2012), en su trabajo presentado sobre la motivacion de logro en
emprendedores de negocios culturales de la ciudad de Huamanga - Ayacucho,
presentada por la Universidad Cat6lica del Pert, concluye: Cuando los sujetos de
estudio presentan un nivel de motivacion mas bajo experimentan mayores
problemas en el aprendizaje, en caso deciden participar en programas educativos
empresariales de tipo formal y/o no formal, debido a que sus metas no estan
enfocadas a su auto-superacion y la busqueda permanente de retroalimentaciones

sobre sus acciones y progresos.

Véasquez (2013), en su trabajo presentado sobre factores de la motivacion que
influyen en el comportamiento organizacional del equipo de salud del centro
quirurgico, presentada en la Universidad Catolica de Santo Toribio de Mogrovejo,
Chiclayo, concluye: Existen factores emocionales que perjudican el
comportamiento organizativo del equipo de personal del centro quirtrgico. Hay una
ausencia de reconocimiento sobre todo en estos Gltimos afios por parte de la
Direccion del Hospital. Los resultados del 45.2% estan en muy en desacuerdo v el

35.7% en desacuerdo porgue no han recibido reconocimiento alguno.



1.1.2. Fundamentacion cientifica

Motivacion

Freud (1948), precisa que la persona cuenta con aspectos motivaciones
inconscientes que van a condicionar y determinar sus acciones y sus decisiones. A
dichas motivaciones las llama pulsiones por ser inconscientes. El psicoanalista dice
que la pulsion mueve basicamente al hombre es la libido. Segun él, la libido la
considera como una pulsién, la energia pulsional concomitante a todo aquello
susceptible de ser comprendido bajo el nombre de amor, 0 sea, a lo sexual, del
individuo hacia si, materno y filial, a todos los seres, u objetos y a pensamientos

abstractas.

Segun Maslow (1954), la motivacién se concibe como el impulso que mueve al
individuo a llevar a fin sus necesidades. El autor diferencia que existe una

clasificacion y son 5 necesidades y las lleva a una piramide.

Teniendo en cuenta dichas necesidades bésicas, que son necesidades
identificadas con las de supervivencia; en el segundo escaldn estan las necesidades
de seguridad y de proteccion; en el tercer escalon estan aquellas vinculadas con
nuestro caracter social, llamadas necesidades de afiliacion; en el cuarto escalon se
encuentran las de la estima dirigidas a uno mismo, son las denominadas de
reconocimiento, y en ultimo término, en la cuspide, estan las necesidades de
autorrealizacion. Lo primordial es que estas sélo se logran satisfacer las
denominadas necesidades superiores cuando se han satisfecho las de mas abajo, es

decir, no puedes pasar a la que sigue hasta que no se logra satisfacer la anterior.

Herzberg (1959), su estudio se orienta a la forma de trabajo de los colaboradores
y la de gestionar desde dentro la empresa, define la motivacién como el influjo de
resultados de factor: motivacionales y los de higiene. Los primeros (logros,

reconocimiento, responsabilidad, incentivos) son los que ayudan principalmente a



la satisfaccion del trabajador, mientras que si los segundo (como el salario, contexto
fisico, relaciones con otros individuos...) si estos fallaron o son inadecuados, van a

causar insatisfaccion en el trabajador.

McClelland (1989), el estudioso explica que la motivacién de un sujeto se debe

a que se moviliza a la complacencia de tres necesidades:

La primera de logro: relacionada con aquellas actividades que requieren un
desafio, la lucha por el éxito, la superacion personal, etc. Ademas, la necesidad de
poder, la cual se refiere al deseo de tener influencia sobre los demas, de lograr
controlarlos; de impactar en los demas. Por ultimo, la de afiliacion donde existe un
deseo de establecer union con los demas, de integrarse a un grupo; todo aquello

relacionado con relacionarse con otros.

Chiavenato (1989), también es otro estudioso que nos dice que la motivacion es
el producto de la interaccién entre el sujeto y la situacion circundante. Solo va a
depender de la condicion que vive el individuo en ese momento y de como la viva,

habré una interaccion entre él y la situacion que motivara o no al individuo.

Dimensiones de Motivacion

a) Valor: Esta asociado a los motivos o la razén para implicarse en la consecucion
de una actividad. Estos puntos se encuentran enmarcados en el interior de lo
que es el componente motivacional de valor, ya que la mayor o minima
importancia y relevancia que un individuo le otorga a la realizacion de una tarea

es lo que determina, en este caso, que la lleve a cabo o0 no.

b) Expectativas: Denominada componente de expectativa, engloba las
percepciones y creencias individuales sobre la capacidad para realizar una

tarea. Para este punto, puede que las autopercepciones y lo uno cree de si,



entendidas como la propia capacidad y competencia se convierten en pilares

fundamentales que nos jala a lo académico.

¢) Afectivo: Esta dimension llamada también emocional porque encierra los
sentimientos, emociones y, en general, las reacciones afectivas que produce la
realizacion de un ejercicio que forma el otro de los fundamentos de la
motivacion que da sentido y significado a nuestras acciones y moviliza nuestra
conducta hacia la consecucién de fines emocionales que son deseables y
adaptativas.

d) Destrezas: Alude al nimero y diversidad de habilidades solicitadas en la

culminacién de tareas diversas.

e) ldentidad de Tareas: Se dice del nimero y la diversidad de habilidades

requeridas para llegar a concluir acciones diversas.

Clima Organizacional

Likert y Gibson (1986), sustentan que para percibir dentro del clima
organizacional existen tres variables que ejercen influencia. Primero esta en funcion
de las causas referidas a: estructuras de la organizacion y su administracion: reglas,
decisiones, competencias y actitudes entre otras. Al hablar de las intermediarias,
donde se refiere al estado interno y la salud de una empresa educativa y son parte
de los procesos. Por ultimo, las variables que resulta de obtener 2 interiores y tienen

un impacto en la institucion: productividad, ganancias y pérdida (Brunet: 2004).



Chiavenato (1999), propone en sus estudios que el clima organizacional es
integrante del medio nuclear de una Institucion, la atmosfera psicoldgica
caracteristica que es propia de una entidad. Desde luego hay que pregonar que el
concepto de clima organizacional encierra diferentes aspectos de la situacion, que
se sobreponen mutuamente en diversos grados, segun el caso la clase de localidad,
su tecnologia, politicas, las metas operacionales, los reglamentos internos (factores
estructurales); ademés de las actitudes que posea, plan de valores y formas de

comportarse en la sociedad que son impulsadas o sancionadas (factores sociales).

Seisdedos (1996), designa que el clima organizacional es una miscelanea de
percepciones globales que el individuo tiene de la organizacién, reflejo de la
interaccion entre ambos. Este autor recita que lo primordial es como percibe el
sujeto en su entorno, independientemente de como lo perciben otros, por lo tanto,

es mas una dimension del sujeto.

Martin y Colbs (1998), haciendo alusion a las consiguientes escuelas:
Estructuralistas, humanistas sociopolitica y critica. Para los estructuralistas, traen a
colacion que el clima surge desde los aspectos objetivos del contexto de trabajo,
tales como el tamafio de la organizacion, la centralizacion o lo contrario de la toma
de decisiones, la cuota de nivelacion jerarquica de autoridad, la muestra de

tecnologia empleada, la regulacion del comportamiento del individual.

Aungue, con lo vertido, los representantes no pretenden negar la influencia de la
propia personalidad del individuo en la determinacién del significado de sucesos
organizacionales, sino que su punto central son los elementos estructurales de
naturaleza objetiva. Para entendidos humanistas, el clima se concibe como el
cumulo de percepciones generales que los individuos obtienen de su entorno y que

reflejan la interaccidn entre los distintivos del individuo también de entidades.



Anzola (2003), considera que el clima son lo que percibimos e interpretamos de
modo relativo permanentes que las personas tienen con respecto a su lugar, que a
su vez influyen en las reacciones de los operarios, diferenciando una organizacion

de otra.

Brunet (2004), en el fondo de la definicion de clima organizacional hayamos una
combinacién de aportaciones de dos escuelas: la gestalt y funcionalista. En la
aportacion de la primera Escuela, esta centrada en la organizacién de la que
percibimos, aqui se entiende como la captacion del todo, la cual es totalmente

distinto a la adicion de los elementos que la conforman.

Se presentan dos fundamentos importantes de la manera de la percepcion.
Visualizar segun la disposicion en que observan los objetos. Concebir una nueva
ordenacion haciendo uso del proceso de integral a crear un nuevo orden mediante
un proceso de integracion a la altura del pensamiento. Los lineamientos de los
gestalistas dicen que, el hombre hace suyo el mundo que los rodea a partir de la
percepcion e infiriendo y ejercen una conducta en funcion de los que pueden

observar de esta realidad.

Traemos a colacién, que lo percibido del &mbito del trabajo o del entorno
circundante es lo que va a condicionar la conducta que se ejerza. En cambio, para
los funcionalistas, tanto el pensamiento como el comportamiento van a depender de
lo que lo rodea y de las caracteristicas singulares de cada uno, porque tendra un

cometido prioritario en su adecuacion.



Dimensiones del Clima Organizacional

Likert, nos hace la siguiente propuesta:

Los métodos de mando: hace mencién a como se ejecuta el liderazgo con
el objetivo de influenciar en los trabajadores.

Las caracteristicas de las fuerzas motivacionales: cuando un
procedimiento se trasforma en instrumento y es utilizado para motivar segun
las necesidades del personal.

Las caracteristicas de los procesos de comunicacion: considerando los
tipos de comunicacién dentro de una institucion cada una tiene una manera
aplicativa.

Las caracteristicas de los procesos de toma de decisiones: las decisiones
se originan de la pertinencia de informacion que llegue y de las funciones
que cada uno desempefie.

Las caracteristicas de los procesos de planificacion: los objetivos o metas

deben de estar bien establecidas por el sistema.

1.2 Justificacion de la investigacion

Este proyecto de investigacion se elabord para conocer qué relacion puede existir

entre la motivacion y clima laboral en los trabajadores de la Unidad de Gestion
Educativa Local —Sullana 2018.

Justificacion Teorica:Esta investigacion se ha realizado con el propdsito
de buscar el resultado de estas variables como son motivacion y clima
organizacional teniendo como la teoria de Herbert en el cual mide la

satisfaccion de los trabajadores a través de dos factores.

10



- Justificacion Practica: El estudio mostrara las estrategias que utilizara el
cuadro directivo de la Unidad de Gestion Educativa Local- Sullana 2018,
con el fin de mantener motivados a los trabajadores y cumplir con las

metas y objetivos deseados en un tiempo determinado.

- Justificacion Metodologica: En esta metodologia se aplicara el
cuestionario para medir el grado de influencia entre motivacion y clima
organizacional de la Unidad de Gestion Educativa Local- Sullana, para

mostrar en el estado en que se encuentra la Institucion.

- Justificacion Cientifica: La investigacion dara a conocer la relacién de
estas variables y servira como antecedente a los proximos investigadores

relacionadas a este estudio.

1.3 Problema
¢Cual es la relacion entre la motivacion y el clima organizacional en los

trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local - Sullana 2018?

1.4 Marco Conceptual

Motivacion: Es el impulso que se da en una persona para realizar una tarea.
Motivacion Intrinseca: Es la motivacion que nace de uno mismo para llevar a
cabo una accion.

Motivacion Extrinseca: Es cuando realizas una accion a cambio de algo
(recompensa, premio, reconocimientos, etc.).

Clima Organizacional: Es el ambiente que se percibe en una organizacién
generando satisfaccion o incomodidad en un grupo de personas.
Organizacion: Son estructuras organizativas con la finalidad de cumplir metas

y objetivos trazadas en un determinado periodo.

11



Educacion: Es la forma de educar a una persona con el fin de que sea integro
en un mundo competitivo.

Equipo de trabajo: Conjunto de personas con el propdsito de cumplir una labor,
trabajando de forma unida para tener un resultado favorable.

Sector Publico: Personas del estado que laboran para ofrecer un servicio de

calidad a la ciudadania.

1.5 Operacionalizacion de las Variables
- Motivacion
- Clima Organizacional

12



MATRIZ DE LA OPERACIONALIZACION Y CONCEPTUALIZACION DE LA VARIABLE MOTIVACION

Variable Dimensiones Indicadores Items
Valoracion de su trabajo 1
1. Valor
Esta asociado a los motivos o la razon para implicarse en la consecucion de una Son competentes 2
actividad. Estos puntos se encuentran enmarcados en el interior de lo que es el
componente motivacional de valor, ya que la mayor o minima importancia y o
relevancia que un individuo le otorga a la realizacion de una tarea es lo que| Estabilidad laboral 3
L determina, en este caso, que la lleve a cabo o no.
Motivacion
Esfuerzo 4
Expectativas _ _ _ Capacitacion 5
Denominada componente de expectativa, engloba las percepciones y creencias
individuales sobre la capacidad para realizar una tarea. Para este punto, puede .
que las autopercepciones y lo uno cree de si, entendidas como la propia| Condiciones laborales 6
capacidad y competencia se convierten en pilares fundamentales que nos jala a
lo académico. Satisfaccion personal 7
Desarrollo personal 8
) Tratamiento laboral 9
3. Afectivo
Esta dimension llamada también emocional porque encierra los sentimientos,
emociones y, en general, las reacciones afectivas que produce la realizacion de Responsabilidad 10

un ejercicio que forma el otro de los fundamentos de la motivacion que da

13



Motivacion

sentido y significado a nuestras acciones y moviliza nuestra conducta hacia la

consecucion de fines emocionales que son deseables y adaptativas. Solidaridad 11
Compromiso 12
Seguridad
13
4. Destrezas Competente. "
Alude al nimero y diversidad de habilidades solicitadas en la culminacion de
tareas diversas.
Eficiencia
15
Identificacion
16
5. Identidad de Tareas Equino de trabai
Se dice del nimero y la diversidad de habilidades requeridas para llegar a quipo de trabajo 17

concluir acciones diversas.

Toma de decisiones

18




MATRIZ DE LA OPERACIONALIZACION Y CONCEPTUALIZACION DE LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

Variable

Clima
Organizacional

Dimensiones Indicadores Items
Direccion 19
Los métodos de mando: hace mencién a como se ejecuta el .
: - : . . Jerarquia 20
liderazgo con el objetivo de influenciar en los trabajadores.
Delegacion de
. 21
responsabilidades
Esfuerzo 22
Reconocimiento 23
Las caracteristicas de las fuerzas motivacionales: cuando un Logro o4
procedimiento se trasforma en instrumento y es utilizado para
motivar segun las necesidades del personal.
Practicar deporte 25
Esparcimiento social 26

15




Transparencia

27

Las caracteristicas de los procesos de comunicacion:| Resultados de gestion 28
considerando los tipos de comunicacion dentro de una institucion
cada una tiene una manera aplicativa.
Imagen
g 29
Sistemas Administrativos
30
Las caracteristicas de los procesos de toma de decisiones: las -
. L : . . - Procedimientos
decisiones se originan de la pertinencia de informacion que llegue - .
. - administrativos
y de las funciones que cada uno desempefie. 31
Informacion oportuna
Clima 32
Organizacional
Organizacién 33
Las caracteristicas de los procesos de planificacion: Los
objetivos 0 metas deben de estar bien establecidas por el sistema. . .
Estilos de estrategias 34
Obijetivos 35

16




1.6 Hipotesis

Hi: Existe una relacion directa y positiva entre la motivacion y el clima

organizacional en los trabajadores de la Unidad de Gestién Educativa
Local — Sullana, 2018.

Ho: No existe una relacion directa y positiva entre la motivacion y el clima

organizacional en los trabajadores de la Unidad de Gestién Educativa
Local — Sullana, 2018.

1.7 Objetivos

1.71 Objetivo general

Determinar la relacién entre la motivacion y el clima organizacional

en los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local — Sullana,
2018.

1.7.2 Objetivos especificos

Mostrar los niveles de la motivacion en los trabajadores de la
Unidad de Gestion Educativa Local — Sullana, 2018.

Mostrar los niveles de clima organizacional en los trabajadores de
la unidad de Gestion Educativa Local — Sullana, 2018.
Identificar la relacion entre la motivacion y el clima
organizacional de los trabajadores de la Unidad de Gestion
Educativa Local — Sullana, 2018.

Identificar la relacion entre la motivacion en su dimensién valor
y el clima organizacional en los trabajadores de la Unidad de
Gestion Educativa Local — Sullana, 2018.

Identificar la relacion entre la motivacion en su dimension
expectativa y el clima organizacional en los trabajadores de la
Unidad de Gestion Educativa Local — Sullana, 2018.

Identificar la relacion entre la motivacion en su dimension
afectiva y el clima organizacional en los trabajadores de la Unidad

de Gestion Educativa Local —Sullana, 2018.
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- ldentificar la relacion entre la motivacion en su dimension
destreza y el clima organizacional en los trabajadores de la
Unidad de Gestion Educativa Local —Sullana, 2018.

- ldentificar la relacion entre la motivacion en su dimension
identidad de tareas y el clima organizacional en los trabajadores
de la Unidad de Gestion Educativa Local —Sullana, 2018.

2.  Metodologia
2.1. Tipoy Disefio de Investigacion
2.1.1 Tipo de investigacion
La presente investigacion es descriptiva correlacional, que tiene por
finalidad conocer la relacion entre estas variables; motivacion y clima
organizacional en los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa
Local — Sullana 2018.

2.1.2 Disefio de Investigacion
El Disefio es, no experimental y de nivel descriptivo correlacional
donde se determinara el grado de influencia entre motivacion y clima
Organizacional en los trabajadores Unidad de Gestion Educativa Local —
Sullana 2018.

M<E”
i

M : Trabajadores de la unidad de gestion educativa local Sullana — 2018.

Dénde:

Ox: Variable motivacion.
Oy: Variable clima organizacional.

r: Relacién
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Este disefio mostrara la relacion entre estas dos variables como Ox y

Oy en una poblacién.

2.2 Poblacion y Muestra
2.2.1 Poblacion

La poblacion estd conformada por 55 personas que laboran en la
Institucion Educativa Sede Administrativa-Unidad de Gestion Educativa
Local de Sullana 2018.

CARGOS CANTIDAD
Técnico 15
Auxiliar 4
Funcionario
Profesional 19
Docente 11
Total 55

Por ser una poblacion pequefia y manejable para ésta investigacion se
tomara como muestra a la misma poblacion, es decir los 55 colaboradores,

entre funcionarios, profesionales, docentes, técnicos y auxiliares.

2.2.2 Muestra

No existe muestra porque se trabajara con toda la poblacion.

2.2.3 Técnicas e instrumento de investigacion
La técnica e instrumento ah utilizar para el presente trabajo de
investigacion son:
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N° Técnicas Instrumentos

1 Encuesta Cuestionario

La validez interna presentado a través de la confiablidad segun el alfa de
Cronbach, nos indica que el instrumento de medicion del nivel de
motivacion presenta un 91.1% de confiabilidad considerandose bueno y
la validez interna presentado a través de la confiablidad segun el alfa de
Cronbach, nos indica que el instrumento de medicion del nivel del Clima
Organizacional presenta un 83.2% de confiabilidad considerandose

bueno (ver anexo).
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3. Resultados

Tabla 1: Nivel de Motivacion en los trabajadores de la Unidad de Gestién Educativa Local

- Sullana 2018.
MOTIVACION Frecuencia Porcentaje
Alta 39 78.0
Media 11 22.0
Valor Frecuencia Porcentaje
Alta 32 64.0
Media 16 32.0
Baja 2 4.0
Expectativa Frecuencia Porcentaje
Alta 30 60.0
Media 19 38.0
Baja 1 2.0
Afectivo Frecuencia Porcentaje
Alta 45 90.0
Media 5 10.0
Destreza Frecuencia Porcentaje
Alta 47 94.0
Media 3 6.0
Identidad Frecuencia Porcentaje
Alta 25 50.0
Media 24 48.0
Baja 1 2.0
Total 50 100.0

Fuente: Encuesta realizada a los trabajadores de la UGEL — Sullana, 2018
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Figural: Nivel de Motivacion en la Unidad de Gestion Educativa Local - Sullana 2018.

Interpretacion:

La tabla y figura 1, nos muestra que el 78% de los colaboradores de la de la
Unidad de Gestion Local de Sullana tienen un nivel de motivacion alta mientras
que el 22% media. En la dimension Valor, el 64% presenta una motivacion alta, el
32% media y el 4% baja; para la dimension Expectativas el 60% presenta una
motivacion alta, el 38% media y el 2% baja; para la dimensién Afectivo el 90%
presenta una motivacién alta y el 6% media, para la dimension Destreza el 94%
presenta una motivacion alta y el 6% media, finalmente en la dimension Identidad

el 50% presenta una motivacion alta, el 48% media y el 2% baja.
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Tabla 2: Nivel de Clima Organizacional en los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa

Local - Sullana 2018.

CLIMA ORGANIZACIONAL Frecuencia Porcentaje
Buena 21 42.0
Regular 29 58.0
Meétodo de mando Frecuencia Porcentaje
Buena 32 64.0
Regular 11 22.0
Mala 7 14.0
Fuerza de motivacion Frecuencia Porcentaje
Buena 19 38.0
Regular 20 40.0
Mala 11 22.0
Procesos de comunicacion Frecuencia Porcentaje
Buena 18 36.0
Regular 22 44.0
Mala 10 20.0
Toma de decision Frecuencia Porcentaje
Buena 25 50.0
Regular 22 44.0
Mala 3 6.0
Planificacion Frecuencia Porcentaje
Buena 27 54.0
Regular 18 36.0
Mala 5 10.0
Total 50 100.0

Fuente: Encuesta realizada a los trabajadores de la UGEL — Sullana, 2018
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Figura 2: Nivel de Clima Organizacional en la Unidad de Gestion Educativa Local - Sullana
2018.

En la tabla y figura 2, nos muestra el nivel de clima organizacional de los
trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local en Sullana en un 58% es
regular mientras que el 42% es buena; en la dimension Método de mando el 64%
presenta un clima organizacional bueno, el 22% regular y el 14% malo; en la
dimension Fuerza de motivacién el 38% presenta un clima organizacional bueno,
el 40% regular y el 22% malo; en la dimensidn Procesos de comunicacion el 64%
presenta un clima organizacional bueno, el 22% regular y el 14% malo; en la
dimension Toma de decision el 50% presenta un clima organizacional bueno, el
44% regular y el 6% malo; finalmente en la Planificacion de mando el 54% presenta

un clima organizacional bueno, el 36% regular y el 10% malo.
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Tabla 3: Prueba de normalidad de las variables

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
MOTIVACION .093 50 .200
Valor 175 50 .001
Expectativa 141 50 .015
Afectivo .188 50 .000
Destreza 233 50 .000
Identidad 175 50 .001
CLIMA ORGANIZACIONAL .087 50 .200
Método de mando 224 50 .000
Fuerza de motivacion 126 50 .045
Procesos de comunicacion 147 50 .009
Toma de decision 120 50 .069
Planificacion 150 50 .007

En la variable la Motivacion, el valor estadistico relacionado a la prueba nos indica
un valor de 0.093 con 50 grados de libertad, el valor de significancia es igual a
0.200, como este valor es superior a 0.05 se infiere que hay razones suficientes para

aceptar la distribucion normal de los valores de la variable.

Sobre las dimensiones: Valor, Expectativa, Afectivo, Destreza e Identidad
observamos que el nivel de significancia de la prueba es inferior al 0.05 por tanto
se infiere que no hay razones suficientes para aceptar la distribucion normal de los

valores de la variable.

Sobre la variable la Clima Organizacional, el valor estadistico relacionado de la
prueba nos indica un valor de 0.087 con 50 grados de libertad, el valor de
significancia es igual a 0.200, como este valor es superior a 0.05 se infiere que hay

razones suficientes para aceptar la distribucion normal de los valores de la variable.

25



Sobre las dimensiones: Método de mando, Fuerza de motivacion, Procesos de

comunicacion, Toma de decisiones y Planificacion, observamos que el nivel de

significancia de la prueba es inferior al 0.05 por tanto se infiere que no hay razones

suficientes para aceptar la distribucion normal de los valores de la variable.

Conclusiones de la prueba de normalidad

La variable en la medicion presenta distribucion simétrica, por lo que, para

efectuar la prueba de hipdtesis a alcance correlacional se deberd utilizar el

estadigrafo de R de Pearson, al ser exhaustivo para determinar la correlacion entre

las variables.

Tabla 4. Matriz de correlacion de Pearson

Valor Interpretacion
-1 Correlacion negativa perfecta
-0.90 a -0.99 Correlacion negativa muy alta (muy fuerte)
-0.70 2 -0.89 Correlacion negativa alta (fuerte o considerable)
-0.40 a -0.69 Correlacion negativa moderada (media)
-0.20a-0.39 Correlacion negativa baja (débil)
-0.01a-0.19 Correlacion negativa muy baja (muy débil)

00 Correlacion nula (no existe correlacion)
0.01a0.19 Correlacion positiva muy baja (muy débil)
0.20a0.39 Correlacion positiva baja (débil)
0.40a0.69 Correlacion positiva moderada (media)
0.70a0.89 Correlacion positiva alta (fuerte o considerable)
0.90a0.99 Correlacion positiva muy alta (muy fuerte)

1 Correlacion positiva perfecta
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Tabla 5: Relacién entre la Motivacién y el Clima Organizacional en la Unidad de Gestién
Educativa Local - Sullana 2018.

Expectativ Afectiv Destrez Identida MOTIVACIO

Val
alor 0 a d N
Coeficient
, e de ATT7 410 .384 454 727 .646
Método de .,
correlacion
mando Sig
(bilateral) .000 .003 .006 .001 .000 .000
Coeficient
e de 576 570 449 499 .653 723
Fuerza de .,
.., correlacion
motivacion sig
(bilateral) .000 .000 .001 .000 .000 .000
PrOCEsOS Coeficient
de e de .387 400 .246 .264 .324 425
.. correlacién
comunicaci Si
on D9 006 004 085 063 .02 002
(bilateral)
Coeficient
e de 341 .368 .335 .238 .329 434
Toma de .,
.., correlacion
decision Sig
e } . . .096 } :
(bilateral) 015 009 017 020 002
Coeficient
e e de 107 133 -.007 .187 217 79
Planificaci .,
. correlacion
on Si
. g 461 .357 .959 193 130 213
(bilateral)
Coeficient
CLIMA e de .506 .500 .364 426 .608 .609
ORGANIZ correlacion
ACIONAL Sig.
.000 .000 .009 .002 .000 .000

(bilateral)

La tabla 5, nos muestra las correlaciones de las variables y sus respectivas
dimensiones, asi tenemos que la Motivacién tienen una relacién estadisticamente
significativamente frente al Clima Organizacional, prueba que se corrobora con el
valor de r(x,y) = 0.609, considerandose una correlacién positiva moderada (media),
y p = 0.0000 inferior al 5%. Asimismo, el Clima Organizacional frente a las

dimensiones de la motivacion se presenta de la siguiente manera:

27



Clima Organizacional frente a la motivacién en su dimension valor, tienen
una correlacion de r(x,y) = 0.506, considerandose una correlacion positiva

moderada (media), y p = 0.0000 inferior al 5%.

Clima Organizacional frente a la motivacion en su dimension expectativa,
tienen una correlacion de r(x,y) = 0.500 considerandose una correlacién

positiva moderada (media), y p = 0.000 inferior al 5%.

Clima Organizacional frente a la motivacion en su dimension efectivo,
tienen una correlacion de r(x,y) = 0.364, considerandose una correlacién

positiva baja (débil), y p = 0.009 inferior al 5%.

Clima Organizacional frente a la motivacion en su dimension destreza,
tienen una correlacion de r(x,y) = 0.426, considerandose una correlacion

positiva moderada (media), y p = 0.002 inferior al 5%.

Clima Organizacional frente a la motivacién en su dimension ldentidad de
Tareas, tienen una correlacion de r(x,y) = 0.608, considerandose una

correlacion positiva moderada (media), y p = 0.000 inferior al 5%.
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4. Andlisis y discusion de resultados

La presente investigacion concluye que los trabajadores UGEL Sullana
presentan una alta motivacion, observandose el mismo nivel en las dimensiones
Valor, Expectativa, afectivo, destreza e identidad. Al hacer referencia del clima
organizacional de los trabajadores de la UGEL Sullana el nivel es regular donde las
dimensiones Método de mando, Toma de Decision y planificacion se presentan en
un nivel bueno, no obstante, la Fuerza de motivacion y el Proceso de comunicacion

se presentan en un nivel regular.

En cuanto a las variables de estudio, motivacion y clima organizacional, éstas
presentan relaciones estadisticamente significativas, ocurriendo o mismo entre la
variable de estudio referente al clima organizacional y las dimensiones: valor,
expectativa, efectiva, destreza. Coincidiendo con Pérez (2005) quien afirma que
mejorar el clima organizacional va a permitir lograr un buen éxito empresarial y por
afiadidura laboral permitiendo un desenvolvimiento eficaz y eficiente en la
actividad que ejecuta. En ese sentido, Bedodo y Giglio (2006) reconoce que las
compensaciones estan entrelazadas con la motivacién intrinseca o extrinseca en el
trabajo, de tal manera que logran influir en la motivacion del trabajador, al lograr
mejores desempefios; coincidiendo con Palma (1999) quien sostiene que las dos
variables son importantes indicadores para la actividad psicolégica del recurso
humano en las instituciones organizadas. Todas las producciones de investigacion

vinculadas directamente a las variables en un logro de exitoso de funcionamiento.

Estos hallazgos se relacionan con lo que concluye Dionisio (2006) quien alega
gue existe una influencia significativa de las relaciones personales en el clima de
los colaboradores de dicha institucion, de tipo organizacional; a su vez Molocho
(2010) sefiala que el Clima Institucional, expresado en el potencial humano, en el
disefio organizacional influye sobre la Gestion Institucional. Bajo esa perspectiva
Vargas (2012) argumenta que los sujetos de estudio presentan un nivel de

motivacion mas bajo experimentan mayores problemas en el aprendizaje debido a
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que sus metas no estan enfocadas a su auto-superacion y la busqueda permanente
de retroalimentaciones sobre sus acciones y progresos, coincidiendo con Vasquez
(2013) quien manifiesta que existen factores emocionales que perjudican el

comportamiento organizativo del equipo de personal del centro quirdrgico.

En contraposicion a lo hallado en esta investigacion, Valdez (2004) alega que
existian cambios significativos de los resultados obtenidos de la medicion de los
elementos factoriales en el clima organizacional, a su vez Baldizon (2005) afirma
que los factores mas débiles en el personal de apoyo es la motivacion, esto es a que
no hay expectativas de desarrollo ni conformidad con el sueldo, presentandose una
baja satisfaccion, mientras que Chaparro (2006) sostiene que no existe diferencia
significativa entre las variables clima organizacional y motivacion laboral, entre

empresas, publicas y privadas.

El mismo contraste se da con los hallazgos de Sanchez (2006) quien afirma haber
encontrado una percepcidn desfavorable en las sub escalas referentes al apoyo que
reciben de sus jefes, a iniciativas propias. Se capta una tendencia méas favorable en
la sub escala que evalla el uso de reglas para ejercer control con los empleados.
Asimismo, Garza (2010) concluye que los trabajadores no estan de acuerdo con la
implementacion y desarrollo de las dimensiones de autonomia, trabajo en equipo,
innovacion, apoyo, equidad, comunicacién, percepcion de la organizacion, sueldos
y salarios. A diferencia de las dimensiones de reconocimiento, motivacion

intrinseca, presion, satisfaccion general y una vision que cuentan con aprobacion.
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5.

Conclusiones y Recomendaciones
51 Conclusiones

a Del estudio y anélisis realizado y de los resultados obtenidos, se

concluye que la Motivacion tiene una relacion estadisticamente
significativa frente al Clima Organizacional en los trabajadores de la
Unidad de Gestion Educativa Local Sullana, prueba que se ha
corroborado con el valor de r(x,y) = 0.609, considerandose una

correlacion positiva moderada (media) y p = 0.000 inferior al 5 %.

La Motivacion en los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa
Local en Sullana, presentan en su mayoria una alta motivacion, que
reflejado en términos porcentuales representa un 78 %. Ademas,
observamos que las dimensiones Valor (64 %), Expectativa (60),
Afectivo (90 %), Destreza (94 %) e Identidad (50 %), la motivacion es

alta.

El Clima Organizacional en los trabajadores de la Unidad de Gestion
Educativa Local en Sullana presenta en su mayoria un regular clima
organizacional que expresado porcentualmente es del orden 58 %.
Ademas, observamos que las dimensiones Método de Mando (64 5),
Toma de Decisidon (50 %) y Planificacion (54%) muestran un buen nivel
de clima organizacional; mientras que las dimensiones Fuerza de
motivacion (40 %) y Proceso de comunicacion (44 %), se presentan en

un nivel regular de clima organizacional.

Existe relacion estadisticamente significativa entre la dimension Valor
y el Clima Organizacional en los trabajadores de la Unidad de Gestion
Educativa Local Sullana, prueba que se corrobora con el valor r(x, y) =
0.506, considerandose una correlacion positiva moderada (media), y p =
0.000 inferior a 5 %.

31



e

Existe relacion estadisticamente significativa entre la dimension
Expectativa y el Clima Organizacional en los trabajadores de la Unidad
de Gestion Educativa Local Sullana, prueba que se corrobora con el
valor r(x, y) = 0.500, considerandose una correlacion positiva moderada

(media), y p = 0.000 inferior a 5 %.

La relacion estadistica entre la dimension Afectivo y el Clima
Organizacional en los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa
Local Sullana, muestra una correlacion r(x, y) = 0.364, considerandose
una correlacion positiva baja (débil), y p = 0.009 inferior a 5 %.

La relacion estadistica entre la dimension Destreza y el Clima
Organizacional en los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa
Local Sullana, muestra una correlacion r(x, y) = 0.426, considerandose

una correlacion positiva moderada (media), y p = 0.002 inferior a 5 %.

Existe relacion estadisticamente significativa entre la dimension
Identidad de Tareas y el Clima Organizacional en los trabajadores de la
Unidad de Gestién Educativa Local Sullana, prueba que se corrobora
con el valor r(x, y) = 0.608, considerandose una correlacion positiva

moderada (media), y p = 0.000 inferior a 5 %.
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5.2.1 Recomendaciones

a

Implementar por parte del nivel directivo de la Unidad de Gestion
Educativa Local Sullana, programas de desarrollo y apoyo a las
iniciativas y propuestas de los colaboradores de la empresa con la
finalidad de mejorar la relacion entre la Motivacion y el Clima
Organizacional, asi como también impulsar un clima de innovacion y

apoyo a la creatividad.

Involucrar al personal en los procesos de cambio que tengan impacto en
la empresa con el fin de mantener la sostenibilidad del alto nivel de
motivacion de los trabajadores de la Unidad de Gestidén Educativa Local
Sullana, y mantenerlos informados referente a las politicas de cambio a
implementarse en el tiempo que conlleve a evitar consecuencias afecten

el deterioro de relaciones y productividad.

Fomentar politicas y programas para la mejorar del clima organizacional,
que permitan generar sinergia entre los empleados y el desarrollo de sus
labores, con el fin de llevarlos a un punto en donde integren facilmente
todas sus actividades y aprovechen de manera positiva los resultados
obtenidos.

Estructurar el tipo de informacién de los resultados obtenidos en la
Unidad de Gestion Educativa Local Sullana, que conlleve a generar un
intercambio de informacién entre las diferentes unidades organicas de la
organizacion, considerando que la difusion de los mismos, permitira una

mejor identificacién y compromiso con la organizacion.

Establecer un proceso fluido de comunicacion que evite barreras de
informacién, de tal forma que sea posible el cumplimiento de los

lineamientos y estrategias trazadas por la alta direccion de la empresa.
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Implementar programas de incentivos y reconocimiento al personal, que
permita estimular a los trabajadores las buenas practicas laborales, asi
como también reconocer su desempefio laboral, evitando el favoritismo,

envidias y discordias entre colaboradores.
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ANEXO N° 01
CUESTIONARIO

Estimado Sefior (a):

Le Agradecemos anticipadamente por su colaboracion, por dar su opinion

sobre la unidad de gestion educativa local - Sullana, para el trabajo de

investigacion titulado “Motivacion y clima organizacional en los trabajadores de

la unidad de gestion educativa local — Sullana 2018.” por favor no escriba su

nombre, es andnimo y confidencial.

Responda las alternativas de respuesta segin corresponda. Marque con una

“X” la alternativa de respuesta que se adecue a su criterio.

Para evaluar las variables marca una “X” en el casillero de su preferencia del

item correspondientes utilice la siguiente escala. Gracias.

NUNCA CASI A VECES CASI SIEMPRE
NUNCA SIEMPRE
1 2 3 4 5
N° ITEMS 2131415
1 | ¢Considera usted que su jefe valora el trabajo que realiza
en la entidad?
2 | ¢Estima usted que el desempefio de su trabajo es
competente?
3 | ¢Laremuneracion econdmica que recibe por su trabajo le
proporciona una estabilidad laboral para Usted y su
familia?
4 | ¢Usted considera que su jefe le ofrece opiniones
favorables por el esfuerzo que realiza en su trabajo?
5 | ¢Usted ha recibido de su entidad capacitacion para un
mejor desemperio laboral en los Gltimos cinco afios?
6 | ¢Considera usted que hay  condiciones laborales
adecuadas en su trabajo?
7 | ¢Se siente usted Satisfecho de su trabajo que realiza?
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8 | ¢Considera usted que su trabajo le permite desarrollar su
potencial humano?

9 | ¢Recibe usted un trato cordial de parte de sus superiores
y comparieros de trabajo?

10 | ¢Usted es responsable en el desempefio de sus funciones
del trabajo?

11 | ¢Cree usted que sus comparieros de trabajo son solidarios
consigo mismo?

12 | ¢Usted se siente muy comprometido con su institucion de
trabajo?

13 | ¢Considera usted que las habilidades que ha alcanzado le
permiten desempefiarse con seguridad en su trabajo?

14 | ;Se considera usted competente en el puesto que ocupa
en la organizacion?

15 | ¢Usted realiza sus funciones de trabajo de forma
eficiente?

16 | ¢Usted se siente identificado con su trabajo plenamente?

17 | ¢Usted forma parte de los equipos de trabajo en su
organizacion?

18 | ¢Considera usted que sus superiores le toman en cuenta
sus apreciaciones en el proceso de toma de decisiones?

19 | ¢Entiende usted el estilo de trabajo implantado por sus
superiores?

20 | ¢Conoce usted la estructura organizacional de su entidad

21 | ¢Su jefe le ha delegado a usted la facultad de asumir
mayores responsabilidades de las que habitualmente
deberia realizar?

22 | ¢Sus superiores le reconocen a usted el esfuerzo y
dedicacion que realiza en su trabajo?

23 | ¢Usted ha recibido algun reconocimiento laboral por parte
de su institucion de trabajo?

24 | ¢Usted se siente identificado con el logro de los objetivos
institucionales?

25 | ¢Usted participa de actividades deportivas en su centro de
trabajo como una manera de integrarse?

26 | ¢Participa usted de los programas de esparcimiento

desarrollados por su institucion?
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27 | ¢Se encuentra publicado en el portal de su entidad de
trabajo informacion referente a gestion del gasto
institucional?

28 | ¢Los resultados que ha obtenido la institucion son
difundidos a la comunidad mediante los medios de
comunicacion oportunamente?

29 | ¢Considera usted que la imagen de la institucion es buena
por parte de los administrados y usuarios?

30 | ¢Conoce usted el funcionamiento de los sistemas
administrativos dela entidad?

31 | ¢Conoce usted los procedimientos administrativos que se
utilizan en su Unidad y/Oficina?

32 | ¢(Considera usted que la informacion que fluye de las
diferentes areas administrativas es oportuna para la toma
de decisiones?

33 | ¢Su institucion cuenta con los documentos de gestion
actualizados (ROF, MOF y MAPRO)?

34 | ¢Conoce usted los estilos de planificacion estratégica,
tactica y operativa de su institucion?

35 | ¢Conoce usted los objetivos estratégicos de la institucién

donde trabaja?
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ANEXO N° 02

MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS METODOLOGIA
Motivaciony | (Cudl es la| QObjetivo General: Existe una | EI Disefio es, no
clima relacion entre | Determinar la relacion entre la motivacion vy el relacion directa | experimental y de
organizacional | la Motivacion | clima organizacional en los trabajadores de la y positiva entre | nivel descriptivo
en los | y Clima | Unidad de Gestion Educativa Local Sullana la motivacién vy | correlacional donde
Trabajadores | Organizacional | Qbjetivos Especificos: el clima | se determinara el
delaUnidad | en los | - Mostrar los niveles de la motivacion en los | organizacional | grado de influencia
de  Gestion | Trabajadores | trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa | en los | entre  motivacion vy
Educativa de la Unidad Local Sullana, 2018. trabajadores de | clima Organizacional
Local Sullana | de Gestion | - Mostrar los niveles de clima organizacional enlos | la  Unidad de | en los trabajadores

Educativa trabajadores de la unidad de Gestion Educativa | Gestion Unidad de Gestion
Local Sullana | Local — Sullana, 2018. Educativa Local | Educativa Local -
— Sullana, 2018. | Sullana 2018.

- Identificar la relacién entre la motivacion y el
clima organizacional de los trabajadores de la
Unidad de Gestion Educativa Local Sullana 2018.

- Identificar la relacion entre la motivacién en su
dimension valor y el clima organizacional en los
trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa
Local — Sullana, 2018.

En la cual se aplicara
una encuesta a los
trabajadores de la
Unidad de Gestion
Educativa Local
Sullana 2018.
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- Identificar la relacion entre la motivacion en su
dimension expectativa y el clima organizacional
en los trabajadores de la Unidad de Gestion
Educativa Local — Sullana, 2018.

- Identificar la relacion entre la motivacion en su
dimension afectiva y el clima organizacional en
los trabajadores de la Unidad de Gestion
Educativa Local —Sullana, 2018.

- Identificar la relacidn entre la motivacion en su
dimension destreza y el clima organizacional en
los trabajadores de la Unidad de Gestion
Educativa Local —Sullana, 2018.

- Identificar la relacién entre la motivacion en su
dimension identidad de tareas y el clima

organizacional en los trabajadores de la Unidad de

Gestion Educativa Local —Sullana, 2018.
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ANEXO N° 03

VALIDACION POR EXPERTOS
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ANEXO N° 04

PLAN DE MEJORA DE COMUNICACION

OBJETIVO | ESTRATEGIA ACTIVIDADES METAS
Realizar actividades recreativas en grupo que permita crear lazos de 01 campeonato deportivo
Constituir confianza y afianzar la comunicacién entre los trabajadores. semestral
Mejorar  la | equipos de Fomentar el bienestar y el compromiso de los colaboradores. 01 premio estimulo
comunicacion | trabajo semestral
interna entre | Mejorar la La comunicacién por medio de plataformas virtuales (Facebook, wasap, 01 grupo en cada medio
los Comunicacién | correos corporativos, sistemas de mensajes internos, etc.) virtual

trabajadores
de la UGEL
Sullana

directa

Mejorar la forma de comunicacion persona a persona

01 reunion mensual

Entender la
diversidad

Propiciar escenarios de respeto y claridad como factores vitales para tener
éxito en los procesos comunicativos de la organizacion.

Entender y asumir esa diversidad para establecer un sistema de comunicacion
que permita respetar las opiniones de todas las personas sin importar su
origen o costumbres.

01 Curso de relaciones
humanas semestral

Solucionar los
conflictos

Mantener una conversacion sincera y respetuosa entre jefes y los trabajadores

Escuchar las razones de cada uno de los involucrados con el tiempo y
la calma necesaria para resolver el problema

Reunirlos y permitirles exponer sus argumentos, escucharlos atentamente y
tomar la decision justa.

Solucionar y adoptar decisiones que favorezcan los intereses de la empresa y
de los trabajadores.

01 reunion mensual entre
jefe y trabajadores de cada
unidad organica
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ANEXO 05
CONFIABILIDAD

La validez interna presentado a través de la confiablidad segun el alfa de Cronbach,
nos indica que el instrumento de medicion del nivel de motivacion presenta un
91.1% de confiabilidad considerandose bueno.

Estadisticos de

fiabilidad - Motivacién

Alfa de N de
Cronbach elementos
911 18

Estadisticos total-elemento

Mediade la Varianzade Correlacion Alfa de
escalasise laescalasi elemento-  Cronbach si
eliminael  se eliminael total se elimina el
elemento elemento corregida elemento
VARO00001 71.3333 112.952 746 .902
VARO00002 70.8667 132.695 .394 911
VARO00003 72.4667 120.267 .665 .904
VAR00004 71.1333 112.695 .946 .894
VARO00005 71.9333 127.067 468 .910
VAR00006 71.3333 111.524 .883 .896
VARO00007 70.9333 121.352 .795 .900
VARO00008 71.3333 130.095 473 .909
VARO00009 71.0667 117.495 .933 .896
VARO00010 70.7333 129.781 418 911
VARO00011 71.1333 129.410 551 .907
VAR00012 70.5333 138.124 273 913
VARO00013 70.9333 133.781 463 .910
VARO00014 70.6667 137.238 .304 912
VARO00015 70.6000 138.543 .204 913
VARO00016 70.7333 139.495 .100 .915
VARO00017 71.4000 122.829 .694 .903
VARO00018 71.5333 119.552 .650 .905
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La validez interna presentado a través de la confiablidad segin el alfa de Cronbach,
nos indica que el instrumento de medicion del nivel del Clima Organizacional
presenta un 83.2% de confiabilidad considerandose bueno.

Estadisticos de
fiabilidad - Clima

Organizacional

Alfa de N de
Cronbach elementos
.832 17

Estadisticos total-elemento

Media de la Varianza de Correlacién Alfa de

escalasise la escala si elemento- Cronbach si

elimina el se elimina el total se elimina el
elemento elemento corregida elemento
VARO00019 57.0000 107.000 481 .790
VAR00020 56.6667 129.667 .319 .830
VAR00021 57.2667 112.924 344 .799
VAR00022 57.3333 101.238 .643 T77
VAR00023 58.7333 102.210 .807 771
VAR00024 56.5333 118.410 .220 .805
VAR00025 57.5333 104.838 .566 784
VAR00026 56.9333 112.210 .301 .802
VARO00027 57.9333 101.495 597 781
VAR00028 57.6000 96.400 776 .765
VAR00029 57.2000 117.600 157 .810
VARO00030 57.2667 106.067 542 .786
VARO00031 56.8000 116.314 .251 .804
VARO00032 57.1333 107.267 .637 .783
VARO00033 56.8667 117.552 .104 .816
VARO00034 57.6000 109.971 .363 .798
VARO00035 57.4667 113.267 .233 .808
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