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PRESENTACION

La presente investigacion se desenvuelve dentro del campo de la gestion del talento
humano, un area de transcendencia en la actualidad caracterizada por la gestién por
resultados. El estudio busca establecer la relacion entre el clima organizacional y la
motivacion laboral. Dado que ambas dimensiones forman parte del desarrollo humano, el

estudio requiere un enfoque riguroso que no altere el desempefio habitual del personal.

El capitulo | aborda el planteamiento del problema. Esta seccion describe la realidad
problematica investigada y desarrolla el planteamiento correspondiente. Asimismo,
formula la hipdtesis y define los objetivos. Finalmente, incorpora el marco teorico,
compuesto por los antecedentes de investigacion y las bases tedricas que sustentan el

trabajo.

El capitulo Il expone la metodologia del estudio. El disefio de investigacion adoptado
es de enfoque cuantitativo y nivel relacional. En este apartado también se presentan las

técnicas utilizadas para recopilar los datos y los procedimientos de andlisis aplicados.

El capitulo 111 expone los hallazgos obtenidos en el estudio. Los resultados se
estructuran en tres partes: estadistica descriptiva, pruebas de normalidad y verificacion de

las hipotesis.

Los capitulos 1V, V' y VI corresponden, en ese orden, a la discusion de resultados, las
conclusiones y las recomendaciones. En la discusion se analizan y comparan los hallazgos
con los antecedentes tedricos. A continuacion, se establecen conclusiones especificas para
cada objetivo planteado. El capitulo final propone recomendaciones relevantes dirigidas a

la institucion y a las autoridades asociadas con la problematica abordada.
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RESUMEN
La tesis “Clima organizacional y motivacion laboral de los servidores publicos de la
Municipalidad Distrital de Iguain, 2021 tiene como objetivo determinar la relacion
significativa entre el clima institucional y la motivacion laboral que presentan los
trabajadores de la Municipalidad. Metodoldgicamente, se adopté un enfoque cuantitativo,
aplicado y de tipo correlacional, utilizando un disefio no experimental transversal. Como
instrumentos, se disefiaron y aplicaron dos cuestionarios para recopilar los datos. La
técnica de muestreo fue no probabilistica y la muestra se determind por conveniencia, con
un total de 25 servidores publicos participes del distrito de Iguain. El resultado, con
significancia estadistica, entre el clima organizacional y la motivacion laboral con un
coeficiente Tau-b Kendall = 0,527 y p-valor =0,01 < 0,05 fue que efectivamente se
confirma que existe relacion entre ambas variables, con una fuerza de moderada de
asociacion. Asimismo, quedo en evidencia que entre el clima organizacional y la
motivacion trascendental existe una relacion significativa con un coeficiente Tau-b
Kendall = 0.449 y p-valor = 0,01 < 0,05, lo cual se interpreta también como una fuerza
moderada. Sin embargo, no se encontrd ninguna relacion significativa entre las variables
clima organizacional y motivacion extrinseca e intrinseca. P-valor = 0,179 y p-valor=0,754
respectivamente. Con lo cual se afirma que, si bien existe relacién general entre las
variables estudiadas, la relacion moderada y significativa se encuentra con la motivacion

trascendental.

Palabras clave. Clima institucional, motivacion laboral, motivacion trascendental,
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ABSTRACT

The thesis “Organizational climate and labor motivation of public workers of the District
of Iguain, 20217, aims to find a significant relationship between Institutional climate and
Work motivation of institutions workers. Methodologically, a quantitative, applied, and
correlational approach was adopted, with a non-experimental and cross-sectional design.
Two questionnaires were designed and administered as data collection instruments. The
sampling was non-probability and convenience, with a total of 25 participating public
servants from the lguain district. The result found was that it exists un statistical
significance between organization climate and labor motivation. With a Tau-b Kendall
coefficient equal to 0,527 and p-value equal to 0,01. It was also evident a relationship
between organizational climate and transcendental motivation with a Tau-b Kendall
coefficient equal to 0,449 and p-value equal to 0,01. However, a non-relationship was
found between the variable’s organizational climate and two motivation: extrinsic and
intrinsic. P-value equal to 0,179 and 0,754 respectively. With this result it is affirmed that,
there is relationship between the variables studied. It is remarkable that a moderate

relationship was found between organizational climate and transcendental motivation.

Keywords: organizational climate, labor motivation, transcendental motivation.
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I. INTRODUCCION

1.1. Realidad problematica

Segun las investigaciones expuestas en la obra “El Lider Resonante crea mas” de Daniel
Goleman, diversos estudios indican que el clima emocional puede influir en el rendimiento
entre un 20 % y un 30 %. En este contexto, las organizaciones orientadas a la excelencia
emplean de forma sistematica este tipo de estudios para detectar tanto fortalezas como
areas de mejora, con el fin de disminuir las discrepancias de percepcion existentes entre la

entidad y su talento humano (MBS Consulting, 2011).

Distintas investigaciones han evidenciado una relacion entre condiciones laborales
inadecuadas —como la inestabilidad en los contratos, remuneraciones bajas, beneficios
escasos Yy deficiencias en seguridad— y la insatisfaccion de los trabajadores. Esta situacion
repercute negativamente en el rendimiento, disminuye la productividad y afecta los niveles
de calidad. Por ello, resulta fundamental evaluar de manera constante el clima
organizacional y la satisfaccion laboral, con el propésito de aplicar medidas correctivas

eficaces (Hospinal, 2013).

De igual manera, estudios realizados por la Universidad de Warwick, el Wall Street
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Journal y el Opener Institute for People han demostrado que los colaboradores satisfechos
presentan un aumento del 12 % en su productividad, asi como un 31 % mas de eficiencia

en el desemperio de sus labores. (UP SPAIN, s.f.)

En el ambito global, el informe global Randstad Workmonitor correspondiente al
tercer trimestre de 2018 indic6 que México ocupd el primer lugar en satisfaccion laboral,
con un 82 % de trabajadores satisfechos. Le siguieron India con un 81 % y Estados Unidos
con un 80 %. En el extremo opuesto, Japén y Hong Kong registraron los niveles mas

bajos, con un 44 % y 46 % respectivamente.

La satisfaccion en el ambito laboral adquiere gran importancia, ya que un entorno
profesional favorable contribuye al bienestar personal del trabajador, lo que a su vez
reduce el ausentismo y la rotacion de personal. Cuando el colaborador se siente parte de la
organizacion, recibe motivacion adecuada y ve satisfechas sus necesidades, tiende a
comprometerse mas con su desempefio. Esto repercute positivamente en los resultados

generales de la empresa (Gestion rh Soluciones Integrales, 2015).

A nivel internacional, el entorno institucional en las entidades publicas ha sido
identificado histéricamente como un elemento clave para comprender el bajo rendimiento
del personal en el sector publico. EI medio mexicano El Economista (2017) sefiala que el
clima organizacional influye directamente en el ritmo productivo de diversas instituciones,
tanto estatales como privadas. En el caso de México, se ha observado que el ambiente
institucional incide significativamente en la baja productividad del pais, estimandose que
hasta un 30% de esta problematica se debe a un clima laboral desfavorable. Entre las
principales razones de este ambiente negativo destacan las condiciones laborales poco
adecuadas, salarios que no corresponden al esfuerzo realizado o una combinacién de

ambos factores. Esto sugiere que la motivacion en el trabajo también estd estrechamente
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vinculada al ambiente organizacional. A partir de diversas investigaciones, se concluye
que el andlisis del clima institucional es fundamental, ya que a nivel global representa un
factor crucial para el rendimiento laboral y el cumplimiento de los objetivos econdémicos
en organizaciones tanto publicas como privadas. En este sentido, la motivacion laboral
puede entenderse como una consecuencia directa de como se gestiona el clima dentro de

las instituciones.

Respecto al contexto nacional, diversos estudios han demostrado que las
organizaciones que gozan de un ambiente laboral favorable tienden a ser méas productivas,
creativas y rentables. Asi lo sefiala Ana Maria Gubbins, directora general de Great Place
to Work Institute Peru, quien sostiene que cuando los trabajadores se sienten satisfechos
con sus labores, estan dispuestos a entregar su maximo esfuerzo, lo cual genera un impacto

sumamente positivo para la empresa (Infocapitalhumano, 2013).

Segun una encuesta llevada a cabo por el portal de empleo Aptitus, el 80% de los
trabajadores considera que el ambiente laboral influye de manera decisiva en su
rendimiento. Asimismo, cerca del 90% indica que estaria dispuesto a dejar su puesto si el
clima organizacional resultara desfavorable. Por esta razdn, se trata de un elemento que las

empresas deben gestionar con especial atencion y cuidado. (ESAN, 2019)

Acorde a la encuesta realizada por Aptitus revel6 que el 86% de los peruanos estaria
dispuesto a dejar su empleo actual si experimentara un ambiente laboral negativo. Aunque
la remuneracion continta siendo el factor principal al momento de aceptar un trabajo, con
un 27% de preferencia, un 23% de los encuestados sefial6 que el buen clima

organizacional es la segunda prioridad mas relevante en su decision (EI Comercio, 2018).

Otros estudios a nivel nacional han analizado el ambiente organizacional en
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instituciones publicas y privadas, llegando a conclusiones similares a las observadas en el
ambito internacional. En esta linea, el diario Gestion (2015) sefiala que el liderazgo tiene
una influencia directa y significativa en la formacion del clima institucional dentro de una
organizacion. Se identifica al entorno laboral como un factor que puede generar
insatisfaccion entre los colaboradores, ademas de servir como un indicador para evaluar el
cumplimiento de los objetivos productivos. Segin el mismo medio, se estima que un
liderazgo efectivo puede impactar hasta en un 70% sobre el clima organizacional, mientras
que este ultimo podria explicar aproximadamente un 30% de las variaciones en la
productividad de la entidad. En consecuencia, se plantea una cadena de efectos donde el
estilo de liderazgo influye en la motivacion del personal, lo cual repercute directamente en

su rendimiento y, por ende, en los niveles de productividad institucional.

A nivel institucional, se observa un clima organizacional moderado, con una tendencia
hacia lo desfavorable. En la Municipalidad Distrital de Iguain, el entorno laboral presenta
deficiencias que ocasionan una desmotivacién constante entre los trabajadores, quienes
apenas cumplen con las funciones que se les asignan. Entre las causas principales se
identifica la elevada rotacién de personal contratado, la cual ocurre con cada nuevo
proceso electoral, permitiendo el ingreso de nuevos empleados ligados a la camparia del
funcionario electo. A esto se suma la carencia de liderazgo, la escasa integracion del
equipo y la falta de estimulos laborales. Esta situacion afecta tanto a los trabajadores
contratados de forma continua como a los nombrados, quienes suelen estar excluidos de
los espacios de toma de decisiones institucionales, lo que deteriora la relacion entre las

jefaturas y el personal operativo.

En este contexto, el presente estudio se enfoca en analizar el vinculo entre el clima

organizacional y la motivacion laboral, considerando su incidencia directa en la
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productividad. Tomando como referencia los antecedentes internacionales, nacionales e
institucionales, se anticipa encontrar una correlacion positiva entre el ambiente
institucional y el nivel de motivacion de los trabajadores municipales. Este hallazgo se
proyecta como fundamento clave para proponer e implementar estrategias de mejora

dentro de la Municipalidad, escenario donde se desarrolla esta investigacion.

1.2. Planteamiento del problema

1.2.1. Problema general

¢Cual es la relacion existente entre el clima organizacional y la motivacion laboral de

los servidores publicos, en la Municipalidad Distrital de Iguain, 2021?
1.2.2. Problemas especificos
¢Como se relaciona el clima organizacional y la motivacion intrinseca de los

servidores publicos en la Municipalidad Distrital de Iguain, 20217

¢Como se relaciona el clima organizacional y la motivacion extrinseca de los

servidores publicos en la Municipalidad Distrital de Iguain, 2021?

¢Cudl es la relacion del clima organizacional y la motivacion trascendente de los
servidores publicos en la Municipalidad Distrital de Iguain , 2021?

1.3. Hipotesis de la investigacion
1.3.1. Hipotesis general

El clima organizacional se relaciona de manera significativa con la motivacion laboral

de los servidores publicos, en la Municipalidad Distrital de Iguain, 2021.
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1.3.2. Hipdtesis especificas

El clima organizacional se relaciona de manera significativa con la motivacion

intrinseca de los servidores publicos, en la Municipalidad Distrital de Iguain, 2021.

El clima organizacional se relaciona de manera significativa con la motivacion

extrinseca de los servidores pablicos, en la Municipalidad Distrital de Iguain, 2021.

El clima organizacional se relaciona de manera significativa con la motivacion

trascendente de los servidores publicos, en la Municipalidad Distrital de Iguain, 2021.

Objetivos de la investigacion
1.4.1. Objetivo general

Determinar la relacién significativa entre el clima organizacional y la motivacién
laboral de los servidores publicos, en la Municipalidad Distrital de Iguain, para el afio

2021.

1.4.2. Objetivos especificos

Reconocer la relacion entre el clima organizacional y la motivacion intrinseca de los

servidores publicos, en la Municipalidad Distrital de Iguain, 2021.

Identificar la relacion entre el clima organizacional y la motivacion extrinseca de los

servidores publicos, en la Municipalidad Distrital de Iguain, 2021.

Conocer la relacion entre el clima organizacional y la motivacion trascendente de los

servidores publicos, en la Municipalidad Distrital de Iguain, 2021.
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1.5. Variables, dimensiones e indicadores
1.5.1 Variable 1. Clima organizacional.

Segun Chiavenato (2009) el clima organizacional se define como el entorno que se
genera entre los integrantes de una organizacion (p.127). Dentro de este marco, se puede
entender dicho clima como el conjunto de conductas que manifiestan los trabajadores
dentro de un sistema laboral, resultado de su interaccion con el entorno institucional. Estas
relaciones, de naturaleza interna, estan profundamente vinculadas con aspectos
psicoldgicos, lo que implica que su analisis requiere considerar tanto el comportamiento
como las percepciones de los individuos dentro del espacio organizacional. Las
dimensiones para la variable en el presente trabajo son: las condiciones laborables, la
comunicacion entre trabajadores, el grado de involucramiento laboral y la realizacion
personal en el trabajo. Estos factores combinados desarrollan un contexto en el cual los
trabajadores se encuentran envueltos y perciben el entorno como favorable o desfavorable.
El conjunto de estas percepciones llega a constituir el clima institucional. Segun las
perspectivas que tenga el trabajador, esta puede ser positiva 0 negativa e influencia en su

motivacion diaria en el trabajo.

1.5.2 Variable 2. Motivacion laboral.

De acuerdo con Robbins (2009), la motivacion laboral se refiere al impulso que lleva a
una persona a esforzarse por alcanzar los objetivos organizacionales; es decir, la
combinacién entre el deseo individual y la accién orientada a lograr una meta. En este
sentido, constituye un factor humano esencial dentro de cualquier institucién, ya que
influye directamente en la consecucion de sus fines. En el presente estudio, se abordan tres
dimensiones clave de la motivacion laboral: la motivacion intrinseca, la extrinseca y la

trascendente. La interaccion de estos elementos permite determinar el nivel de motivacion
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que presenta un trabajador en un momento dado. Es decir, la motivacion es variable en el
tiempo. La motivacion intrinseca viene a ser la de mayor importancia por su duracion en
las personas, mientras que la extrinseca, suele ser fugaz. Sin embargo, la motivacion
trascendental, constituye un elemento revelador en los ultimos tiempos debido que esta
categoria de motivacion trasciende a las anteriores. A través de la motivacion
trascendental, el trabajador busca satisfacer necesidades y deseos de trasfondo, como su
realizacion y la contribucion a nivel personal, familiar y de sociedad. El cuadro de

operacionalizacion de las variables se presenta en el Anexo 2 del presente informe.

Tabla 1.
Operacionalizacion de la variable clima organizacional
Niveles y
Dimensiones Indicadores Indicadores
rango
Oportunidades de crecimiento, Bajo
Realizacion personal Participacion en objetivos y Pertenencia 1-10 Medio
al equipo. Alto
Involucramiento en la Bajo
Involucramiento laboral organizacién, Calidad de vida laboral y 11-20 Medio
Factor organizacional. Alto
Bajo

Control de tareas, Valoracion del
Supervision 21-30 Medio
desempefio y Evaluacién constructiva.

Alto

Comunicacion interna, Bajo
Comunicacién Cooperacion laboral, Desarrollo de la 31-40 Medio
comunicacion. Alto

Acceso a los factores de trabajo, Bajo
Condiciones laborales preparacion para el trabajo y 41-50 Medio

Autonomia en el trabajo. Alto
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Tabla 2.
Operacionalizacion de la variable motivacion laboral.
) ) ) Indicador Nivelesy
Dimensiones Indicadores
es rango
Bajo

o Superacion personal. )
Motivacién intrinseca - 1-6 Medio
Automotivacion.

Alto
- . Bajo
Motivacién Condiciones laborales. .
o ) 7-11 Medio
extrinseca Reconocimiento en el trabajo.
Alto
o Bajo
Motivacion Valores personales. )
o 12-15 Medio
trascendente Contribucion a otros. Al
0

1.6. Justificacion del estudio

1.6.1. Justificacién tedrica

Este trabajo se justifica académicamente por su potencial para enriquecer el campo de
la administracion publica mediante nuevos enfoques en la gestion de talento institucional.
La revision de las variables clima organizacional y motivacion laboral, mediante los
conceptos tedricos permitira mejorar su aplicabilidad en distinta variedad de campos. La
informacion que se genere producto de la presente investigacion habilitara realizar mejoras
a la metodologia en la gestion publica, en su componente de desarrollo humano. Ademas,
la revision sistematica de los marcos conceptuales permitird a investigaciones posteriores

perfeccionar el examen de este campo crucial para el éxito institucional.

1.6.2. Justificacion practica

De forma préctica esta investigacion se justifica debido a que se trata de la primera
ocasion que se realiza una investigacion con el factor motivacion laboral en la institucion,

segun los mismos responsables. El trabajo generara el acceso a nuevos datos e informacion
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relevante que favorezca a tomar mejores decisiones. De la misma forma es necesario
comunicar los alcances y conclusiones que se llegue producto de la investigacion. El
producto del presente trabajo, la recoleccion de datos, pretende aportar informacion a la
Municipalidad Distrital de lguain, que en un futuro sirva para tomar decisiones que
contribuya a desplegar un buen clima laboral que conlleve a incrementar los niveles de

motivacion laboral del personal y demaés prestadores de servicios publicos.

1.7. Antecedentes nacionales e internacionales

1.7.1 Antecedentes internacionales

Montes B. & Contreras L. (2017) presentaron su investigacion titulada “Clima
organizacional, motivacion y sentido de vida en una compaiiia del sector textil”. Su
estudio fue desarrollado en la Universidad Santo Tomas, en Bogota, Colombia. EI estudio
se enmarcO dentro de un enfoque cualitativo y cuya muestra estuvo conformada por el total
de colaboradores de una empresa del sector textil ubicada en dicha ciudad. Para la
recopilacién de datos, se emple6 la técnica de la entrevista semiestructurada, y el analisis
de la informacion se realizO mediante el software ATLAS.ti, utilizando el método de
andlisis de contenido. Los hallazgos revelan que el clima organizacional esta
profundamente influenciado por las percepciones y significados que los trabajadores
atribuyen a su entorno laboral, los cuales, a su vez, estan vinculados con su propdsito o
misién de vida. Las autoras concluyen que tanto el sentido de vida organizacional como la
motivacion constituyen factores esenciales para lograr una mayor satisfaccion laboral, ya

que aportan valor y significado a las tareas cotidianas.

Zans A. (2016) publicaron su investigacion “Clima organizacional y su incidencia en
el desempefio laboral de los trabajadores administrativos y docentes de la Facultad

Regional Multidisciplinaria de Matagalpa”, en Nicaragua. Este estudio se fundamenté en
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un disefio metodolégico cuantitativo con caracter descriptivo-explicativo, donde la técnica
de encuesta mediante cuestionarios estructurados permitié la obtencion de datos. La
muestra estuvo constituida por 59 trabajadores de la entidad. La investigacién concluyd
afirmando que el clima organizacional presente en la FAREM es de optimismo y de nivel
medio. Respecto a la influencia del clima institucional sobre el desempefio laboral, el 96%
de los funcionarios respondieron afirmativamente. El autor sugierié establecer de manera
continua espacios de consulta y escucha activa, donde las opiniones y sugerencias del
personal sean canalizadas adecuadamente, con el fin de fomentar un entorno favorable
para la productividad. Asimismo, resalta la presencia de una motivacion interna que
contribuye significativamente a fortalecer el clima institucional, lo cual es clave para
alcanzar los objetivos organizacionales. En este sentido, se plantea que la motivacion es un
factor que se origina dentro de la propia organizacion y actia como motor para mejorar el

rendimiento laboral.

Por tu parte Antunez. (2015) realiz6 su investigacion “El clima organizacional como
factor clave para optimizar el rendimiento laboral de los empleados del area de caja de
las agencias de servicios bancarios Banesco ubicadas en la Ciudad de Maracay”, en
Venezuela. Adoptd una metodologia basada en la investigacién de campo, con un enfoque
descriptivo y complementada con revision documental. El estudio concluyd que el
personal laboral presentaba un nivel de motivacion parcial; es decir, aunque disponen de
los recursos necesarios para desempefiar adecuadamente sus funciones, no demuestran una
disposicion laboral plena o habitual en el desarrollo de sus actividades. Segun la
investigacion el 90% de los supervisores indagados lideran y orientan las actividades para
el logro de los objetivos. EI 80% demuestra tener un alto nivel de compromiso con la labor
que desempefia. Sin embargo, el 57% sefiala que el elemento remuneracion fue visto como

insuficiente para la cobertura de sus necesidades basicas. De la investigacion, la autora
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describe una influencia de caracter externo, particularmente en este caso, la crisis

economica.

1.7.2 Antecedentes nacionales

Ticona (2016) en su estudio titulado “Influencia del clima organizacional en la
motivacion laboral del personal de enfermeria del Hospital Daniel Alcides Carrion.
ESSALUD, Tacna, 2014”, empled un disefio metodoldgico cuantitativo de caracter
descriptivo-correlacional. La muestra probabilistica fue de 106 trabajadores del personal
de enfermeria y el instrumento de recoleccion de dato fue le cuestionario de encuesta.
Como resultado encontrd6 que el ambiente organizacional del personal fue
predominantemente poco favorable con el 68.98%. El grado de motivacion laboral alcanzd
un 80.1% del personal de enfermeria y el 10.38% fue de nivel bajo. Se comprobé que el
clima institucional tiene un impacto significativo sobre la motivacion, segun los resultados
obtenidos mediante la prueba estadistica Rho, que arrojo un valor de 0.356. Con este
resultado, la autora valida su hipdtesis alterna, la cual sostiene que existe una relacion
entre ambas variables. En otras palabras, la motivacion esta estrechamente ligada al clima
organizacional, y esta conexién también ha sido evidenciada en investigaciones

internacionales previas, donde se ha sefialado su vinculo con el rendimiento laboral.

Acorde a Huayanay (2017) en su tesis titulada “Motivacion laboral y clima
organizacional en la Municipalidad Distrital de Amarilis, 2017 en la Universidad de
Huanuco, utilizé un enfoque cuantitativo, con un disefio descriptivo y de corte transversal.
Entre sus hallazgos, se identificd que el 64% del personal presenta cierto nivel de
motivacion, mientras que el 36% percibe un ambiente laboral desfavorable. Ademas, se
evidencio que el 76% de los trabajadores no ha recibido capacitacion reciente, pese a que

esta estaba programada en el cronograma operativo. En el desarrollo del estudio, la autora
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sefiala que una amplia mayoria (85%) del personal no se siente motivada a desempefiarse
en la Municipalidad, debido al incumplimiento de las acciones propuestas por la propia
institucion. Esto pone de manifiesto que la motivacion laboral también esta directamente

relacionada con la coherencia entre los compromisos institucionales y su cumplimiento.

Por su parte, Burga & Wiesse (2018) realizaron un estudio “Motivacion y desempefio
laboral del personal administrativo en una empresa agroindustrial de la Region
Lambayeque”. Presentado en la Universidad Catolica Santo Toribio de Mogrovejo, en su
sede Chiclayo. Este estudio se fundamenté en un enfoque cuantitativo y método
descriptivo. La muestra consistio en 17 trabajadores y el instrumento que se uso fue la
encuesta. En cuanto a la confiabilidad del instrumento mediante el Alfa de Cronbach fue
de 0.928 para el instrumento de motivacion y de 0.882 para el instrumento de desempefio.
Como resultado de relacién entre las variables estudiadas se obtuvo que el coeficiente de
Correlacion de Pearson evaluado fue significativo con un grado moderado de 0.604, por
ende, las autoras concluyeron que existe una conexion significativa entre las variables
analizadas. Asimismo, se evidencia que la presencia de motivacion en los colaboradores
tiene un impacto positivo tanto en el clima institucional como en el rendimiento laboral, lo

cual se traduce en mejoras en la productividad y en la eficiencia dentro de la organizacion.

Neyra y Rios (2016) elaboraron un estudio “Percepcion del clima organizacional y
motivacién laboral de los clientes internos del Banco de Crédito del Pert en la Region 1,
2016”. Dicha investigacion estuvo fundamentada en un disefio correlacional entre ambas
variables y en un enfoque cuantitativo y método descriptivo. La muestra estuvo constituida
por 140 trabajadores del Banco de Crédito del Perl. Tras su analisis estadistico se reveld
una asociacion significativa entre motivacién y clima organizacional (y*> = 17.277; p =

0.02), sustentando la conclusion de que la motivacion laboral estd modulada por el clima
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institucional. Este hallazgo confirma una correlacion significativa entre ambas variables.
No obstante, la investigacién distingue que mientras la motivacion intrinseca determina el
ambiente organizacional, la motivacion extrinseca no incide significativamente en el

clima de la entidad estudiada.

Del andlisis realizado, se concluye que las investigaciones previas muestran la
existencia de una relacion conectando las variables de estudio, que son el clima
institucional y la motivacion en el trabajo. Ello nos dice que es posible que evidenciemos
la misma relacion en la presente investigacion, sin embargo, ello dependera de la realidad
interna y las condiciones que se presenten en la Municipalidad Distrital de Iguain en la

Provincia de Huanta en el presente afio.

1.8. Marco tedrico

1.8.1 Clima Organizacional

En lo que respecta al clima organizacional, éste se encuentra ampliamente estudiado por
diversos autores. De tal modo que, para Schneider, Ehrhart y Macey (2011) esta
comprendido como “un conjunto de percepciones de los individuos con respecto a su
medio interno de trabajo considerando la interaccion entre los elementos individuales,
caracteristicas y procesos de la organizacion”. Por su parte, para McKnigt y Wenster
(2001) se refieren a que aquella percepcion también trata sobre “conductas que son
esperadas y recompensadas” (p.115). Ambos enfoques son complementados por Brunet
(2002), quien realizo su planteamiento de que la percepcién es “colectiva y se traduce
mediante las actitudes subyacentes a los valores, a las normas y a los sentimientos que los
empleados tienen ante su organizacion”. Asi también nos referimos a la definicion que

indica que:

El clima organizacional puede entenderse como el sistema que rige dentro de una
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entidad, en el cual las conductas de los colaboradores estan directamente
influenciadas por las acciones administrativas y por las condiciones que la
organizacion les proporciona. En ese sentido, el autor sostiene que existe una relacion
directa entre la percepcion que los empleados tienen del clima organizacional y el
nivel de satisfaccion laboral que expresan como resultado. (Robert Likert, 1968,

p.156)

De los autores presentados se puede concluir que el clima organizacional se trata de
una cuestion de percepciones gque alcanzan a crear los involucrados. Es por tal razon que
Brunet (2004) hace un hincapié sobre “la teoria del clima organizacional propuesto por
Likert permite que observemos los términos de causa y efecto en la organizacional, donde
se generalizan las aspiraciones individuales influyendo en los deseos de los demas” (p.84).
En consecuencia, los autores infieren que el clima organizacional guarda relacion

significativa con las aspiraciones profesionales del personal institucional.

En ese sentido, se concibe que el clima organizacional puede identificarse a través de
determinadas caracteristicas presentes en el entorno laboral. Estas particularidades son
percibidas y posteriormente interpretadas por los miembros de la organizacion, lo que
permite establecer el tipo de clima que predomina. Dado su caracter subjetivo e intangible,
esta variable estd presente en todos los niveles de la institucion, ya que se relaciona tanto
con aspectos humanos como estructurales. Esta naturaleza compleja y multidimensional

del clima organizacional dificulta la administracién eficaz del talento humano.

1.8.1.1. La realizacion personal.

La realizacion personal representa una dimension del clima organizacional que esta
vinculada al sentido de logro que experimentan los trabajadores a nivel individual. En

relacion con este aspecto, Boyatzis (1982) sostiene que el desempefio en el trabajo “se
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relaciona con la caracteristica subyacente en una persona, que estd en un estado de
actuacion exitosa dentro de su puesto de trabajo” (p.201). Esto implica que el rendimiento
laboral estd estrechamente conectado con los resultados alcanzados por el colaborador.
Asimismo, puede entenderse como la construccion de un concepto mental basado en metas
personales y valores, los cuales surgen del conocimiento, habilidades y capacidades
individuales. En ese sentido, la realizacion personal puede definirse como el grado de

compromiso que un trabajador muestra hacia las funciones que realiza.

1.8.1.2. Involucramiento laboral

El involucramiento laboral es la segunda dimension que se aborda dentro de la variable
clima institucional evalta el grado de identificacion y pertenencia del colaborador con su
organizacion. El involucramiento laboral, acorde a Fernandez (2001), lo conforma “los
valores organizacionales y compromiso para con el cumplimiento y desarrollo de la
organizacion, mediante la actitud de valoracion del recurso humano, por parte de la

empresa’” (p.14).

En ese sentido, se puede afirmar que existe un verdadero compromiso con el trabajo
cuando las tareas se ejecutan con creatividad y se generan circunstancias que favorecen
tanto el crecimiento individual de los colaboradores como el desarrollo de la organizacion
en su conjunto. Denison (1991) sefiala que este compromiso constituye “una cualidad
relativamente permanente en el ambito interno” (p.56). Este nivel de involucramiento se
manifiesta en la actitud de los miembros de la institucion, siendo el sentido de pertenencia

un factor que impacta directamente en su comportamiento dentro del entorno laboral.

1.8.1.3. Supervision

La supervision es un elemento constituyente del control en las organizaciones. Segun

Fernandez (2006), la supervision “debe tratar de generar procesos para que se produzca
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creativamente el conocimiento colectivo y para que un campo dinamico de saberes no se
agote en la repeticion institucional de certezas generando condiciones de transversalidad
conceptual, metodoldgica, institucional” (p.65). Sin embargo, es recomendable ser
cuidadoso con la actividad de supervision, dado que por su caracter invasivo puede generar

incomodidades.

Asi mismo la supervision es toda actividad que se da en el interior de la institucion con
la finalidad de averiguar factores que puedan disminuir la eficiencia productiva. Por lo
tanto, lo que busca la supervision es lograr la optimizacion de los desempefios

individuales.

1.8.1.4. Comunicacion

La comunicacion hace referencia al intercambio de informacion entre los miembros de una
organizacion. Esta dimension cobra especial importancia en los procesos de toma de
decisiones, ya que contar con informacion oportuna y precisa es fundamental. Segin Cano
(2005), la comunicaciéon se define como “el proceso de transmision y circulacion de la
informacion dentro de la organizacién, incluyendo todo tipo de informacion, sea formal o
informal” (p.23). En consecuencia, puede afirmarse que la comunicacion constituye un
elemento clave dentro del clima institucional, al influir directamente en la dinamica

organizacional.

1.8.1.5. Condiciones laborales

Las condiciones laborales pueden definirse como el conjunto de aspectos materiales,
econdmicos y de otro tipo que la institucién brinda a sus trabajadores. Estas condiciones
son fundamentales al momento de evaluar los elementos que inciden en la eficiencia de los
procesos productivos, ya que constituyen el entorno que permite a los colaboradores

cumplir con los objetivos asignados. Chiavenato (2009) sefiala que las condiciones
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laborales comprenden “el conjunto de elementos, entorno e instrumentos presentes en el
area de trabajo que son relevantes para el logro de los objetivos de la organizacion”
(p-112). Asimismo, este concepto incluye también factores intangibles como los olores, el
ruido o el espacio disponible, los cuales pueden facilitar o dificultar el desempefio laboral,

dependiendo de como se presenten en el entorno organizacional.

1.8.2. Motivacion laboral

La segunda variable abordada en esta investigacion es la motivacion laboral, la cual
constituye un elemento esencial dentro de la gestion del talento humano. Su adecuada
gestion implica comprender en profundidad las necesidades, intereses y aspiraciones de los
trabajadores, a fin de fomentar su compromiso, desempefio y satisfaccion en el entorno

organizacional.

Segun Herzberg (1997) la motivacion esta considerada como “la combinacion entre
los deseos y energias de la persona para alcanzar una meta”. El autor sostiene que “las
personas pueden ser motivadas por creencias, valores, intereses, miedos, y otras causas de
fuerza mayor” (p.145). En ese sentido, plantea que la motivacion constituye un proceso de
naturaleza tanto individual como cultural, el cual impulsa a las personas a actuar de cierto

modo en funcion de sus percepciones y contextos personales.

Se considera que la motivacion representa una fuerza impulsora que orienta a las
personas a ejecutar determinadas acciones con el fin de alcanzar objetivos. En esta linea,
Morales (2009) la define como una "pasién por lograr algo”, precisando ademas que esta
compuesta por todos aquellos elementos que permiten provocar, sostener y dirigir una

conducta hacia una meta especifica (p.125).

Las dimensiones propuestas para la variable motivacion laboral son: (1) la motivacion
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intrinseca, (2) la motivacién extrinseca y (3) la motivacion trascendente.

1.8.2.1. Motivacioén intrinseca

Para Reeve (1994) las conductas que son motivadas intrinsecamente “son aquellas en que
la persona participa para poder evaluarse como competente y auto determinante con

relacion al entorno” (p.85). Por tal razn, se puede apreciar que:

La motivacién laboral de tipo intrinseco se genera cuando el individuo
experimenta tres estados psicoldgicos fundamentales: la percepcién de que su
trabajo tiene significado, el sentido de responsabilidad personal sobre los
resultados obtenidos y el conocimiento claro de dichos resultados. No obstante, la
forma en que cada persona responde a estas condiciones varia, ya que intervienen
factores moduladores como sus habilidades y conocimientos previos (Hackman y

Oldman, 1980, p.324).

Segun los autores, la motivacion intrinseca puede manifestarse de manera espontanea,
como resultado de ciertas inclinaciones o0 necesidades psicoldgicas que impulsan la
conducta humana. En este sentido, se puede afirmar que al desempefiar una actividad, las
personas tienden a buscar la satisfaccion de necesidades fundamentales, ya sea a corto o

largo plazo.

1.8.2.2. Motivacion extrinseca

Esta categoria de motivacion hace referencia a la influencia del entorno en la conducta de
las personas. En este contexto, el individuo puede modificar su comportamiento habitual y

realizar acciones condicionadas por estimulos o factores externos.

Para los autores Davis y Newstrom (1993) “existen programas especificos de

reforzamiento para lograr que las personas realicen determinados tipos de conductas, los
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programas continuos se producen cuando un reforzador acompafia cada conducta de la
persona y el reforzamiento parcial ocurre cuando solamente se refuerzan algunos
comportamientos correctos” (p.352). Segun indican, se prioriza los programas que influyen

en los comportamientos y conductas de los trabajadores.

La motivacion extrinseca se manifiesta cuando factores como la remuneracion o el
tipo de contrato laboral actian como elementos que impulsan a las personas hacia

determinados niveles de satisfaccion. De aquello, se puede consignar que:

Esta forma de motivacion proviene de estimulos externos al individuo, siendo su
origen ambiental. Las causas principales de la conducta motivada extrinsecamente
no residen en el interior de la persona, sino en elementos externos, artificiales y

socialmente establecidos, como los elogios o el dinero. (Reeve, 1994, p.52).

Asi, el autor argumenta que la motivacion extrinseca se encuentra vinculada a sistemas
sociales creados con el propoésito de incentivar a los individuos a través de recompensas
materiales o simbdlicas. No obstante, también se puede deducir que esta clase de
motivacion responde a la influencia de instituciones, colectivos o personas en las que el

sujeto deposita su confianza.

1.8.2.3. Motivacion trascendente

La motivacion trascendente se refiere a aquella que, mas alla de incluir componentes
intrinsecos o extrinsecos, trasciende el interés individual del ser humano y se vincula con
su dimension social. En este sentido, esta forma de motivacion se relaciona con la
necesidad de pertenencia a un colectivo, en el cual los valores compartidos, cercanos a la
filantropia, generan un impulso significativo en la conducta del individuo. Asi, la

motivacion no solo responde a objetivos personales, sino también a propdsitos orientados
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al bienestar de otros, reforzando el sentido de compromiso y solidaridad.

Esta forma de motivacion se fundamenta en la respuesta que un individuo desarrolla a
partir de su propio sistema de creencias, valores y principios personales. Segun Nufiez
(2015), “es la motivacion que se genera por las expectativas de cambio de los demas o las
consecuencias de un sujeto que, con sus acciones, genera en otros un cambio” (p. 21). En
este sentido, se entiende como una conducta que tiene como base las convicciones internas
del individuo, las cuales pueden variar segin su proceso de formacion y experiencia de
vida. Por tanto, esta motivacion se expresa como una inclinacion hacia actuar de manera

coherente con ideales personales y generar un impacto positivo en su entorno.

Se manifiesta, por ejemplo, cuando un individuo experimenta satisfaccion al realizar
una accion que genera un beneficio colectivo, sin enfocarse en obtener una ganancia
personal. En estos casos, prevalece el cumplimiento de valores como la solidaridad, el
amor al préjimo y el compromiso con el servicio hacia los demas, priorizando el bienestar

ajeno por encima del interés individual.

1.9. Definicién de términos basicos
1.9.1. Motivacion

Se trata de una cualidad psicologica propia de los seres humanos que comprende multiples
elementos o factores que terminan por desarrollar una conducta. Segun Stoner (1996) “Es
una caracteristica de la psicologia humana que incluye factores que ocasionan, canalizan y
sostienen la conducta humana” (p.15). Por lo razon, la motivacion representa un estado

interno que permite a un individuo se pueda encaminar hacia un propdésito determinado.

1.9.2. Estructura organizacional

Comprende la organizacion de una entidad. En palabras de Chiavenato (2006) es “La
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estructura organizacional son los patrones de disefio para organizar una empresa, con el fin
de cumplir las metas propuestas y lograr el objetivo deseado” (p.125). En ese sentido,
permite identificar el orden jerarquico o funcional dentro de una institucion, facilitando la

distribucién de responsabilidades y la coordinacion de los procesos internos.

1.9.3. Capacitacién

Es toda actividad cuya finalidad es mejorar las deficiencias encontradas en el personal.
Segiin Chiavenato (2007) es “El proceso educativo de corto plazo, aplicado de manera
sistematica y organizada por medio del cual las personas adquieren conocimientos,
desarrollan habilidades y competencias en funcién de objetivos definidos” (p.386). Por
ello, las organizaciones implementan programas de capacitacion destinados a cubrir vacios
formativos y potenciar competencias no adquiridas en la trayectoria profesional de sus

colaboradores.

1.9.4. Involucramiento laboral

La identificacion con el centro laboral es el interés de toda entidad u empresa, el cual se
interpreta como el involucramiento laboral. En palabra de Robbins (2001) “El
involucramiento laboral es un estado en el cual un empleado se identifica con una
organizacion en particular, sus metas y deseos, para mantener la pertenencia a la
organizacion” (p.127). En consecuencia, se concibe como un valor circunstancial que
refleja el grado en que el personal desea involucrarse en las actividades de la organizacion

para la cual labora.

1.9.5. Supervision

Todas las entidades realizan actividades de observacion y seguimiento a los servidores

publicos. Dicha actividad de inspeccion se interpreta como la supervision. Segun Pérez &
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Gardey (2008) es “La accion de ejercer la inspeccioén de un trabajo realizado por otra
persona” (p.8). Es por lo tanto, un proceso que se encuentra fundamentada en técnicas

especializadas cuyo proposito final es evaluar la ejecucion de las actividades programadas.

1.9.6. Condiciones laborales

Representa las condiciones brindadas a los trabajadores, basado en recursos materiales,
técnicos y capacitacion. Segun Pérez & Gardey (2008) es “se refiere a la calidad, la
seguridad y la limpieza de la infraestructura, recursos y materiales entre otros factores que
inciden en el bienestar, salud y capacidad de trabajo del colaborador” (p.5). En ese sentido,
las condiciones laborales son requisito importante para el cumplimiento de tareas
asignadas y dichas condiciones son necesarias por el personal a cargo de un éarea o funcién

de una organizacion.
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Il. METODO

2.1 Tipoy disefio de investigacion
2.1.1 Tipo de investigacion

La presente investigacion se enmarca dentro del enfoque cuantitativo y posee una
naturaleza aplicada. Segun lo planteado por Hernandez et al. (2010), la investigacion
aplicada busca brindar soluciones concretas a problemas previamente identificados por el
investigador. En ese sentido, este estudio se clasifica como aplicado, ya que se fundamenta
en la utilizacién de conocimientos tedricos y conceptuales existentes, como aquellos
relacionados con el clima organizacional y la motivacion laboral. Todo esto con el

proposito de analizar una situacion especifica en un contexto determinado.

El estudio fue desarrollado bajo un nivel correlacional. Este tipo de enfoque, como
sefialan Hernandez et al. (2010), se orienta a identificar la manera en que una variable se
comporta en relacion con otras vinculadas a ella (p. 63). En consecuencia, la investigacion
adopto este nivel debido a que se analizaron dos variables con el objetivo de determinar si
existe una relacion estadisticamente significativa entre ellas. La eleccion de este tipo de
estudio fue adecuada considerando el contexto actual, ya que su aplicacion resulté viable

dentro de la Municipalidad Distrital de Iguain.
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2.1.2 Disefio de investigacion

Esta investigacion se desarrollé bajo un disefio metodoldgico no experimental, debido
a que no implicé intervencion alguna sobre los fendmenos observados ni alteracion de las
condiciones en la poblacion objeto de estudio. En términos méas especificos, el disefio no
experimental se caracteriza por analizar los hechos tal como ocurren en su entorno natural,
permitiendo que los datos recolectados reflejen el curso espontaneo de los

acontecimientos, sin influencia directa del investigador (Hernandez et al., 2010).

Asimismo, se aplico un disefio de tipo transversal. Este enfoque, segun lo descrito por
Hernandez et al. (2010), se emplea para medir la prevalencia de ciertas exposiciones
dentro de una poblacion especifica en un momento determinado (p. 235). En concordancia
con ello, esta investigacion adopt6 el disefio transversal debido a que el instrumento de
recoleccion de datos fue aplicado en una unica ocasion, en linea con las caracteristicas

propias de este tipo de estudio.

2.2 Poblacion y muestra

2.2.1 Poblacién

La poblacion se encuentra referida como al conjunto de individuos, objetos o unidades que
comparten caracteristicas observables en un contexto espacial y temporal especifico.
“Cuando se vaya a llevar alguna investigacion, debe de tenerse en cuenta algunas
caracteristicas esenciales al seleccionarse la poblacion de estudio” (Arias, 1999, p.18). En
el presente estudio, la poblacion estuvo compuesta por un total de 58 funcionarios publicos
que laboran en la Municipalidad Distrital de Iguain, incluyendo tanto al personal que

realiza funciones dentro de las instalaciones como a aquellos que desempefian labores en
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campo.

2.2.2 Muestreo

El muestreo no probabilistico “es la seleccion de los elementos con base en criterios o
juicios del investigador” (Arias, 1999, p.24). Por tal efecto, el muestreo no probabilistico
utilizado fue por conveniencia, originado por las limitaciones de recursos propio de la
investigacion. Fue mas conveniente incluir en el estudio a los servidores publicos que, por
sus funciones, trabajan permanentemente en las instalaciones y son relativamente faciles
de encontrar; frente al grupo de trabajadores que laboran en los exteriores de la

municipalidad.

2.2.3 Muestra

La muestra se refiere a un subgrupo que forma parte de la poblacion. Segin sefiala
Balestrini (2001) “Es un subconjunto de elementos que pertenece a ese conjunto definido
en sus caracteristicas al que se Illama poblacion” (p. 141). Por lo tanto, la muestra fue
conformada por un total de 25 empleados que se desempefian permanentemente en las

instalaciones municipales

2.3 Técnicas para la recoleccion de datos

La técnica utilizada en esta investigacion fue la encuesta, reconocida por su idoneidad
para recopilar informacién de un grupo amplio de participantes. No obstante, su aplicacion
requiere de una cuidadosa elaboracién del instrumento, acorde a las variables en estudio.
Esta técnica es ampliamente recomendada en el &mbito investigativo, como lo sefialan los
autores espafioles Lépez-Roldan y Fachelli (2015), quienes la definen como “una de las

técnicas de investigacion social de mas extendido uso (...) que ha trascendido el ambito
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cientifico, para convertirse en una actividad cotidiana” (p. 20). En tal sentido, se optd por

aplicar esta técnica en el presente estudio.

El instrumento constituye el recurso mediante el cual se aplica la técnica seleccionada
para la recoleccion de datos. Seglin Arias (1999), los instrumentos “son los medios que se
emplean para recoger y almacenar la informacion” (p. 58). En este estudio, se empleo la
encuesta como técnica principal, ya que permite recopilar informacién de una muestra
amplia en un tiempo relativamente breve, a través de un conjunto de preguntas

estructuradas con alternativas de respuesta cerradas.

Para recolectar informacion sobre la variable clima organizacional en la muestra
identificada se utilizO el cuestionario de encuesta. Las alternativas politomicas se
encuentran expresadas en concordancia con la escala de Likert, debido a que representa
distintos niveles de intensidad en las respuestas de cada item del cuestionario. En ese
sentido, se disefid una escala de cinco niveles: nunca, poco, regular, casi siempre y
siempre. Esta gradacion fue aplicada de manera uniforme a todos los items del

instrumento.

En el presente estudio se elaboraron dos instrumentos, uno para cada variable
analizada. El primero corresponde al cuestionario destinado a evaluar el clima
organizacional, compuesto por 50 items distribuidos en cinco dimensiones: realizacion
personal (10 items), involucramiento laboral (10 items), supervision (10 items),
comunicacion (10 items) y conductas laborales (10 items). Del mismo modo, se disefidé un
segundo cuestionario para medir la motivacién laboral, conformado por 15 preguntas
estructuradas bajo la misma escala de Likert. Este segundo instrumento se organizo en tres
dimensiones: motivacion intrinseca (6 items), motivacion extrinseca (5 items) y

motivacion trascendente (4 items). En la Tabla 3 se detallan las variables, la técnica
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utilizada y el instrumento correspondiente empleado para la recoleccion de datos.

Tabla 3.
Técnica e instrumento de recoleccion de informacion.

Variables Técnica Instrumentos
Clima organizacional Encuesta Cuestionario
Motivacion laboral Encuesta Cuestionario

2.4 Validez y confiabilidad de instrumentos.

Una fase fundamental en el disefio de los instrumentos fue la evaluacién de su validez y
confiabilidad. De acuerdo con Bernal (2006), “un instrumento es valido cuando mide
aquello para lo cual ha sido disefiado” (p. 214). En ese sentido, la validez se relaciona con
el grado de objetividad alcanzado en el disefio del instrumento. Por su parte, la
confiabilidad hace referencia al nivel de precision con el que este mide las variables
propuestas. En el presente estudio, la validez fue determinada a través del juicio de
expertos, mientras que la confiabilidad fue establecida aplicando el coeficiente Alfa de

Cronbach a los resultados obtenidos mediante la encuesta.

Para el primer instrumento, el cuestionario para medir el clima organizacional (CCO),
contd con 50 items y se realiz6 25 encuestas. En la Tabla 4, observamos que el Coeficiente

Alfa de Cronbach es 0.956, lo cual indica una alta fiabilidad del instrumento utilizado.
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Tabla 4.
Fiabilidad del instrumento CCO

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
,956 50

Para el segundo instrumento, el cuestionario para medir la motivacion laboral (CML),
contd con 15 items y se realizo 25 encuestas. En la Tabla 5, observamos que el Coeficiente

Alfa de Cronbach es 0.804, lo cual indica que el instrumento es fiable.

Tabla 5.
Fiabilidad del instrumento CML

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
,804 15

2.5 Procesamiento y analisis de datos

Los datos recolectados fueron procesados mediante herramientas estadisticas,
especificamente los programas SPSS en su version 23.0 y Excel, utilizados para la
organizacion y tabulacion intermedia de la informacion. A través de estos recursos
tecnologicos, se aplicd un andlisis estadistico descriptivo, empleando graficos de barras y
tablas cruzadas, seguido de un andlisis inferencial orientado a la comprobacion de

hipdtesis.

Para llevar a cabo la prueba de hipdtesis, inicialmente se determind si correspondia aplicar
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un analisis paramétrico o uno no paramétrico. En relacion a ello, Hernandez et al. (2010)
menciona que, para optar por realizar un andlisis paramétrico, primero debe cumplirse los
siguientes supuestos: “la distribucion de la variable dependiente sea normal, el nivel de
medicion de las variables sean por intervalo o razon y las poblaciones de estudio deben
tener una varianza homogénea”. En caso de no cumplirse estas condiciones, se recurre a
pruebas no paramétricas, las cuales presentan menores exigencias de validez y pueden

emplearse en una variedad mas amplia de contextos.

Debido a la naturaleza de las variables del presente estudio, cualitativas y ordinales; y que
no se cumple con los supuestos para un analisis paramétrico, se utiliz6 una prueba no
paramétrica. Dentro de las pruebas no paramétricas se cuenta con el Rho de Spearman vy el
Tau-B de Kendall. De acuerdo a Morales y Rodriguez (2016) el coeficiente de correlacion
de Spearman “es de gran utilidad en aquellos analisis cuyas variables presenten escalas de
medida al menos ordinales, o que las variables a pesar de ser cuantitativas, estas no siguen
un comportamiento normal” (p.1). En la misma linea Pardo et al. (2002) manifiesta que “el
coeficiente Rho de Spearman es el mismo coeficiente de correlacion de Pearson, pero
aplicado luego de efectuar una transformacion de los valores originales de las variables en
rangos” (p. 345). Referente a la prueba Tau-B de Kendall, Morales & Rodriguez (2016)
concluyen que esta prueba “se debe utilizar cuando se estudia la relacién entre variables
originalmente cualitativas, y la poblacidn en estudio no presente una distribucion conjunta
normal” (p.5). En consecuencia, para analizar la correlacion y contrastar las hipotesis en
este estudio, se empled el coeficiente Tau-B de Kendall, dado que se adecua a las
condiciones establecidas: ambas variables poseen una escala de medicion ordinal, son de

naturaleza cualitativa y no presentan una distribucién normal.
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2.6 Aspectos éticos

Se cumplioé con el compromiso de respetar los aportes teéricos de los autores planteados.
Se cit6 cada aporte en referencias bibliogréficas. La citacion es de gran importancia dado
que se rinde créditos a las personas que nos antecedieron en la investigacion, quienes nos

brindaron un marco teérico y metodoldgico que permitié afianzar la investigacion.

Se solicité permiso a la institucion, la Municipalidad Distrital de Huanta, para contar
con la autorizacion correspondiente, lo cual nos permitio llegar a la poblacion de estudio,

para lo cual se cusé la documentacion pertinente.

Se comunicd a los participantes de la encuesta el objetivo de la presente investigacion.
Por lo tanto, se cumplié con el principio ético de conocimiento de la investigacion, dado

que se solicito su participacion voluntaria en el estudio y se garantiz6 su anonimidad.
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1. RESULTADOS

3.1 Resultados descriptivos

Los resultados descriptivos del presente trabajo de investigacion estan agrupados por cada
dimensién analizada. Para el clima organizacional estas dimensiones son la realizacion
personal, el involucramiento laboral, la supervision, la comunicacién y las condiciones
laborales. Para la motivacion laboral son la motivacion intrinseca, la motivacion extrinseca
y la motivacion trascendente. En la figura 1 se muestra el analisis descriptivo de la primera

dimensioén.
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Figura 1. Realizacién personal

En la figura 1 se observa los niveles de realizacion personal que vienen percibiendo
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los servidores publicos de la Municipalidad. Del 100% de los trabajadores encuestados el
68% perciben una realizacion personal alta, el 28% de los encuestados tiene una
percepcion meda y sélo el 4% percibe como bajo la realizacion de los trabajadores. Esta
informacion se obtuvo luego de tabular las respuestas de 25 servidores publicos sobre diez

items de la encuesta, correspondientes a la dimension “realizacion personal”.

La segunda dimension analizada del clima Institucional es el involucramiento laboral.
Esta dimension evalu6 los siguientes indicadores: la oportunidad de crecimiento, la
participacion en los objetivos institucionales y el sentimiento de pertenencia al equipo. En
la Figura 2 se presenta el resultado obtenido de la tabulacion y analisis de los datos

recolectados durante la investigacion.
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Figura 2. Involucramiento laboral

En la figura 2 se observa que del 100% el 68% de los trabajadores encuestados
perciben un nivel alto de involucramiento laboral, mientras que un 28% lo percibieron en

un nivel medio. Ningin encuestado percibié como bajo el involucramiento laboral.
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En la figura 3 se presenta la dimension supervicion perteneciente también a la variable
clima organizacional. Esta variable incorporo entre sus indicadores al control de tareas, la
valoracion del desempelo y la evaluacion constructiva en el seno de su trabajo

desempefiado.
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Figura 3. Supervision en el trabajo

En la figura 3 se observa que del 100% el 68% de los trabajadores encuestados
perciben un nivel alto en cuando a la supervision en el trabajo, mientras que un 28% lo
perciben en un nivel medio. Ningin encuestado percibi6 un nivel bajo sobre la supervision

en el trabajo.

En la figura 4 se presenta la dimensidn comunicacion perteneciente también a la
variable clima organizacional. Esta variable incorpor6 entre sus indicadores la
comunicacion interna, la cooperacion laboral y el desarrollo de la comunicacion en el

centro laboral.
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Figura 4. Comunicacion

En la figura 4 se observa que del 100% el 60% de los trabajadores encuestados
perciben un nivel alto en cuando a la comunicacion, mientras que un 40% lo percibe en un

nivel medio. Ningun encuestado sugirid sentir un nivel bajo en comunicacion.

En la figura 5 se presenta la dimensién condiciones laborales y pertenece a la variable
clima organizacional. Esta variable incorpor6 entre sus indicadores el acceso a los factores

de trabajo, la preparacion para el trabajo y la autonomia en el trabajo.
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Figura 5. Condiciones laborales

En la figura 5 se observa de un 100% el 76% de los encuestados perciben las
condiciones laborales en un nivel alto. Mientras que un 24% lo percibe en nivel medio.

Ningun encuestado percibid las condiciones laborales en un nivel bajo.

En la figura 6 se presenta la dimensién de motivacion intrinseca perteneciente a la
variable motivacién laboral. Esta variable incorpor6 entre sus indicadores la superacion
personal y la automotivacié que los entrevistado pudieran autoreconocer en su

comportamiento.
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Figura 6. Motivacion intrinseca

En la figura 6 se observa que del 100% el 88% de los trabajadores encuestados
perciben la motivacion intrinseca en un nivel alto. Mientras que un 18% manifesto que lo
perciben en un nivel medio. Ningin encuestado percibié un nivel bajo referente a su

motivacion intrinseca.

En la figura 7 se presenta la dimension de motivacion extrinseca perteneciente también
a la variable motivacion laboral. Esta variable incorpord entre sus indicadores a las

condiciones laborales y el reconocimiento del trabajo realizado.
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Figura 7. Motivacidn extrinseca

En la figura 7 se observa que del 100% el 76% de los trabajadores encuestados
manifestaron percibir un nivel medio en cuando a motivacion extrinseca, mientras que un
20% manifestd percibirlo en un nivel alto. EI 4% de los entrevistado lo percibe en un nivel

bajo.

En la figura 8 se presenta la dimensidn de motivacion trascendente perteneciente a la
variable motivacién laboral. Esta variable incorpor6 entre sus indicadores la contribucion
siente que realiza el trabajdor hacia los otros, asi como el reconocimiento de los valores

personales que pudieran tener y que cumplen al realizar su trabajo en la institucion.
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Figura 8. Motivacion trascendente

En la figura 8 se observa que del 100% el 68% de los entrevistados manifestaron
percibir un nivel alto referente a la motivacién trascendente, mientras que un 32% lo
percibié en un nivel medio. Ningln entrevistado sugirié percibir un nivel bajo referente a

su motivacion trascendente.

Tablas de contingencia

A continuacién, se presentan cuatro tablas de contingencias, entre las variables motivacién
intrinseca, motivacion extrinseca, motivacién trascendental, motivacion laboral contra la

variable clima organizacional.

En la tabla 6 se presenta la tabla de contingencia entre la variable motivacién intrinseca,

una dimension de la variable motivacion laboral, frente a la variable clima organizacional.
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Tabla 6.
Tabla de contingencia motivacion intrinseca vs clima organizacional

Clima organizacional

Medio Alto Total
Motivacion intrinseca Media  Recuento 2 1 3
% dentro de Motivacién 66,7% 33,3% 100,0%
intrinseca
Alta Recuento 6 16 22
% dentro de Motivacion 27,3% 72,7% 100,0%
intrinseca
Total Recuento 8 17 25
% dentro de Motivacion 32,0% 68,0% 100,0%
intrinseca

En la tabla 6 se observa que el 72,7% de los trabajadores encuestados que percibieron un
alto nivel en la motivacion intrinseca, también percibieron un alto nivel en el clima
organizacional de la Municipalidad Distrital de Iguain. Mientras que un 66,7% que lo
percibieron en un nivel medio, también percibieron en nivel medio el clima
organizacional. Ademas, el 33,3% que percibieron la motivacion intrinseca en un nivel
medio, percibieron en un nivel alto el clima organizacional. Finalmente, el 27,3% que
percibieron un nivel alto en la motivacion intrinseca, percibieron el clima organizacional

en un nivel medio.

En la tabla 7 se presenta la tabla de contingencia entre la variable motivacion extrinseca,

una dimension de la variable motivacion laboral, frente a la variable clima organizacional.



52

Tabla 7.
Tabla de contingencia motivacion extrinseca vs clima organizacional

Clima organizacional

Medio Alto Total
Motivacién extrinseca  Baja Recuento 0 1 1
% dentro de Motivacion ,0% 100,0% 100,0%
extrinseca
Media  Recuento 7 12 19
% dentro de Motivacion 36,8% 63,2% 100,0%
extrinseca
Alta Recuento 1 4 5
% dentro de Motivacion 20,0% 80,0% 100,0%
extrinseca
Total Recuento 8 17 25
% dentro de Motivacion 32,0% 68,0% 100,0%
extrinseca

En la tabla 7 se observa que el 100% de los trabajadores que percibieron una baja
motivacion extrinseca, indicaron que percibieron un alto nivel del clima organizacional.
Mientras que el 80% de los trabajadores encuestados que percibieron un alto nivel en la
motivacion extrinseca, también percibieron un alto nivel en el clima organizacional de la
Municipalidad Distrital de Iguain. Mientras que un 63,2% que lo percibieron en un nivel
medio, también percibieron en un nivel alto el clima organizacional. Asi mismo se observa
que un 36,8% que percibieron en un nivel medio la motivacion extrinseca, también
percibieron en un nivel medio al clima organizacional. Finalmente, el 20% que percibieron
un nivel alto de motivacion extrinseca también percibieron un nivel medio del clima

organizacional.

En la tabla 8 se presenta la tabla de contingencia entre la variable motivacion
trascendental, una dimension de la variable motivacién laboral, frente a la variable clima

organizacional.
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Tabla 8.
Tabla de contingencia motivacion trascendental vs clima organizacional

Clima organizacional

Medio Alto Total
Motivacion trascendente Media  Recuento 5 3 8
% dentro de Motivacién 62,5% 37,5% 100,0%
trascendente
Alta Recuento 3 14 17
% dentro de Motivacion 17,6% 82,4% 100,0%
trascendente
Total Recuento 8 17 25
% dentro de Motivacion 32,0% 68,0% 100,0%
trascendente

En la tabla 8 se observa que el 82,4% de los trabajadores que percibieron una alta
motivacion trascendental, indicaron que percibieron un alto nivel del clima organizacional.
Mientras que el 62,5% de los trabajadores encuestados que percibieron un nivel medio en
la motivacion trascendental, también percibieron un nivel medio en el clima
organizacional de la Municipalidad Distrital de lguain. Mientras que un 37,5% que lo
percibieron en un nivel medio, percibieron en un nivel alto el clima organizacional. Asi
mismo se observa que sélo un 17,6% que percibieron en un nivel alto en la motivacion

trascendental, percibieron en un nivel medio al clima organizacional.

En la tabla 9 se presenta la tabla de contingencia entre la variable motivacion extrinseca,

una dimension de la variable motivacion laboral, frente a la variable clima organizacional.
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Tabla 9.
Tabla de contingencia motivacion laboral vs clima organizacional

Clima organizacional

Medio Alto Total
Motivacién laboral Media  Recuento 5 2 7
% dentro de Motivacion 71,4% 28,6% 100,0%
laboral
Alta Recuento 3 15 18
% dentro de Motivacion 16,7% 83,3% 100,0%
laboral
Total Recuento 8 17 25
% dentro de Motivacion 32,0% 68,0% 100,0%
laboral

En la tabla 9 se observa que el 83,3% de los trabajadores que percibieron una alta
motivacion laboral, indicaron que percibieron un alto nivel del clima organizacional.
Mientras que el 71,4% de los trabajadores encuestados que percibieron un nivel medio en
la motivacién laboral, también percibieron un nivel medio en el clima organizacional de la
Municipalidad Distrital de Iguain. Mientras que un 28,6% que lo percibieron en un nivel
medio, percibieron en un nivel alto el clima organizacional. Asi mismo se observa que s6lo
un 16,7% que percibieron en un nivel alto en la motivacion laboral, percibieron en un nivel

medio al clima organizacional.

3.2. Prueba de normalidad

Se realiza una prueba de normalidad para las variables principales evaluadas en la
investigacion. Se revisa la prueba de Shapiro-Wilk por tener una muestra menor a 50. Es
recomendado para muestras pequefias la prueba de Shapiro-Wilk. El resultado de la prueba
de normalidad para ambas variables, segin se muestra en la Tabla 4 es una distribucion no

normal, a un nivel de significancia de 0,05. (P-value = 0,000).
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Tabla 10.
Prueba de Normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Clima organizacional 429 25 ,000 ,590 25 ,000
Motivacién laboral ,449 25 ,000 ,565 25 ,000

a. Correccion de la significacion de Lilliefors

3.3. Contrastacion de las hipdtesis

A continuacion, se presenta las hipotesis especificas y generales planteadas en el informe:

3.3.1 Hipotesis especifica 1

Ho: EIl clima organizacional no se relaciona de manera significativa con la motivacion

intrinseca de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Iguain.

Ha: El clima organizacional se relaciona de manera significativa con la motivacién

intrinseca de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Iguain.

A un nivel de significancia del 5%, se realiza la contrastacion de hipotesis utilizando la

prueba Tau-B de Kendall, la cual se muestra en la tabla 11.
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Tabla 11.
Contrastacion de hipotesis especifica 1.

Correlaciones

Clima Motivacién
organizacional intrinseca

Tau_b de Kendall Clima Coeficiente de 1,000 274
organizacional correlacion

Sig. (bilateral) , 179

N 25 25

Motivacion Coeficiente de 274 1,000
intrinseca correlacion

Sig. (bilateral) ,179
N 25 25

En la tabla 11 se evidencia que el coeficiente Tau-b de Kendall es 0.274, lo cual denota la
existencia de una baja correlacion entre las variables contrastadas. Siendo el p-valor =
0.179 mayor al nivel de significancia (5%) se acepta la hipétesis nula y se rechaza la
hipotesis alterna. Por lo tanto, no existe correlacion entre la variable clima organizacional

y la motivacion intrinseca de los servidores publicos de la Municipalidad.

3.3.2 Hipotesis especifica 2

Ho: El clima organizacional no se relaciona de manera significativa con la motivacion

extrinseca de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Iguain.

Ha: El clima organizacional se relaciona de manera significativa con la motivacion

extrinseca de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Iguain.

A un nivel de significancia del 5%, se realiza la contrastacion de hipotesis utilizando la

prueba Tau-B de Kendall, la cual se muestra en la tabla 12.



Tabla 12.
Contrastacion de hipotesis especifica 2

Correlaciones

S7

Clima Motivacion
organizacional extrinseca
Tau_b de Kendall Clima Coeficiente de 1,000 ,063
organizacional correlacion
Sig. (bilateral) , 754
N 25 25
Motivacion Coeficiente de ,063 1,000
extrinseca correlacion
Sig. (bilateral) , 754
N 25

En la tabla 12 se evidencia que el coeficiente Tau-b de Kendall es 0.063, lo cual significa
que existe una baja correlacion entre las variables contrastadas. Siendo el p-valor = 0.754
mayor al nivel de significancia (5%) se acepta la hipotesis nula y se rechaza la hipoétesis
alterna. Por lo tanto, no existe correlacion entre la variable clima organizacional y la

motivacion extrinseca de los servidores publicos de la Municipalidad.

3.3.3 Hipotesis especifica 3

Ho: EIl clima organizacional no se relaciona de manera significativa con la motivacion

trascendente de los servidores pablicos de la Municipalidad Distrital de Iguain.

Ha: El clima organizacional se relaciona de manera significativa con la motivacion

trascendente de los servidores pablicos de la Municipalidad Distrital de Iguain.

A un nivel de significancia del 5%, se realiza la contrastacion de hipdtesis utilizando la

prueba Tau-B de Kendall, la cual se muestra en la tabla 13.
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Tabla 13.
Contrastacion de hipotesis especifica 3

Correlaciones

Clima Motivacién

organizacional trascendente

Tau_b de Kendall Clima organizacional Coeficiente de 1,000 ,449
correlacion

Sig. (bilateral) ,028

N 25 25

Motivacién Coeficiente de ,449 1,000
trascendente correlacion

Sig. (bilateral) ,028
N 25 25

En la tabla 7 se evidencia que el coeficiente Tau-b de Kendall es 0.449, lo cual significa
que existe una moderada correlacion entre las variables contrastadas. Como el p-valor =
0.028 es menor al nivel de significancia (5%) se rechaza la hipotesis nula y se acepta la
hipotesis alterna. Por lo tanto, existe correlacion significativa entre la variable clima
organizacional y la motivacion transcendente de los servidores publicos de la

Municipalidad.

3.3.4 Hipotesis general

Ho: EIl clima organizacional no se relaciona de manera significativa con la motivacion

laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Iguain.

Ha: El clima organizacional se relaciona de manera significativa con la motivacion laboral

de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Iguain.

A un nivel de significancia del 5%, se realiza la contrastacion de hipotesis utilizando la

prueba Tau-B de Kendall, la cual se muestra en la tabla 14.



Tabla 14,
Contrastacion de hipotesis general.

Correlaciones
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Clima Motivacién
organizacional laboral
Tau_b de Kendall Clima Coeficiente de correlacion 1,000 ,527
organizacional Sig. (bilateral) ,010
N 25 25
Motivacion laboral ~ Coeficiente de correlacion ,527 1,000
Sig. (bilateral) ,010
N 25 25

En la tabla 14 se evidencia que el coeficiente Tau-b de Kendall es 0.527, lo cual denota la

existencia de una moderada correlacion entre las variables contrastadas. Como el p-valor =

0.010 es menor al nivel de significancia (5%) se rechaza la hipotesis nula y se acepta la

hipotesis alterna. Por lo tanto, existe correlacion significativa entre la variable clima

organizacional y la motivacion laboral de los servidores publicos de la Municipalidad.
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IV. DISCUSION

Los andlisis de discusion se realizan a traves de la comparacion de los resultados obtenidos

con los resultados de los antecedentes presentados.

El trabajo de investigacion evidencid6 una moderada correlacion entre el clima
organizacional y la motivacion laboral, con un indice Tau-B = 0.527. Asi mismo se
evidencid que el 68% de los encuestados percibieron un alto clima organizacional y un
32% en nivel medio. Asi mismo, el 72% manifestaron percibir un nivel alto de motivacion
laboral y un 28% un nivel medio. Revisando los antecedentes se encuentra que Ticona Y.
(2016) en su tesis “Influencia del clima organizacional en la motivacion laboral del
personal de enfermeria del Hospital Daniel Alcides Carrion. ESSALUD, Tacna, 2014”
presenta como resultado que el clima institucional influye en la motivacion, segun la
prueba Rho-Spearman con un valor de 0.356. Se observa que la investigacion anterior
determino una baja correlacion, pero igualmente existente. Si bien la investigacion de
Ticona (2016) utilizé la prueba Rho de Spearman, es igualmente valido la prueba Tau-b de
Kendall para medir la asociacion entre variables cualitativas ordinales. El nivel de
correlacion presentado es bajo frente al evidenciado en el presente estudio (0,527) a pesar

que generalmente el indice Tau-B presenta valores menores a la prueba Rho de Spearman
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en condiciones similares. Posiblemente se deba que en el Hospital el personal que ahi
labora se desenvuelve de forma distinta a la de la Municipalidad, como es el caso del

presente estudio.

Luego, recogemos los resultados que Zans A. (2016) presenta en su investigacion
“Clima organizacional y su incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos y docentes de la Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa”. El
autor encuentra que el clima institucional incide en el desempefio laboral, mencionado en
sus resultados que el 96% de los trabajadores respondieron afirmativamente a
desempefiarse mejor en un ambiente adecuado de trabajo. En comparacion, en nuestro
estudio también el 72% de aquellos que percibieron una alta motivacion laboral, también
percibieron un alto nivel en el clima organizacional. Por lo tanto, ambas investigaciones
corroboran que existe un vinculo entre la motivacion y desempefio laboral, frente al

ambiente institucional donde se desenvuelven los trabajadores.

Finalmente, analizamos los resultados encontrados por Huayanay K. (2017) en su tesis
“Motivacion laboral y clima organizacional en la Municipalidad Distrital de Amarilis,
2017”. Presentd como resultado que el personal en su gran mayoria, el 85%, no se
encuentra motivada de laborar en la Municipalidad Distrital de Amarilis. El resultado se
contradice con el evidenciado en la Municipalidad Distrital de Iguain, donde el 72%
manifestaron percibir encontrase en un nivel alto de motivacion laboral. Ambas
institucionen son municipalidades distritales, lo cual Ilama altamente la atencion de la gran
contradiccidn existe. Se considera que una posibilidad a la cual se deba la gran diferencia
en los niveles de motivacion laboral es el momento de la realizacion de la encuesta. El afio
2017, cuando se realizo el estudio en la Municipalidad Distrital de Amarilis, las entidades

ediles se encontraban en un periodo de cierre, frente a las proximas elecciones
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municipales. Mientras que en el caso del estudio realizado en la Municipalidad Distrital de
Iguain se realiz6 en el afio 2019, bastante reciente a la nueva gestion entrante posterior a
las elecciones municipales. Sin embargo, ello evidenciaria que la motivacion laboral decae
a medida que transcurre los periodos de gestion municipal. Otra posibilidad es la
diferencia de ambas organizaciones. Posiblemente el contexto interno generd el malestar
interno en la Municipalidad Distrital de Iguain, y en cambio, la gestiéon en la
Municipalidad Distrital de Iguain si se esfuerza por generar un buen ambiente laboral. Ello

se puede contrastar en proximas investigaciones.
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V. CONCLUSIONES
Las conclusiones para el presente trabajo son:

De acuerdo al resultado obtenido, se concluye que no existe relacién entre la
motivacion intrinseca y el clima organizacional. A un nivel de significancia del 5%, el
clima organizacional no se correlaciona de manera significativa con la motivacion
intrinseca de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Iguain. (P-
valor=0.179). Asi mismo, se evidenci0 que existe un alto porcentaje, 88% de los

encuestados, que perciben un nivel alto la motivacion intrinseca.

De acuerdo al resultado, se concluye que no existe relacion entre la motivacion
extrinseca y el clima organizacional. A un nivel de significancia del 5%, se concluye que
el clima organizacional no se correlaciona de manera significativa con la motivacién
extrinseca de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Iguain, (P-
valor=0.754). También se evidenci6 que el 76% de los encuestados manifiesta percibir un

nivel medio de la motivacién extrinseca.

De acuerdo al resultado obtenido, se concluye que existe relacion entre la motivacion
trascendental y el clima organizacional. A un nivel de significancia del 5%, se concluye

que el clima organizacional si se correlaciona de manera significativa con la motivacion
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trascendente de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Iguain. (P-
valor=0.01). Por lo cual existe evidencia estadistica para afirmar que existe correlacion
entre la variable clima organizacional y la motivacidén trascendente en la poblacion
estudiada. Asi mismo se evidencia una moderada correlacion entre ambas variables. (Tau-
b = 0.449). Igualmente se evidencio que el 68% de los encuestados manifiesta percibir un

alto nivel en su motivacion trascendente.

Por los resultados evidenciados, se concluye que existe relacion entre clima
organizacional y la motivacion laboral de los servidores publicos de la Municipalidad
Distrital de Iguain. Ambas variables se correlacionan a un nivel de significancia del 5% (P-
valor=0.01). Por lo cual existe evidencia estadistica para afirmar que existe un nivel de
correlacion entre la variable clima organizacional y la motivacion laboral en la poblacién
estudiada. Se evidencia una moderada correlacion entre ambas variables. (Tau-b = 0.527).
Asi mismo se evidencio que un 72% de los encuestados percibieron un alto nivel en su
motivacion laboral, frente a un 68% que percibieron un alto nivel en el clima
organizacional. Asi mismo, también se evidencid que el 83,3% de aquellos que percibieron
el alto nivel de la motivacion laboral, también percibieron un alto nivel en el clima
organizacional. Por lo cual se concluye que en la institucion publica Municipalidad
Distrital de Iguain hay un alto nivel de clima organizacional, y al mismo tiempo un alto
nivel de motivacion laboral, existiendo evidencia estadistica para afirmar una correlacion

entre ambos factores.
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VI. RECOMENDACIONES

Se recomienda profundizar el estudio de la variable motivacion intrinseca en los servidores
publicos de la Municipalidad Distrital de Iguain. Si bien, no se evidencia correlacion entre
clima organizacional y motivacion intrinseca, esta variable no deja de ser parte
fundamental de la motivacion laboral de los trabajadores. El porcentaje de motivacion
intrinseca es alta en la institucion publica; sin embargo, ello puede deberse a momentos
coyunturales, por lo cual se recomienda realizar un estudio longitudinal que permita

apreciar la evolucién de esta variable en el tiempo.

Igualmente se recomienda realizar nuevos estudios acerca de la variable motivacion
extrinseca en los servidores publicos de la Municipalidad. En el presente estudio tampoco
se evidencié correlacién entre ambas variables, sin embargo, conjuntamente con la
motivacion intrinseca, son variables fundamentes de la motivacion laboral. Igual a la
motivacion intrinseca, el porcentaje actual halado se sitta en el rango alto. Sin embargo, se
recomienda realizar nuevos estudios en el lapso de un afio, para estudiar la evolucién de

este factor frente al tiempo.

Se recomienda evaluar a profundidad el factor motivacional trascendente en los

servidores publicos de la Municipalidad. El presente estudio evidencié una correlacion
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moderada y por lo tanto influyente en la motivacion laboral de los trabajadores. Esta
motivacion presenta un nivel medio en la institucion (68%). Se recomienda estudiar los
factores internos que regulan la motivacion trascendental, para conocer y programar

actividades dirigido a su mejora.

Finalmente, se recomienda a la Municipalidad Distrital de Iguain realizar planes de
mejora con el objetivo de mejorar el clima organizacional que se vive en la institucion,
dado que existe suficiente evidencia para afirmar que existe una vinculacién del clima
institucional y la motivacién laboral de los servidores publicos. Por lo tanto, una mejora en
el ambiente laboral puede tener buenos resultados en la motivacion laboral, que

consecuentemente se concretiza en eficiencia productiva para la institucion.
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Titulo: “Clima organizacional y motivacion laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Iguain, 2019”

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VASRIABLE METODOLOGIA
Problema general Objetivo general Hipdotesis general Variable 1 Tipo: Aplicado
¢Cual es la relacion existente entre el . . . . . . .
Determinar la relacion entre el clima | El clima organizacional se relaciona Clima

clima organizacional y la motivacion
laboral de los servidores publicos en
la. Municipalidad Distrital de
Iguain,2021?

Problemas especificos

¢(Como se relaciona el clima
organizacional y la motivacion
intrinseca de los servidores publicos
en la Municipalidad Distrital de
Iguain, 2021?

¢Como es la relacion entre el clima
organizacional y la motivacion
intrinseca de los servidores publicos
en la Municipalidad Distrital de

Iguain, 2021?
¢Cual es la relacion del clima
organizacional y la motivacion

intrinseca de los servidores publicos
en la Municipalidad Distrital de
Iguain,2021?

organizacional y la motivacion laboral
de los servidores publicos de la
Municipalidad Distrital de Iguain,
20109.

Objetivos especificos

Conocer la relacidn significativa entre

el clima organizacional y Ila
motivacién  intrinseca de  los
servidores publicos de la

Municipalidad Distrital de
2021.

Iguain,

Conocer la relacion significativa entre

el clima organizacional y la
motivaciébn  extrinseca de  los
servidores publicos de la

Municipalidad Distrital de
2021.

Iguain,

Reconocer la relacion significativa
entre el clima organizacional y la
motivacién trascendental de los
servidores publicos de la
Municipalidad Distrital de Iguain,
2021.

de manera significativa con la
motivacién laboral de los servidores
publicos de la Municipalidad
Distrital de Iguain, 2021.

Hipotesis especificas

El clima organizacional se relaciona
de manera significativa con la
motivacién intrinseca de los
servidores  publicos  de la
Municipalidad Distrital de Iguain,
2021.

El clima organizacional se relaciona
de manera significativa con la
motivacién  extrinseca de los
servidores  publicos  de la
Municipalidad Distrital de Iguain,
2021.

El clima organizacional se relaciona
de manera significativa con la
motivacién trascendental de los
servidores  publicos de la
Municipalidad Distrital de Iguain,
2021.

organizacional

Realizacién
personal.
Involucramiento
laboral.
Supervisién
Comunicacién
Condiciones
laborales.

Variable 2

Motivacién
laboral

Motivacion
extrinseca.

Motivacion
intrinseca.

Motivacion
trascendente.

Nivel: Correlacional.
Poblacioén:

Servidores publicos de la
Municipalidad  Distrital
de Iguain, Huanta.

Muestra:

Personal que labora en las
instalaciones del palacio
municipal del distrito de
Iguain. 25 personas.

Técnicas de recoleccion
de datos

Técnica de la encuesta

Instrumento
Cuestionario de encuesta.
Procesamiento de datos
Software M.S. Excel.

Software SPSS v23.0




Anexo 2. Instrumentos de recoleccién de datos

Cuestionario sobre el Clima Laboral
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Estimado participante. En el presente cuestionario cada item tiene cinco posibles

respuestas. Le solicitamos que marque con una X el niumero de la columna que corresponda a

Su respuesta.

Escala
Nunca Poco Regular Suficiente Siempre
1 2 3 4 5
DIMENSIONES ITEMS

Realizacién Personal

1. Existen oportunidades de progresar en la
institucion.

2. Se reconocen los logros en el trabajo.

3. Los objetivos de trabajo son retadores y
contribuyen a mi crecimiento profesional.

4. Cada trabajador asegura sus niveles de logro en
el trabajo.

5. Se participa en definir los objetivos y las
acciones para lograrlo.

6. Los objetivos del trabajo estan claramente
definidos.

7. El trabajo se realiza en funcién a métodos o
planes establecidos.

8. Mi grupo de trabajo, funciona como un equipo
bien integrado.

9. Se cuenta con la oportunidad de realizar el
trabajo lo mejor que se puede.

10. Se promueve la generacion de ideas creativas 0
innovadoras.

Involucramiento Laboral

11. Se siente comprometido con el éxito en la
organizacion.

12. La organizacién tiene un involucramiento
laboral.

13. Los productos y/o servicios de la
organizacién, son motivo de orgullo del personal.

14. Los trabajadores estdn comprometidos con la
organizacion.

15. En la organizacidn, se mejoran continuamente
los métodos de trabajo.
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16. Existen normas y procedimientos como guias de
trabajo.

17. La organizacion es buena opcién para
alcanzar calidad de vida laboral.

18. Cada empleado se considera factor clave para
el éxito de la organizacion.

19. Se conocen los avances en las otras areas de la
organizacion.

20. Existe un trato justo en la institucion.

Supervision

21. El superior brinda apoyo luego de conocer los
obstaculos que se presentan en el trabajo.

22. El supervisor escucha los planteamientos que
se le hacen y mejora los criterios de evaluacion.

23. La supervision sirve para mejorar la escala
remunerativa.

24. La evaluacidn que se hace del trabajo, ayuda a
mejorar la tarea.

25. Las actividades evaluadas permiten identificar
falencias en procedimientos.

26. La supervision se da sobre la revision de las
funciones diarias asignadas.

27. Existe una adecuada administracion de las
actividades encargadas.

28. El supervisor se interesa por el éxito del
desempefio de los empleados.

29. Se valora los altos niveles de desempefio.

30. Los supervisores expresan reconocimiento por
los logros.

Comunicacion

31. En mi oficina o lugar de trabajo, la
informacion fluye adecuadamente.

32. La institucion fomenta y promueve la
comunicacién interna.

33. Existen suficientes canales de comunicacion.

34. Los comparieros de trabajo cooperan entre si.

35. Los jefes promueven la capacitacion que se
necesita.

36. Es posible la interaccion con personas de
mayor jerarquia.

37. Existe colaboracion entre el personal de las
diversas oficinas.

38. En la oficina, se hacen mejor las cosas cada
dia, en términos de comunicacion.

39. En los grupos de trabajo, se promueve una
relacién armoniosa y comunicativa.

40. La empresa promueve el desarrollo del
Personal en habilidades comunicativas.

Condiciones laborales

41. Se cuenta con acceso a la informacion
necesaria para cumplir con el trabajo.
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42. Se dispone de un sistema para el seguimiento
y control de las actividades.

43. Se dispone de tecnologia que facilite el trabajo.

44, Hay clara definicion de visidn, misién y
valores en la institucién.

45, Se recibe la preparacién necesaria para
realizar el trabajo.

46. Las responsabilidades del puesto estan
claramente definidas.

47. Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar
decisiones en tareas de sus
responsabilidades.

48. En la institucion, se afrontan y superan
obstéculos.

49. Cumplir con las actividades laborales es una
tarea estimulante

50. Los objetivos de su labor desempefiada guardan
relacion con la vision de la institucion.




Cuestionario sobre la Motivaciéon Laboral
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Estimado participante. En el presente cuestionario cada item tiene cinco posibles

respuestas. Le solicitamos que marque con una X el niumero de la columna que corresponda a

su respuesta.

Nunca Poco Regular Suficiente

Siempre

1

2 3 4

5

Motivacion Intrinseca

1. Realizar su trabajo es parte de su superacion
personal.

2. Se esfuerza porque cree que vale la pena en este
trabajo.

3. El poner esfuerzo en este trabajo tiene un
significado personal.

4. Se divierte haciendo su trabajo.

5. Se siente orgulloso de si mismo al realizar su
trabajo.

6. Tiene que probarse a si mismo que puede hacer lo
encomendado.

Motivacion Extrinseca

7. Existe arriesgo de perder su trabajo si no se
esfuerza lo suficiente.

8. Percibe por su trabajo una compensacion
financiera acorde a su trabajo.

9. El poner esfuerzo en su trabajo le permite ser
parte del equipo de su area.

10. Cuando realiza su trabajo recibe el
reconocimiento y respeto de otras personas.

11. Siente que su trabajo es remunerado acorde
a las labores que realiza.

Motivacion Trascendente

12. La labor que desempefia se encuentra acorde
con sus valores personales.

13. Al realizar sus funciones, esta apoyando a su
equipo a lograr sus objetivos personales también.

14. Considera que su trabajo tiene impacto
positivo en su comunidad.

15. Su labor contribuye a lograr los objetivos de su
institucion.
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Anexo 3. Base de datos.
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Anexo 4. Fotografias

Fotografia 1. Portada de la Municipalidad Distrital de Iguain. (10/06/2021)
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Fotografia 3. Encuesta al personal administrativo. (10/06/2021)
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Fotografia 5. Encuesta al personal administrativo. (10/06/2021)
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Fotografia 6. Encuesta al personal administrativo. (10/06/2021)
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Anexo 6. Autorizacion de publicacion en repositorio

& UPCI

CAMINOG AL EXITO
UNIVERSIDAD PERUANA DE CIENCIAS E INFORMATICA

FORMULARIO DE AUTORIZACION PARA LA PUBLICACION DE
TRABAJO DE INVESTIGACION O TESIS
EN EL REPOSITORIO INSTITUCIONAL UPCI

1.- DATOS DEL AUTOR
Apellidos y Nombres: _CHACoN Phovuno |, (iLAGROS

DNI:_7o\\ 64 06 Correo electronico: pailopalosnind 25@ Gme il. com

Domicilio: Asecigcion los mecnizosiz 42,
Teléfono fijo:. _— Teléfono celular: _732649423

2.- IDENTIFICACION DEL TRABAJO o TESIS
Facultad/Escuela:_DE_€IENCIAS FEMPRESABINLES ¥ Pe NEGOCIOS

Tipo: Trabajo de Investigacion Bachiller ( ) Tesis (X Trabajo de Suficiencia Profesional ( )

Titulo del Trabajo de Investigacion / Tesis:
Clitns Ordanizaconal ¥ Mcliveadn  laboral de s Secuidores
Pinlicos  de \o Rlukdpalidad DishTol deZguola 20971

3.- OBTENER:

Bachiller ( ) Titulo(X) Mg( ) Dr() PhD()
4.AUTORIZACION DE PUBLICACION EN VERSION ELECTRONICA

Por la presente declaro que el (trabajo/tesis) 7esis indicada en el item 2 es de mi autoria
y exclusiva titularidad, ante tal razon autorizo a la Universidad Peruana Ciencia e Informéatica
para publicar la version electronica en su Repositorio Institucional (http:/repositorio.upci.edu.pe),
seglin lo estipulado en el Decreto Legislativo 822, Ley sobre Derecho de Autor, Art 23y Art. 33.

Autorizo la publicacion (marque con una X):
{0 Si, autorizo el depdsito total.

() Si, autorizo el deposito y solo las partes:
() No autorizo el deposito.

Como constancia firmo el presente documento
en la ciudad de Lima, a los 08 _dias delmes de_

AYTTe! de 2028 .




