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Resumen

Este trabajo de investigacién tuvo como objetivo, determinar la relacion que existe entre el
clima laboral y la motivacion laboral en el personal administrativo de la Municipalidad
Distrital de Huatasani de Juliaca, 2021. El enfoque de la investigacién es cuantitativo con
un disefo no experimental, correlacional de corte transversal, estuvo conformada por 44
miembros del personal administrativo, asimismo, para medir la variable clima laboral se
utilizé la escala CL-SPC propuesto por Palma (2000), compuesto por 36 items, y para la
variable motivacién laboral se utilizé la escala de motivacién laboral (R-Maws) propuesto
por (Gagné et al., 2012), compuesta por 15 items. Los resultados muestran que las
variables cumplen la normalidad (p =0.771 > a = 0.05). Los resultados muestran que existe
una correlacion positiva de R de Pearson = 0,348, entre el clima laboral y la motivacion
laboral; es decir, cuanto mejor sea el clima laboral existira mas motivacion laboral en el
personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Huatasani de Juliaca, 2021. En
conclusion, el personal administrativo sera beneficiado con el estudio de investigacion,
asimismo se determin6 que el clima laboral tiene relacion con la motivacion laboral, cuyo
resultado evidencié que, mientras se cuente con un adecuado clima laboral, los
colaboradores tendran una excelente motivacion laboral, lo cual beneficiara a la empresa
en productividad, eficiencia entre otros. Por otra parte, la investigacion deja abierta la
posibilidad a un futuro estudio del clima laboral y la motivacién laboral, se podria contrastar

con resultados de otros estudios similares.
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Abstract

Objective: The objective of this study is to determine to what extent administrative
management predicts delinquency in institutions belonging to a confessional organization
in the southern zone of Peru, Material and methods: the population is made up of a total
of 180 professionals from 50 educational institutions. To determine the sample calculation,
a census sampling was used to include the entire population, who were evaluated with a
Likert-type scale to measure administrative management, and for the collection of
information on delinquency in 2021 and 2022, documentary analysis was used. Results:
among the main results it was determined that 58.33% have high levels of administrative
management, while 41.67% have medium levels, with respect to delinquency in the year
2021 55% have medium levels, 31.67% have high levels and 13.33% have low levels, in
the year 2022 46.11% have medium levels, 41.11% have low levels and 12.78% have high
levels. Conclusion: the main conclusion reached in the study is that administrative
management predicts delinquency in institutions belonging to a confessional organization
in the southern zone of Peru.

Key Words: administrative management; administrative approach, management level,

uses of education, decision making, delinquency.



Introduccidén

A nivel mundial, las empresas estan prestando menor atencion al clima laboral,
siendo una pieza fundamental para el desarrollo de estrategias en la organizacion, (da
Costa et al., 2014). Asimismo, la gran mayoria de empresas aspiran alcanzar un buen
clima laboral, donde sus colaboradores se encuentren siempre motivados en lo posible,
ya que de cierta manera la motivacion laboral mejorara, siendo reflejado en la
productividad y el desempefio del colaborador. Cabe rescatar que en las empresas del
sector privado es mas facil poder lograr un buen clima laboral, pues no existe tanta
burocracia, por lo que una cantidad razonable de colaboradores tiene la voluntad de
determinar en qué tiempo trabajan y a qué hora se desconectan para estar con tus seres
gueridos, es decir logran tener un equilibrio entre lo laboral y la vida personal, de manera
gue logran estar motivados. Sin embargo, el sector publico es muy burocratico, por lo cual
se ve la existencia de dificultades para construir un buen clima laboral donde los
colaboradores se encuentren motivados.

El clima laboral es aquel conjunto de rutinas, condiciones dadas dentro de una
organizacion, la cual esta ligada de manera directa con la satisfaccion del colaborador en
su entorno laboral. La motivaciéon laboral es una herramienta imprescindible para
cualquier organizacion, ya que si el colaborador se encuentra desmotivado entonces
comienza a perder el interés, entusiasmo reflejado en su desenvolvimiento de sus
actividades productivas. La definicion precisa de esta investigacion es, determinar la
relacién que existe entre clima laboral y la motivacion laboral en el personal administrativo

de la Municipalidad Distrital de Huatasani, Juliaca, 2021.

Formulacion del problemay revisién bibliografica

A nivel mundial, las empresas estan prestando menor atencién al clima laboral,
siendo una pieza fundamental para el desarrollo de estrategias en la organizacion, (da
Costa et al., 2014). Asimismo, la gran mayoria de empresas aspiran alcanzar un buen
clima laboral, donde sus colaboradores se encuentren siempre motivados en lo posible,
ya que de cierta manera la motivacion laboral mejorara, siendo reflejado en la
productividad y el desempefio del colaborador. Cabe rescatar que en las empresas del
sector privado es mas facil poder lograr un buen clima laboral, pues no existe tanta
burocracia, por lo que una cantidad razonable de colaboradores tiene la voluntad de
determinar en qué tiempo trabajan y a qué hora se desconectan para estar con tus seres

gueridos, es decir logran tener un equilibrio entre lo laboral y la vida personal, de manera



gue logran estar motivados. Sin embargo, el sector publico es muy burocrético, por lo cual
se ve la existencia de dificultades para construir un buen clima laboral donde los
colaboradores se encuentren motivados.

El clima laboral es aquel conjunto de rutinas, condiciones dadas dentro de una
organizacion, la cual esta ligada de manera directa con la satisfaccion del colaborador en
su entorno laboral. La motivacion laboral es una herramienta imprescindible para
cualquier organizacién, ya que si el colaborador se encuentra desmotivado entonces
comienza a perder el interés, entusiasmo reflejado en su desenvolvimiento de sus
actividades productivas. La definicién precisa de esta investigacion es, determinar la
relacion que existe entre clima laboral y la motivacion laboral en el personal administrativo
de la Municipalidad Distrital de Huatasani, Juliaca, 2021.

En un estudio en las sucursales de la empresa LG realizado por el director global
de recursos humanos de esta misma, que pueden ser analizados con el fin de identificar
el nivel de satisfaccion del clima laboral en relacion con la motivacion. Los resultados
fueron, el 11% de colaboradores insatisfechos con el clima laboral, 26 % de colaboradores
relativamente insatisfechos y el 13% de colaboradores estan muy motivados. Se concluye
gue, hasta una empresa trasnacional como LG puede presentar este tipo de problema
con relacidn al clima laboral y motivacion, Barrientos (2020).

Ademas, en las Ultimas décadas, las empresas han presentado problemas en el
desarrollo de sus labores por parte de sus colaboradores, siendo uno de ellos la manera
de mantener un buen clima laboral, asi trabajen con motivacion, por lo que los
colaboradores desempefan un buen papel en el area de trabajo. Cada vez mas en un
mercado globalizado, por ello es por lo que suelen ser mucho mas competitivas, de esa
manera alcanzar una diferenciaciéon importante frente a la competencia, a su vez las
empresas cuenten con un personal sumamente competente, Barrientos (2020).

La presente investigacion nace sobre la inquietud por determinar el clima laboral
gue presentan en la actualidad la plana administrativa de los colaboradores de la
municipalidad distrital de Huatasani en la ciudad de Juliaca con una concordancia a la
motivacion laboral presentada por la misma poblacién. Segun Quispe (2019), en una
empresa existen diversas situaciones que pueden generar confusiones, incertidumbre,
inestabilidad, entre otras situaciones que generan que los colaboradores creen un clima
laboral de incertidumbres.

Ademas, Bustamante (2013) menciona que, existen empresas que descuidan el
clima laboral cuando es un aspecto fundamental en el desarrollo de estrategias, como

para contar con un personal comprometido y que estos a su vez tengan la iniciativa de



desarrollar su labor, es decir que cuando los colaboradores cuentan con un agradable
clima laboral, estos trabajan con entusiasmo, compromiso, y lo mas importante es que
tienen la iniciativa de realizar sus funciones de trabajo. En la empresa existen diversas
conductas de los trabajadores frente a las tareas encomendadas segun sus puestos de
trabajo, en algunos casos los colaboradores se sienten satisfechos por ser motivados con
incentivos econdmico extra, en otros casos los colaboradores pueden percibir
insatisfaccién por el reconocimiento de sus laborales, de tal forma que se genere un clima
laboral hostil en la empresa, Quispe (2019). Prado (2015) en su investigacion, cuyo
objetivo fue medir y analizar los indicadores de los factores del clima laboral y las
competencias del desempefio laboral en los colaboradores de la plana administrativa de
la Universidad Cesar Vallejo de Truijillo. El estudio fue de disefio correlacional, con una
muestra de 60 colaboradores administrativos en dicha institucién superior.

Los instrumentos fueron, una prueba para el clima laboral establecido por 50
items, cuya finalidad fue medir los factores de dicha variable, comprendiendo cinco
dimensiones: Involucramiento laboral, comunicacién, supervisién, condiciones laborales
y autorrealizacion. Mientras que, el instrumento para la variable de desempefio laboral
consté de 23 items y de 5 dimensiones: Desempefio con su trabajo, desempefo en
relacibn con sus superiores, participacion en las decisiones, desempefio con el
reconocimiento.

Se determino que en la presente investigacion existe un vinculo considerado alto
y significativo entre el clima laboral y el desempefio laboral, presentando que el clima
laboral es un elemento de vital importancia que aprueba mantener la eficiencia y eficiencia
en el colaborador de la institucién; entonces, se concluye que la existencia de ambas
variables genera un vinculo de causa efecto positivo.

Macias y Vanga (2021), en su estudio del Motivacion laboral y Clima
organizacional como herramientas de planes de mejora institucional, fue de realizar un
diagnéstico situacional a partir de los docentes de la carrera de Ingenieria Civil de la
Universidad Técnica de Manabi, se realiz6 el tipo de investigacion de campo, con enfoque
cuantitativo, con un muestreo censal, se aplicé un cuestionario realizado bajo la técnica
de semaforizacion.

Los resultados fueron, existencia de deficiencias vinculadas al clima
organizacional, de manera que no repercuten en la motivacion de los colaboradores.
Entonces se dio por concluido de manera que el diagnostico realizado a las
organizaciones se debe adquirir como herramientas de propuesta para planes de mejora
iniciando con aquellos aspectos negativos encontrados. Quispe (2019), en su

investigacion sobre la Percepcién del clima organizacional y motivacion laboral de los



clientes internos del Banco de Crédito del Peru, sucursal Juliaca, en el 2017, determino
gue existe una relacién entre el clima organizacional y la motivacion laboral de los clientes
internos del Banco, cuya metodologia, fue de enfoque cualitativo, tipo no experimental,
transversal, y con disefio correlacional; poblacion de 80 colaboradores, tomando una
muestra de 64 clientes internos. Se determino que existe un vinculo directo entre la
variable de clima organizacional y motivacion laboral, considerando que la motivacion
laboral nace a partir del desarrollo unas capacidades que conducen a la materializacién
de ciertos objetivos para satisfacer necesidades y/o expectativas.

Nomberto (2017) en su investigacion, Plan de propuesta de mejora de clima
laboral en la gerencia regional trabajo y promocion de empleo La Libertad — Trujillo, con
el objetivo realizar un plan de propuesta de mejora de clima laboral en la Gerencia
Regional Trabajo y Promocién de Empleo La Libertad-Trujillo. La metodologia fue de tipo
descriptivo, aplicada en una muestra de 60 trabajadores. La técnica de recoleccién de
datos para realizar la investigacion fue el andlisis de contenido, se capto6 dicha informacién
de forma sistematica a través de recopilacion distintas fuentes. Habiéndose identificado
un clima laboral de tipo bajo, se recomienda tomar acciones de propuesta de Mejora
siendo drganos con puntajes mas bajos: motivacion, comunicacién y liderazgo
orientandose en un futuro logrando en futuro un clima laboral optimdé. El aporte del
investigador fue el disefio de una propuesta de mejora de clima laboral de tal forma que
facilite la relacién del diagndstico interno de la Gerencia. Por otra parte, “Se recomienda
a la Gerencia Regional de Trabajo y Promocién de Empleo, implementar un Plan de
Propuesta de Mejora de Clima Laboral para lograr una mejor manera de liderar o

gerenciar’, (Gonzales, 2012, p.19).

Clima Laboral

El clima laboral influye en las motivacion y conducta que tienen los colaboradores
de una empresa, como también comprende un sistema de evaluaciones, motivaciones,
decisiones, percepciones y acciones dedicadas a mejorar la eficiencia, eficacia, sobre
todo la productividad que se genera en la empresa. Ademas, el clima laboral influye en la
actitud de la persona, a su vez en el ambiente puede jugar un papel trascendental, Vargas
(2019). Segun, Alfaro (2019) indica que el clima laboral es aquel entorno que permite que
los miembros de una empresa o institucién se relacionen, asi como conocer el modo y la
forma de trabajo.

Guerrero (2020) menciona que, en cualquier puesto de trabajo de la organizacion,
la clave del éxito radica en la motivacion que los colaboradores integran, mas no en las

herramientas de trabajo, como los aparatos electrénicos, por ende, no serviria tener



buenos recursos tecnoldgicos u otros recursos materiales, ya que es fundamental que
cada colaborador contribuya con su esfuerzo, compromiso, conocimientos, y esté
aportando con alcanzar objetivos organizacionales, como a nivel profesional.

Borja (2021), afirma que el clima laboral tiene una relacion con la motivacién que
presentan los colaboradores de la organizacion indica que mientras la motivacion de estas
personas sea alta, el clima laboral de la empresa tiende a mejorar en cuanto a la
satisfaccion, interés, animo, trabajo en equipo por parte de estos. Con respecto a las
dimensiones de la variable Clima laboral, Escalante (2017) afirma que, las condiciones
fisicas y/o materiales, son aquellos elementos de infraestructura o materiales que influyen
de manera directa o indirecta en el clima laboral, inclusive es un medio facilitador para el
buen desarrollo de actividades laborales de los colaboradores. Los beneficios laborales
y/o remunerativos, son aquellos incentivos econémicos que reciben los colaboradores
muy aparte de sus salarios, lo cual es un beneficio que favorece al colaborador de manera
positiva porque estos factores determinan la satisfaccion del colaborador en la empresa.

Por otra parte, las politicas administrativas, son aquellas normas, lineamientos
establecidos por la empresa o instituciones del Estado, a fin de regular la relacion laboral
vinculada con el colaborador. Entonces las relaciones interpersonales, son aquellos
grados de tolerancia frente a la intercomunicacién entre los compafieros de la empresa,
con los que se relacionan continuamente. Asimismo, se encargan de potenciar sus
habilidades, mejoran sus relaciones interpersonales siempre y cuando exista un buen
clima laboral en la empresa. El desarrollo personal, es aquella oportunidad que tiene el
colaborador al trabajar en su formacién profesional, en adquirir su autorrealizacién,
asimismo con un buen clima laboral mejora sus actividades, incrementa y desarrolla la
calidad de conocimientos, habilidades como sus actitudes del capital humano, ademas se
encuentra en constantes capacitaciones lo que a la larga le genera competitividad a nivel
individual entre los demas colaboradores de la empresa.

Asimismo, Escalante (2017) menciona que, el desempefio de tareas son aquella
aplicacion de capacidades, habilidades, conocimientos, entre otros, frente al puesto de
trabajo que se ocupa por la persona, asimismo son aquellas tareas que el colaborador
realiza en su respectiva area de trabajo. Finalmente, que concluye, la relacion con la
autoridad es aquella valoracion apreciativa que tiene el jefe de area o lider de area frente
al trabajo realizado por el colaborador. Asimismo, se considera que el logro, éxito de
trabajo del colaborador est4 condicionado por la valoracion que el jefe o lider de area le

otorgue a este mismo colaborador, 0 ya sea que rechace el trabajo.

10



Motivacién Laboral

Chaparro (2006) afirma que la motivacién laboral hace referencia a un estado
emocional el cual es generado en una persona por la influencia que otras razones han
ocasionado en su comportamiento. Ademas, la motivacioén laboral aumenta siempre y
cuando sea desarrollada un ambiente de confiabilidad, con una relacion laboral adecuada
y sobre todo autosuficiente, es asi donde cada individuo se siente con libertad de opinién
y decisién, Castillo (2014). Segun Pefia y Villdbn (2018), para la psicologia la motivacion
en el talento humano permite desarrollar buenas relaciones laborales con un
comportamiento de pertenencia, asimismo la motivacién laboral guarda una estricta
conexioén con la satisfaccion laboral, relaciones laborales y el entorno laboral. Ademas, si
en la organizacion cada colaborador tendria un nivel alto de motivacion, los clientes serian
los beneficiados porque recibirian una buena atencion, por ende, la organizacion tendria
clientes satisfechos.

Para Robbins y Judge (2013), la motivacion es aquel proceso donde esté presente
la intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo, siendo realizado por las personas que
quieren realizar un objetivo. También la motivacion laboral es aquel resultado de la
intercomunicacion de los colaboradores incentivado por la organizacion, con el Unico
objetivo primordial que permitan impulsar al colaborador en el logro de sus objetivos a
nivel profesional como también puedan ser capaces de contribuir con el logro de los
objetivos organizacionales.

Por otra parte, de acuerdo con la Teoria de las necesidades de McClelland en el
afio 1989, sefiala que la motivacion de las personas nacié a partir de la cultura de su
ciudad, asimismo todas las personas contaban con las necesidades de logro, poder y
afiliacion. Montero (2015) afirma que, mediante enfoques psicoldgicos se explica que la
motivacion es caracterizada mediante la autoestima, autodeterminacion, como las
conductas motivacionales son explicadas por refuerzos, castigos y premios.

Segun Guevara y Silva (2017), la motivacion puede llegar a emanar de
necesidades internas de la persona, como también puede emanar de acuerdo con el
contexto externo, siendo clasificada a la motivacién como intrinseca, teniendo este tipo
de conducta permite que la motivacion emane de las precisiones internas y la satisfaccién
sea espontanea que la actividad proporciona; la motivacion extrinseca depende de
terceros, siendo distinto del individuo actuante. Para Hellriegel y Slocum (2009), las
fuerzas que son operadas de manera interna como externa, son representadas por la
motivacion, que provoca que la persona actle de distinta forma con la finalidad de

alcanzar las metas, ya sea en el trabajo, académico, personal u otros.
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Necesidades de Logro, son aquellas necesidades altas que estan en la busqueda
de un gran desarrollo personal, profesional, asimismo trabajan con una mayor motivacion,
lo cual implica un buen desarrollo en el aspecto laboral, porque trabajan en mejores
condiciones, de manera eficiente, Barrientos (2020). Asimismo, Chelton & Balladares
(2020), mencionan que los colaboradores adquieren mucho mas que logros o un salario,
ya que también esto influye en sus vidas de manera positiva o negativa. La relacién laboral
es de suma importancia para el buen desarrollo de la motivacion laboral. Asimismo, “Lleva
o tienden a ser atraidos por alcanzar metas altas, tienen una gran necesidad de ejecucion,
se fijan metas dificiles, pero realistas, pero muy poca de afiliarse con otras personas”,
Maldonado (2013). “Estas personas buscan y asumen responsabilidades, corren riesgos
calculados asi mismo buscan y utilizan la retroalimentacion en sus acciones”, Maldonado
(2013).

Necesidades de Poder, es aquella influencia que se tiene frente a las demas
personas, siendo que existen dos tipos de necesidades de poder, las cuales son:
institucional e individual porque se basa en la persona misma, Barrientos (2020). Segun
Maldonado (2013), poder es la necesidad de influir, son personas competitivas que ansian
el poder, y este creen obtenerlo ganando a los demas “Las personas motivadas por este
sentimiento consideran que el poder el proporcionara reconocimiento dentro de la
organizacion deseando siempre adquirir progresivamente prestigio y estatus, de tal
manera que luchan para que predominen sus ideas, buscan puestos de influencia, les
encanta los trabajos con alto nivel de poder y autoridad, generalmente tiene una
mentalidad politica.

Necesidades de Afiliacion, es aquella definicion que consiste en agradar y
complacer a las demas personas. Donde, ademas se esta en buenos términos con la
mayoria de las personas a fin de mantener, conservar relaciones interpersonales con sus
demas compafieros de trabajo u otro, Barrientos (2020). Asimismo, afiliacién indica que
se refiere al deseo de interrelacionarse con las demas personas donde se pueda formar
parte de un grupo, etc., Maldonado (2013). Ademas, este tipo de personas con esta
caracteristica, es decir entablar relaciones interpersonales de compaferismo, amistad
con los deméas miembros de la organizacion y les gusta ser habitualmente populares, no
se sienten comodos con el trabajo individual, La investigacidén contribuye a la comunidad
cientifica con la finalidad de conocer la relacion entre el clima laboral y motivacion laboral
aplicAndose como técnica la encuesta y como instrumento fue la escala de Likert para
ambas variables, segun el coeficiente de Alpha de Cronbach, asi determinar su fiabilidad,
ademas fueron validado por jueces y la fiabilidad de los datos se realiz6 mediante el

programa estadistico Startical Product and Service Solutions (spss) version 25.
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PALABRAS CLAVE: Clima Organizacional, desempefio laboral, (Rodriguez et. al, 2004)
mencionan que, el foco de atencién que se pretende iluminar es el elemento humano, el
cual es entendido como, persona social, con propdsitos y metas, expectativas a nivel
profesional, intereses laborales , capacidades de interrelacionarse y compromiso con la
sociedad, asimismo interactian con las deméas personas, sobre todo en situaciones
complejas o de retroalimentacion, sometidas a unas exigencias, que, a veces, no
comparten, el temperamento es uno de los miembros mas importantes de los niveles de

conocimiento y experiencias positivas de un compariero.

Metodologia

Enfoque, tipo y disefio del estudio
En este estudio se trabajé con el enfoque cuantitativo, donde la aplicacion de
instrumentos fue de forma colectiva, y asimismo los resultados que se obtuvieron fueron
ingresados a un programa de software de calculo estadistico de mayor presencia en el
mundo informético, siendo este el SPSS version 23 el cual corresponde a la firma IBM,
para el respectivo procesamiento estadistico, haciendo uso de la correlacion de
Spearman. Ademas, el programa SPSS corresponde a Stadistical Package for the Social

Science, el cual es un software amigable con el usuario, Herrera (2017).

Disefio y participantes

Disefio

El disefio de la presente investigacion este estudio fue no experimental, de tipo
correlacional descriptivo puesto que se describieron hechos, situaciones fundamentales
del tema estudiado. Asimismo, (Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2019) afirma que, un
estudio no experimental permite examinar los problemas de las variables en funcién a su
entorno natural, a fin de estudiar las variables. Asimismo, el tipo de estudio es descriptivo
porque describe las situaciones y sucesos como es el clima laboral y motivacion laboral
en los trabajadores de la Municipalidad Distrital del Huatasani. Se podria afirmar que los
alcances de la presente investigacion dichos resultados la cual es de tipo mixta porque se
enfocara al estudio de fuentes de informacién tanto impresas como digitales a fin de

recabar informacién con respecto a bases tedricas cientificas.
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Participantes

La muestra de la presente investigacion estuvo conformada por el personal
administrativo de la Municipalidad Distrital de Huatasani, con una poblacién de un total de
44 trabajadores encontrandose en condicidon de nombrados, contratados u otra modalidad
y ocupan diferentes cargos administrativos, por lo que la parte de la poblacion se
consider6 para la mejora del presente estudio de investigacién es igual al total del
personal administrativo de la Municipalidad de Huatasani, Juliaca — 2021, la cual es de 44
personas, (Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2019). Para el desarrollo el muestreo se ha
realizado el muestreo no probabilistico, arbitrario por conveniencia, los objetivos guardan
una estrecha relacion con la metodologia dentro de los criterios de inclusion, ocupar algin
cargo administrativo en la Municipalidad de Huatasani, Juliaca, ser nombrado, contratado
u otra modalidad. Hernandez et al. (2014) afirma que “La muestra sera representativa o
solo si fue seleccionada al ser una muestra se considera representativo como parte de la
poblacion del cual se recolecto datos para la investigacion” (p.143). Asimismo, se aplico
la técnica de muestreo censal, por ser una muestra pequefia y accesible, fue
recomendable tomar a toda la poblacién. Segun Vara (2012), el muestreo censal toma a
toda la poblacién de estudio como muestra censal. Para este estudio se utilizé el

instrumento del cuestionario, dado en ambas variables de estudio..

Ficha Técnica del instrumento de la variable 1: Clima Laboral
Nombre: Escala de Satisfaccién Laboral
Autor: Sonia Palma Carrillo
Para la valorizacion de la primera variable Clima laboral, el cuestionario — encuesta
contiene 36 items, valorados en una escala de:
Totalmente de acuerdo =5
De acuerdo =4
Ni de acuerdo ni en desacuerdo =3
En desacuerdo =2
Totalmente en desacuerdo =1
La administracién de instrumento fue colectiva, consta con las siguientes dimensiones:
Dimensién I: Condiciones fisicas y/o materiales 1,13,21,28,32

Dimension II: Beneficios laborales y/o remunerativos 2,7,14,22

Dimension lll: Politicas administrativas 8,15,17,23,33
Dimension IV: Relaciones sociales 3,9,16,24
Dimension V: Desarrollo personal 4,10,18,25,29,34
Dimensién VI: Desempefio de tareas 5,11,19,26,30,35
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Dimension VII: Relaciéon con la autoridad 6,12,20,27,31,36

Ficha Técnica del instrumento de la variable 2: Motivacion Laboral
Nombre: Escala de Motivacion
Autores: Steers, R., y Braunstein, D. (1976)
La presente encuesta esta validada por los autores mencionados y esta basado en el
planteamiento de la teoria de David McClelland, disefiada con la técnica de Likert.
Asimismo, consta de 15 items, con una escala del 1 al 5. Asimismo, la suma del puntaje
total es entre 15 y 75 puntos, siendo que los puntajes altos significan que si existe
motivacion laboral, y un puntaje bajo quiere decir que no existe motivacion laboral.

Totalmente de acuerdo =5

De acuerdo =4

Ni de acuerdo ni en desacuerdo = 3

En desacuerdo =2

Totalmente en desacuerdo =1

Consta con las siguientes dimensiones:

Dimensién I: Logro 1,4,7,10,13

Dimension Il: Poder 2,5,8,11,14

Dimension lll: Afiliacion  3,6,9,12,15

Tabla 1.

Niveles de motivacién laboral

Motivacién Factores
| 1 11
Alto 21 21 21
A A A
25 25 25
Parcial Alto 17 17 17
A A A
20 20 20
Regular 13 13 13
A A A
16 161 16
Parcial Bajo 9 9 9
A A A
12 12 12
Bajo 5 5 5
A A A
8 8 8

Fuente: Supo & Choquepuma (2016)
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Resultados Empiricos Obtenidos
Tabla 2.

Pruebas de normalidad

Shapiro -Wilk
Estadistico ol Sig.
Clima Laboral 971 44 ,319
Motivacion ,975 44 452

Laboral

En la tabla 2 se pueden estudiar los resultados de la prueba de normalidad de
Shapiro-Wilk, lo cual indica que la muestra es como méaximo de tamafio 50 se puede
contrastar la normalidad, siendo que en este estudio se esta trabajando con una poblacion
de 44 miembros del personal administrativo de la Municipalidad de Huatasani, donde se
obtuvo un puntaje en la variable 1: Clima Laboral nos muestra un nivel de Sig = 0,319 y
para la variable 2: Motivacién Laboral nos muestra un nivel de Sig = 0,452. Por lo que, los
resultados en la tabla 3 indican que las variables cumplen la normalidad, ya que el p-valor
obtenido (p = 0.771 > a = 0.05), entonces no existe evidencia suficiente para rechazar la
hipétesis nula, de tal forma que los resultados confirman que los datos siguen una

distribucién normal.

Resultados 1
Tabla 3.

Resultados descriptivos de clima laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Valido Baja 4 9,1 91 9,1

Parcial 14 31,8 31,8 40,9
Insatisfaccion
Laboral
Regular 24 54,5 54,5 95,5
Parcial 2 4,5 4,5 100,0
Satisfaccion
Laboral
Total 44 100,0 100,0
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La Tabla 3, explica que el 54.5% de los encuestados tienen una satisfaccién laboral regular,
a su vez el 31.8% de los encuestados tienen una parcial insatisfaccion laboral y solamente

el 4.5 % de los encuestados tienen una satisfacciéon laboral de manera parcial.

Resultados 2
Tabla 4.

Resultados descriptivos de Motivacion Laboral

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje

a e valido acumulado
Valido Parcial Bajo 4 9,1 9,1 91
Regular 20 45,5 45,5 54,5
Parcial Alto 14 31,8 31,8 86,4
Alto 6 13,6 13,6 100,0
Total 44 100,0 100,0

La Tabla 4, explica que el 45.5% de los encuestados tienen una motivacion laboral regular,
a su vez el 31.8% de los encuestados tienen una motivacién laboral parcialmente alto y

solamente el 13.6% de los encuestados tienen un nivel de motivacion laboral alto.

Resultados 3
La La tabla 5, explica los resultados de la prueba de correlacion de Pearson, confirmando

gue existe una correlacion positiva, p — valor = 0,348, es decir, < 0.05.

Tabla 5.
Coeficiente de correlacion de Pearson

Correlaciones

Motivacion Laboral
Clima Laboral ,301
,047
44

De tal manera que, se acepta la hipétesis planteada por el investigador, asimismo existe
relacion entre Clima laboral y motivacion laboral en el personal administrativo de la

Municipalidad Distrital de Huatasani, Juliaca, 2021.
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Hipotesis General
Existe relacién entre el clima laboral y motivacién laboral en el personal administrativo de
la Municipalidad Distrital de Huatasani, Juliaca, 2021.

Hipotesis Especificas
Existe relacion entre clima laboral y la motivacion laboral en el personal administrativo de
la Municipalidad Distrital de Huatasani, Juliaca, 2021.
No existe relacion entre clima laboral y motivacion laboral en el personal administrativo
de la Municipalidad Distrital de Huatasani, Juliaca, 2021.

Discusién

De acuerdo con el planteamiento de hip6tesis general, para el estudio de
investigacion se obtuvo una correlaciéon positiva de R de Pearson con un p—valor = 0,348,
entre la variable de Clima laboral y la Motivacién laboral del personal administrativo.
Cuyos resultados evidenciaron que, mientras se cuente con un adecuado clima laboral,
los colaboradores tendran una excelente motivacion laboral, lo cual beneficiard a la
empresa en productividad, eficiencia entre otros. De la misma manera, Barrientos (2020)
en su investigacion titulada “Motivacion laboral y clima organizacional en los trabajadores
de la empresa Corporacién estratégica, Chilca — 2020, se determind que existe una
relacion entre ambas variables mediante el estadistico R de Pearson, obteniendo una
relacion alta entre ambas variables. Se puede decir que, el Clima laboral se relaciona con
la motivacion laboral, dando a entender que los trabajadores de la Corporacion estratégica
continuaran trabajando en la empresa, siempre y cuando se tenga un clima laboral
adecuado, ya que de ello dependera la motivacion laboral. Asimismo, Arbuld (2017) en su
estudio titulado “Motivacion y clima organizacional de los colaboradores en la empresa de
servicios Deco Blinds EIRL Lima, 20177, tuvo como por objetivo analizar el procedimiento
estadistico de Rho de Spearman la correlacion positiva moderada entre motivacion laboral
y clima organizacional. Se encuentra un vinculo con los aportes de estudios que abordan
el presente estudio aplicado en la Municipalidad de Huatasani, porque en ambos estudios
existe una correlacion entre las variables de estudio de manera favorable.

Con respecto a los resultados 1 obtenidos en la tabla 4, explica que el 9.1% de los
encuestados tienen una satisfaccion laboral de nivel bajo, a su vez el 4.5 % de los
encuestados tienen una satisfaccion laboral de nivel parcial. De la misma manera, de
acuerdo con los resultados obtenidos por Supo & Choquepuma (2016) en su investigacion
titulada “Analisis de la relacion entre la satisfaccion laboral y la motivacion que presenta
el personal de la empresa Compartamos Financiera S.A. Arequipa 2015”, determiné que
existe un 48.88% de trabajadores quienes cuentan con un nivel bajo de satisfaccion

laboral, a su vez solamente el 13% de trabajadores tienen el nivel de satisfaccion laboral
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regular, siendo representado por 29 personas.

Con respecto a los resultados 2 obtenidos en la tabla 5, explica que el 9.1% de los
encuestados tienen una motivacién laboral con un nivel parcial bajo, el 13.6% de los
encuestados tienen un nivel de motivacion laboral alto. De acuerdo con los resultados
obtenidos por Supo & Choquepuma (2016) en su investigacion titulada “Analisis de la
relacién entre la satisfaccion laboral y la motivacion que presenta el personal de la
empresa Compartamos Financiera S.A. Arequipa 2015”, determind que 40 personas
representadas por el 17.94% tienen el nivel de motivaciéon laboral parcialmente bajo.
Asimismo, solo 12 personas representadas por el 5.38% tienen el nivel de motivacion
laboral alto. Siendo que existe un mayor porcentaje de trabajadores que tienen un bajo
nivel de motivacion laboral en la empresa Compartamos Financiera S.A., en la ciudad de

Arequipa.
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Conclusiones

Se concluye que, de acuerdo con el objetivo general se determind la correlacion
positiva de R de Pearson = 0,348, entre el clima laboral y la motivacién laboral del personal
administrativo de la Municipalidad Distrital de Huatasani, Juliaca. Por lo que, existe una
correlacion positiva perfecta de dos variables asociadas de estudio, ya que este resultado
evidencié que mientras se cuente con un adecuado clima laboral, el personal administrativo
de la Municipalidad de Huatasani de la ciudad de Juliaca tendra una excelente motivacion
laboral, lo cual beneficiar4 a la empresa en productividad, eficiencia entre otros.

Con respecto a los resultados 1 de la variable clima laboral se determiné que la
mayoria de las personas que trabajan en la Municipalidad cuentan con un nivel regular de
satisfaccién laboral, representado por el 54.5% por la plana administrativa. Entonces se
concluye que, el clima laboral por parte de los miembros de la Municipalidad Distrital de
Huatasani es de un nivel regular para la mayoria de los colaboradores que conforman, lo
cual podria mejorar la manera en cémo se motiva a los colaboradores de la plana
administrativa mediante un plan de motivacién laboral factores como condiciones de
prevencion y resolucion de conflictos, beneficios laborales, politicas administrativas,
relaciones sociales, practicas relacionadas a la motivacion y clima laboral

Con respecto a los resultados 2 de la variable motivacion laboral se determiné que
el 45.5% representado por 20 personas, quienes cuentan con el nivel regular de
motivacion laboral en la Municipalidad de Huatasani. Por lo que, la motivacion laboral es
presentada en mayor porcentaje por el nivel regular lo cual indica que es un nivel
medianamente aceptable, sin embargo, dicho resultado se puede mejorar siempre y
cuando se le brinde la importancia respectiva a los factores como son el logro, poder y
afiliacion de los trabajadores como el compafierismo, asimismo aplicar estrategias
objetivas de accién para lograr un nivel de motivacion laboral adecuado, desarrollar

estrategias de manera continua.
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Anexos

INSTRUMENTO

Instrumento de Motivaciéon Laboral

Estimado personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Huatasani de la ciudad de

Juliaca. Le saluda Shirley Sanchez egresada en proceso de la obtencion del titulo, de la

carrera de Administracion y Negocios Internacionales de la Universidad Peruana Unién,

me encuentro realizando una investigacion con respecto a la Influencia del Clima Laboral

en la Motivacién Laboral. Por ello necesito de su ayuda rellenando el presente formulario.

Sélo le tomarad 3 minutos de su tiempo, agradecemos de antemano sus repuestas, las

cuales seran totalmente confidenciales jDios le bendiga!

Instrucciones:

El cuestionario tiene como objetivo: Determinar la motivacion laboral de los trabajadores

de la Municipalidad Distrital de Huatasani.

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

Totalmente De Nien En Total
de acuerdo acuerdo acuerdo, ni desac mente

ENUNCIADO en uerdo | en
desacuerdo desac
uerdo

5 4 3 2 1

laboral

1. Intento mejorar mi desempefio

2. Me gusta trabajar en competicion y

ganar

3. A menudo me encuentro hablando
con otras personas
temas que no forman parte del

trabajo

4. Me gusta trabajar en situaciones

dificiles y desafiantes

5. Me gusta trabajar en situaciones

de estrés y de presion
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6. Me gusta estar en compafiia de
otras personas que

laboran en mi centro de trabajo.

7. Me gusta ser programado(a) en tareas

complejas

8. Confronto a la gente con quien estoy
en desacuerdo

9. Tiendo a construir
relaciones cercanas
con los

compafieros de trabajo

10.Me gusta fijar y alcanzar metas

realistas

11.Me gusta influenciar a la gente

para conseguir mi objetivo

12.Me gusta pertenecer a los grupos y

organizaciones

13.Disfruto con la satisfaccion de

terminar una tarea dificil

14.Frecuentemente me esfuerzo por
tener mas control
sobre los acontecimientos o hechos

que me rodean

15.Prefiero trabajar con otras personas
mas que trabajar

solo(a)

Escala de Motivacion Laboral de Steers R., y Braunstein D. (1976).

26




Cuestionario de Clima Laboral
Estimado personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Huatasani de la ciudad de
Juliaca. Le saluda Shirley Sanchez egresada en proceso de la obtencion del titulo, de la carrera de
Administracion y Negocios Internacionales de la Universidad Peruana Unién, me encuentro
realizando una investigacion con respecto a la Influencia del Clima Laboral en la Motivacion
Laboral. Por ello necesito de su ayuda rellenando el presente formulario.
So6lo le tomara 3 minutos de su tiempo, agradecemos de antemano sus repuestas, las cuales
seran totalmente confidenciales, jDios le bendiga!

Instrucciones:
El cuestionario tiene como objetivo: Determinar la relacion entre clima laboral y motivacion laboral,
por eso se le pide leer con cuidado cada una de las siguientes preguntas y responder.

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

Totalmente de | Deacuerdo | Ni de acuerdo, En Total
ENUNCIADO acuerdo ni en desacuer | mente

desacuerdo do de
acuerd

0

5 4 3 2 1

1.- La distribuciéon fisica el ambiente
de trabajo facilita la realizacién de mis
labores.

2.- Mi sueldo es muy bajo en la relacién a

la labor que realizo.

3.- El ambiente creado por mis
compafieros es el ideal para desempefar

mis funciones.

4.- Siento que el trabajo que hago es

justo para mi manera de ser.

5.- La tarea que realizo es tan valiosa

como cualquier otra.

6.- El jefe(a) es comprensivo(a).
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7.- Me siento mal con lo que gano.

8.- Siento que doy mas de lo que recibo de

la institucion.

9.- Me agrada trabajar con mis

comparieros.

10.- Mi trabajo me permite desarrollarme

personalmente.

11.- Me siento realmente util con la labor

que realizo.

12.- Es grato la disposicién de mi jefe
cuando les pide alguna consulta sobre mi

trabajo.

13.- El ambiente donde trabajo es
confortable. (ventilacion, iluminacion,
etc.)

14.- Siento que el sueldo que tengo es

bastante aceptable.

15.- La sensacion que tengo de mi

trabajo es que me estan explotando.

16.- Prefiero tomar distancia con las

personas con las que trabajo.

17.- Me disgusta mi horario.

18.- Disfruto cada labor que realizo en mi

trabajo.

19.- Las tareas que realizo las percibo

como algo sin importancia.

20.- Llevarme bien con mi jefe(a)

beneficia la calidad de mi trabajo.

21.- La comodidad que me ofrece el

ambiente de mi trabajo es inigualable.

22.- Felizmente mi trabajo me permite

cubrir mis expectativas econémicas.

23.- EL horario de trabajo me resulta

incomodo.

24.- La solidaridad es una virtud
caracteristica de nuestro grupo de

trabajo.

25.- Me siento feliz por los resultados que

logro en mi trabajo.
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26.- Mi trabajo me aburre.

27.- Larelacién que tengo con mis

superiores es cordial.

28.- En el ambiente fisico
donde me ubico trabajo
coémodamente.

29.- Mi trabajo me hace sentir realizado

profesionalmente.

30.- Me gusta el trabajo que realizo.

31.- No me siento a gusto con mi jefe(a).

32.- Existen las comodidades para un
buen desempefio de las labores diarias

(materiales y/o inmuebles).

33.- El esfuerzo de trabajar mas horas
reglamentarias, no me es reconocido.

34.- Haciendo mi trabajo me siento bien

conmigo mismo.

35.- Me siento complacido con la

actividad que realizo.

36.- El jefe(a) valora el esfuerzo que hago

en mi trabajo.

Escala de Clima Laboral CL-SPL Palma, S. (1999).
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