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Influencia del clima organizacional en la motivacion laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pichari - Cusco, 2024.

TITLE
Influence of the organizational climate on the work motivation of the

workers of the District Municipality of Pichari - Cusco, 2024.



Resumen

La presente investigacion tuvo por proposito determinar la influencia del
clima organizacional en la motivacion laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Pichari - Cusco, 2024. La investigacion fue tipo basica,
nivel descriptivo correlacional, enfoque cuantitativo, disefio no experimental y
corte transversal; la poblacion estuvo conformada por los 1 769 trabajadores de la
institucién, mientras que la muestra se compuso por 268 trabajadores permanentes
seleccionados aleatoriamente. Se empled la técnica de encuestas y se utiliz6 un
cuestionario como instrumento de recopilacion de datos. Los instrumentos fueron
sometidos a pruebas de fiabilidad utilizando el estadistico “Alfa de Cronbach” para

asegurar su consistencia.

Los resultados del estudio demostraron una influencia significativa del clima
organizacional en la motivacion laboral de los trabajadores municipales del distrito
Pichari - Cusco, 2024, con un coeficiente correlacional de r = 0,912, indicando una
correlacién positiva elevada. Se encontrd que existe relacion positiva alta entre el
comportamiento organizacional y la motivacion laboral, con un coeficiente r =
0,939; existe relacién positiva elevada entre la estructura organizacional y la
motivacion laboral, con r = 0,879; existe relacion positiva moderada entre el estilo

de direccion y la motivacidn laboral, con r = 0,464.



Abstract

The purpose of this research was to determine the influence of organizational
climate on the work motivation of employees at the district municipality of Pichari -
Cusco, 2024. The study is basic in nature, with a descriptive correlational level,
quantitative approach, non-experimental design, and cross-sectional method. The
population consisted of 1,769 employees of the institution, while the sample comprised
268 randomly selected permanent employees. The survey technique was used, and a
questionnaire served as the data collection instrument. The instruments underwent

reliability testing using the Cronbach’s Alpha statistic to ensure consistency.

The study results demonstrated a significant influence of organizational climate
on the work motivation of municipal employees in the Pichari district - Cusco, 2024,
with a correlation coefficient of r =0.912, indicating a strong positive correlation. A high
positive relationship was found between organizational behavior and work motivation,
with a coefficient of r = 0.939; there is a strong positive relationship between
organizational structure and work motivation, with r = 0.879; and a moderate positive

relationship exists between leadership style and work motivation, with r = 0.464.



INTRODUCCION
Para la presente investigacion se han considerado los siguientes antecedentes
relacionados con las variables de estudio:

Guerrero (2024), El objetivo de su tesis fue identificar la relacion entre el clima
organizacional y la motivacion laboral en las enfermeras de un hospital en Lima en
2023. La investigacion fue de naturaleza béasica, con un enfoque correlacional, disefio
no experimental, transversal y descriptivo-correlacional. La poblacion del estudio
consistié en 277 enfermeras, de las cuales se selecciond una muestra de 162 de un
hospital en Lima Metropolitana. Se utiliz0 una encuesta como técnica y un
cuestionario como herramienta para la recoleccion de datos. Los resultados indicaron
que el 32.1% de las enfermeras percibe un clima organizacional adecuado, mientras
que el 67.9% reporta un clima inadecuado. En cuanto a la motivacion laboral, el
28.4% presenta un nivel alto, el 22.8% un nivel medio y el 48.8% un nivel bajo. La
prueba de hipdtesis mostré una correlacion positiva moderada entre el clima
organizacional y la motivacion laboral, con un coeficiente de Rho = 0.477 y un valor
p = 0.000, menor a 0.05. Por lo tanto, se concluye que hay una relacion significativa
entre ambas variables en el contexto de las enfermeras de dicho hospital en 2023.

Chanca (2024), en su investigacion se planted examinar si existe relacion entre
el clima organizacional y la motivacion laboral en los empleados de un instituto
privado de turismo y gastronomia en Lima, Per(, en 2024. La metodologia, tuvo un
enfoque cuantitativo, diseio no experimental, corte transversal, descriptivo
correlacional; la poblacion y muestra estuvo conformado por 53 colaboradores; se
utilizo la encuesta como técnica y el cuestionario como instrumento. El resultado
indica un 88,7% de participantes que percibe al clima laboral como neutral, en tanto
que 54,7% expreso un nivel medio de motivacion laboral. Conclusiones: existe una
correlacién significativa entre las variables, con significancia de 0,000<0,05 y
coeficiente Rho de Spearman 0,740; existe una relacion positiva moderada entre la
estructura y la motivacion laboral con una significancia de 0,000 y un coeficiente de
correlacién de 0,636 por lo que una estructura organizacional mas solida esta
vinculada positivamente con la motivacion laboral de los trabajadores; no existe una

relacion significativa entre la responsabilidad y la motivacion laboral con una



significancia de 0,114 y un coeficiente de 0,219; existe relacion positiva moderada
entre la recompensa y la motivacion laboral con una significancia de 0,000 y un
coeficiente de correlacion de 0,633; existe relacion positiva moderada entre los
desafios y motivacién laboral con una significancia de 0,000 y un coeficiente de
correlacion de 0,651; no existe relacion significativa entre las relaciones y la
motivacion laboral con una significancia de 0,101 y un coeficiente de correlacion de
0,472.

Colfer y Pinchi (2024), tuvieron por objetivo determinar la relacion entre el
clima organizacional y la motivacion laboral de los empleados de una organizacion
publica en la region de Ucayali. Se empled un enfoque cuantitativo con un disefio no
experimental, transversal y correlacional, abarcando a una poblacion de 98
trabajadores. Los hallazgos principales indicaron que todas las hipotesis fueron
rechazadas, excepto una que evidencio una relacion positiva baja y significativa entre
la estructura del puesto y la motivacion laboral en la organizacion publica de Ucayali.
En conclusion, se encontré que el clima organizacional es percibido como bajo, lo
que afecta negativamente la motivacion de los trabajadores, influenciada por factores
como las bajas remuneraciones, la falta de sentido de pertenencia hacia el trabajo y
la sensacion de no ser tomados en cuenta en las decisiones relacionadas con sus
tareas. Esta situacion podria tener repercusiones adversas en el desarrollo a largo
plazo de la organizacion publica. Por lo tanto, es crucial fomentar el trabajo en equipo
para mejorar las condiciones actuales y crear un ambiente mas propicio.

Parrales, Castro y Herrera (2023), en su estudio tuvieron como finalidad
analizar el clima organizacional y la motivacion laboral de las asociaciones de la
Comuna Sancan de la ciudad de Jipijapa. La investigacion fue descriptiva, de enfoque
cualitativo mediante el uso inductivo, deductivo y bibliogréafico; los asociados objeto
de estudio fueron 128 socios entre las dos asociaciones; se utiliz6 la encuesta y el
cuestionario como técnica e instrumento, respectivamente. De los resultados
obtenidos, se concluyd que el buen clima organizacional es fundamental ya que este
permite que los socios tengan un buen vinculo entre ellos incluso esto hace que se
sientan satisfechos y sus servicios se mejoren progresivamente. La motivacién es

otro punto importante ya que, si los socios se sienten motivados por algin tipo de



incentivos, su capacidad mejora a la hora de tomar algin tipo de decisiones
implementando propuestas nuevas y permitiendo que las mismas organizaciones
crezcan.

Bringas y Feria (2023), tuvieron por finalidad establecer la asociacion entre el
clima organizacional y la motivacion de los colaboradores municipales de la
Gerencia de Desarrollo Econémico en la Provincial de Utcubamba, Amazonas, en
2023. La investigacion fue de tipo béasica, con un nivel descriptivo correlacional,
disefio no experimental y de corte transversal. Tanto la poblacién como la muestra
censal estuvieron conformadas por 44 colaboradores. Se emple6 la técnica de la
encuesta y se utilizo un cuestionario como instrumento de recoleccion de data. Los
resultados indican una relacion entre el clima organizacional y la motivacion laboral
de los colaboradores de la Gerencia de Desarrollo Econémico de la Municipalidad
Provincial de Utcubamba, Amazonas, en 2023, evidenciando una correlacion
moderada de 0.538 y un nivel de significancia de 0.000, que es menor a 0.05. En
consecuencia, se concluye que un clima organizacional favorable favorece una
mayor motivacion laboral.

Cumpa (2023), tuvo como finalidad determinar la existencia de una relacion
entre clima organizacional y motivacion laboral del personal de salud de un centro
médico especializado en Lima. Se tratd de una investigacion béasica, de enfoque
cuantitativo, con un disefio no experimental, transversal y correlacional no causal. Se
aplico una encuesta y se utilizé un cuestionario como herramienta de recoleccion de
datos, abarcando una poblacion y muestra de 74 participantes. Los resultados
revelaron que solo el 32% del personal percibe el clima organizacional como
adecuado, y de manera similar, un 32% present6 un nivel adecuado de motivacion.
Se concluye que existe una correlacion significativa entre el clima organizacional y
la motivacion laboral, ademéas de una relacion con las dimensiones motivacionales
en el personal de salud del centro médico especializado en Lima.

Acosta y Fuertes (2023), en su investigacion tuvieron como finalidad
determinar si el clima organizacional se relaciona con la motivacion laboral en una
empresa agricola de la provincia de Picota, 2023. El estudio fue de tipo basico,

naturaleza cuantitativa, nivel correlacional, disefio no experimental, corte



transeccional; la poblacion y muestra estuvo constituida por 50 colaboradores; se
utilizé como técnica a la encuesta y como instrumento el cuestionario. Los resultados
muestran que el clima organizacional se relaciona de manera directa, alta y
significativa con la motivacion laboral con un coeficiente de 0,969 y una
significancia estadistica de 0,000; el comportamiento organizacional se relaciona de
modo positivo, moderado y significativo con la motivacion laboral, con un pardmetro
correlativo de 0,735, y una significancia de 0,000; la estructura organizacional se
relaciona de modo positivo, alto y significativo con la motivacion laboral, con un
parametro correlativo de 0,837, y significancia de 0,000; el estilo de direccion se
relaciona de modo positivo, moderado y significativo con la motivacion laboral, con
un parametro correlativo de 0,736, y una significancia de 0,000. Se concluyo, que al
emplear medidas que mejoren el comportamiento organizacional, la estructura
organizacional y el estilo de direccion, se lograria que los colaboradores se hallen
mas motivados a cumplir con sus labores y conseguir las metas institucionales.
Acha y Barrantes (2023), tuvieron por proposito comprobar la influencia del
clima organizacional en la motivacion laboral de los colaboradores de una empresa
de atencion al cliente en Ate, en 2023. Se tratd de una investigacion basica con un
disefio correlacional causal, con una poblacion de 1,000 colaboradores y una muestra
de 300 seleccionados por conveniencia. Se utilizd la técnica de encuesta y un
cuestionario como instrumento de recoleccion de datos. Los resultados mostraron
que el 91% de los colaboradores se encontraban en un nivel moderado de clima
organizacional, mientras que el 76% presentaban un nivel bajo de motivacion laboral,
revelando una correlacién positiva débil (r=0.371 y p-valor=0.000) entre ambas
variables, lo que indica que el clima organizacional influye significativamente en la
motivacion laboral. Ademas, se encontr6 que las relaciones interpersonales no tienen
un impacto significativo en la motivacion laboral (correlacion positiva muy débil:
r=0.227 y p-valor=0.076), mientras que los estilos de direccion, el sentido de
pertenencia y la retribucion si influyen significativamente, con correlaciones
positivas muy débiles (r=0.186, p-valor=0.000; r=0.275, p-valor=0.000; r=0.263, p-
valor=0.000, respectivamente). En contraste, la disponibilidad de recursos no mostré

influencia significativa en la motivacién laboral, ya que no se encontr6 correlacién



(r=0.002 y p-valor=0.132). En conclusion, el clima organizacional tiene un impacto
significativo en la motivacion laboral de los colaboradores.

Garcés (2023), en su investigacion se plante6 como finalidad identificar la
relacion entre clima organizacional y motivacion laboral de los profesionales de
enfermeria en un hospital de Lima en 2023. Se trat6 de un estudio basico, con enfoque
cuantitativo y un disefio no experimental, transversal y correlacional no causal. La
poblacién estuvo formada por 410 enfermeros, de los cuales se seleccioné una
muestra de 113. Se utiliz6 la técnica de encuesta y un cuestionario como instrumento
de recoleccién de datos. Los resultados indican que 66.2% de los enfermeros percibe
un clima organizacional de nivel alto, y 75.2% presenta un nivel alto de motivacion
laboral. Sin embargo, se concluye que no existe relacion significativa entre el clima
organizacional y la motivacion laboral (r=0.160), dado que el valor de significancia
es 0.065, superior a 0.05. Ademas, se encontré una relacion directa baja (r=0.215)
entre el comportamiento organizacional y la motivacién laboral, con un valor de
significancia de 0.013, que es menor a 0.05. No se hallo relacion significativa entre
la estructura organizacional y la motivacién laboral (r=0.082, p=0.347), ni entre el
estilo de direccion y la motivacion laboral (r=0.118, p=0.176), ya que ambos valores
de significancia son mayores a 0.05.

Ulloa (2023), tuvo por finalidad determinar la relacion entre clima
organizacional y motivacion laboral en la comisaria de Aguas Verdes. El estudio
adopt6 un enfoque cuantitativo, con disefio no experimental y de corte transversal.
La poblacion y la muestra consistieron en 67 efectivos policiales de la comisaria,
empleando encuestas como técnica y un cuestionario como instrumento de
recoleccion de datos. Los resultados mostraron una relacion directa alta vy
significativa entre el clima organizacional y la motivacion laboral del personal, con
un coeficiente de correlacién de Pearson de 0.738 y un p-valor de 0.0012, indicando
una significancia menor que 0.05. Ademas, se identificé una relacion directa positiva
moderada entre la estructura organizacional y la motivacion laboral, con un
coeficiente de 0.600 (p=0.000). También se hall6 una relacién directa moderada entre
la responsabilidad y la motivacion laboral (coeficiente de 0.605, p=0.000) y entre la

recompensa y la motivacion laboral (coeficiente de 0.522, p=0.000). Finalmente, se



observé una relacion directa moderada entre la identidad y la motivacion laboral, con
un coeficiente de 0.545 y un p-valor de 0.000, todos los cuales son estadisticamente
significativos (p < 0.05).

Rivera (2023) busco determinar como se relaciona el clima organizacional con
la motivacion laboral en la UE 407 (unidad ejecutora) — Red de Salud Puerto Inca en
2022. EIl estudio empleé un enfoque cuantitativo, con un nivel descriptivo
correlacional y un disefio no experimental de corte transversal. Se aplicé una
encuesta mediante un cuestionario a una muestra de 40 trabajadores. Los resultados
mostraron que el 52.5% de los empleados coincidieron en la importancia de
coordinar, planificar y comunicar sus actividades laborales a su jefe inmediato,
mientras que el 57.5% prefirio trabajar en equipo y aceptar grandes retos en su area.
Se llegé a la conclusion de que el clima organizacional tiene una relacion
significativa con la motivacion laboral, respaldada por un p-valor de < 0.000 y un
coeficiente de correlacion de Spearman de 0.639, lo que indica una correlacion
positiva moderada. Por otro lado, la estructura organizacional no mostrd una relacion
significativa con la motivacion laboral, presentando un p-valor de 0.121 (> 0.05) y
un coeficiente de 0.249, lo que sugiere una correlacion positiva baja. Sin embargo,
se encontrd que los procesos organizacionales estan significativamente relacionados
con la motivacién laboral, evidenciado por un p-valor de 0.000 (< 0.05) y un
coeficiente de correlacion de Spearman de 0.596, lo que también indica una
correlacién positiva moderada.

Portilla (2023), en su investigacion tuvo por finalidad conocer la influencia del
clima laboral en la motivacion de los trabajadores de una empresa que brinda
servicios funerarios en la ciudad de Quito, entre los meses entre octubre y noviembre
del 2022. La investigacion fue tipo basica, disefio no experimental, corte transversal;
la poblacién y muestra la conformaronl14 trabajadores entre personal administrativo,
de ventas y de apoyo; se aplicé la técnica de la encuesta a través del cuestionario
como instrumento. Como principal resultado se obtuvo la identificacion del estado
de clima laboral en el que estaba la empresa, asi mismo como aquellos factores que
les permite a los trabajadores sentirse motivados al trabajar de forma directa con las

personas en medio de su sentimiento de pérdida. Conclusiones: el clima



organizacional y la motivacion laboral deben ser los principales factores a ser
considerados dentro de las empresas, considerando las implicaciones que estas tienen
sobre la percepcion de cada trabajador; para quienes trabajan en el sector funerario
es indispensable que exista un buen clima dentro de las oficinas, ya que en este se
aprecian aspectos como el tipo de relacion que se mantiene con el equipo de trabajo,
la direccion de la empresa, los recursos que la empresa facilita para la realizacion del
trabajo.

Cerquera (2023), tuvo por objetivo determinar la relacion entre clima
organizacional y motivacion laboral del personal de la Compafiia Fuerza de Reaccion
Répida “Chavin de Huantar” en Lima en 2022. Se tratd de un estudio basico con un
alcance descriptivo correlacional y un disefio no experimental de corte transversal.
La muestra, seleccionada por conveniencia, estuvo conformada por 120 personas de
la compariia. Se utilizaron un cuestionario y encuestas como instrumentos de
recoleccion de datos. Los resultados revelaron que no hay una relacion significativa
entre el clima organizacional y la motivacion laboral, como lo demuestra una
significancia bilateral de 0.519, que es superior a 0.05, junto con un coeficiente de
correlaciéon de Spearman de 0.057. Sin embargo, se identificO una relacion
significativa y positiva entre el clima organizacional y las dimensiones de motivacion
y regulacion externa, con significancias de 0.002 y 0.049, respectivamente. En
cambio, no se hall6 relacion entre el clima organizacional y las dimensiones de
regulacion introyectada, regulacion identificada y motivacion extrinseca, que
presentaron significancias de 0.440, 0.714 y 0.107, respectivamente.

Valencia (2023), tuvo por finalidad establecer la relacién entre el clima
organizacional y la motivacion laboral para lograr un mayor desempefio de los
trabajadores del centro comercial Don Ramén. La investigacion es basica, no
experimental, cuantitativa y transversal; la poblacion estuvo integrada por 600
comerciantes entre propietarios y trabajadores del centro comercial Don Ramén y se
obtuvo una muestra de 235 comerciantes; se utilizo la encuesta como técnica vy el
cuestionario como instrumento. De los resultados obtenidos se concluy6 que: existe
una relacién entre clima organizacional y motivacién laboral con R de Pearson 0,870

que establece una correlacion adecuada existente entre las variables del centro



comercial Don Ramdn; existe una relacién entre clima organizacional y incentivo
econdémico con un r= 0,718, mostrando una correlacion positiva alta; existe una
relacién entre el clima organizacional y la realizacion personal con un r= 0,826,
mostrando una correlacién positiva alta; existe una relacion entre el clima
organizacional y la realizacion interpersonal con un r= 0,801, mostrando una
correlacion positiva alta; existe una relacién entre clima organizacional y estabilidad
de vida con un r= 0,845, mostrando una correlacion positiva alta.

Rojas y Salvador (2023), tuvieron por finalidad determinar el grado de relacion
entre clima organizacional y motivacion laboral de los colaboradores municipales del
distrito Combapata, en la provincia de Canchis, Cusco, durante 2022. La metodologia
empleada fue de enfoque cuantitativo, con un alcance descriptivo-correlacional,
utilizando un disefio no experimental de corte transversal. La poblacion y muestra
estuvo compuesta por 52 colaboradores administrativos de la municipalidad, y se
utilizo la técnica de la encuesta junto con un cuestionario como instrumento de
recoleccion de datos. Los resultados indicaron que el 71.2% de los encuestados
percibe el clima organizacional como regular, mientras que el 42.3% considera que
su motivacion laboral es alta. Se concluy6 que existe una relacion significativa entre
el clima organizacional y la motivacion laboral de los colaboradores, con un nivel de
significancia de 0.000, lo que sugiere una correlacion notable entre ambas variables.
Ademas, el coeficiente de correlacion de 0.667 indica una relacion positiva
moderada.

Feria (2023), en su trabajo de investigacion tuvo como finalidad establecer la
asociacion entre clima organizacional y motivacion de los funcionarios municipales
en la Gerencia de Desarrollo Econdmico de la Provincia Utcubamba, Amazonas, en
2023. Se trat6 de un estudio basico de nivel descriptivo correlacional, con un disefio
no experimental. Se utilizé la técnica de encuesta y un cuestionario como instrumento
de recoleccién de datos, aplicandose a una poblacion y muestra censal de 44
colaboradores. Los resultados indicaron que existe una asociacién significativa entre
el clima organizacional y la motivacion laboral, con un coeficiente de correlacion de

0.538, lo que refleja un nivel moderado de relacién, y un nivel de significancia de



0.000, que es menor que 0.05. Se concluy6 que un clima organizacional adecuado
contribuye a una mejor motivacion laboral entre los colaboradores.

Diaz y Gastulo (2023), en su tesis tuvieron como propdésito determinar la
relacion que existe entre el clima y la motivacion laboral en Garage Clinica
Automotriz, Chiclayo 2022. La metodologia usada fue bésica, nivel correlacional,
disefio no experimental; la poblacién y muestra fueron los 30 trabajadores; se aplicd
la encuesta y cuestionario para la recolecciéon de datos. El estudio demuestra que
existe una relacion media entre las variables, en base a los resultados, se puede
deducir que la realidad problematica en estudio se caracteriza por ser una
organizacion pequefia, donde los colaboradores tienen lazos cercanos de
coordinacion y camaraderia entre los diversos peldafios organizacionales, por lo cual
los factores ambientales del clima organizacional son muy cercanos y pueden
impactar de manera negativa o positiva la predisposicion de la motivacion en los
colaboradores. El 66,7% de los encuestados indica encontrar un nivel considerado
como bueno en la variable uno, por lo tanto, se puede deducir que mas de la mitad
de los colaboradores percibe una sensacion adecuada de interaccion con los
elementos de la organizacion. El 53,3% de los encuestados encuentra un nivel
considerado como bueno en la variable motivacion laboral. Se puede evidenciar que
los colaboradores encuentran un adecuado nivel de motivacion, corporativamente
hablar de motivacion es un concepto que abarca tareas que tienen que ver con la
gestion de personas, lograr que el personal este motivado es parte del liderazgo de
las jefaturas y también es producto de elementos como son las politicas y las
estrategias de motivacion que emprende la organizacion.

Valdivieso (2022), en su estudio tuvo como finalidad determinar la relacion
entre clima organizacional y motivacidn del personal de enfermeria de un policlinico
de la ciudad de Lima, 2022. La metodologia utilizada tuvo un nivel cuantitativo,
disefio observacional, correlacional y corte transversal; la poblacion y muestra estuvo
integrada por 100 profesionales de enfermeria; se usé la técnica de la encuesta y el
instrumento del cuestionario. Resultados: la edad promedio de la muestra fue de
40,34 afnos y el tiempo promedio de trabajo fue de 12,75 afios de servicio; el 71,0%

de personal de enfermeria es de sexo femenino; la muestra percibié un buen clima



laboral (73,0%) y una alta motivacion (46,0%). Se evidencié que existe relacion
(p=0,000) entre las variables de estudio con cada una de sus dimensiones. Se
concluye que existe relacion entre clima organizacional y motivacién del personal de
enfermeria de un policlinico de la ciudad de Lima, 2022; existe relacion entre el clima
organizacional y la motivacion en su dimension de logro del personal de enfermeria
de un policlinico de la ciudad de Lima, 2022; existe relacién entre el clima
organizacional y la motivacion en su dimension de poder del personal de enfermeria
de un policlinico de la ciudad de Lima, 2022; existe entre el clima organizacional y
la motivacion en su dimension de afiliacion del personal de enfermeria de un
policlinico de la ciudad de Lima, 2022.

Nufiez (2022), en su investigacion tuvo como propdésito analizar la relacion
entre clima organizacional y motivacion laboral del personal en una cadena de
minimarkets del distrito de Los Olivos en 2021. Se realizé un estudio basico, de tipo
correlacional, con un disefio descriptivo no experimental y un enfoque cuantitativo,
abarcando una muestra de 110 colaboradores seleccionados de forma conveniente.
Se utilizd la encuesta por técnica de recoleccion de datos, aplicando cuestionarios
virtuales. Los hallazgos revelaron una correlacion positiva moderada entre las dos
variables, con un coeficiente de Pearson de 0.596 y una significancia de 0.000, lo que
indica una relacion directa entre el clima organizacional y la motivacion laboral.
Asimismo, se encontraron correlaciones positivas moderadas entre las relaciones
sociales (R = 0.468), el trabajo en equipo (R = 0.453), la comunicacion (R = 0.440)
y la identidad (R = 0.498) con la motivacién laboral, todas con significancias
inferiores a 0.05. Por otro lado, la estructura mostro una correlacion positiva baja (R
= 0.323). En conclusién, se establece que a medida que mejora el clima
organizacional, también se incrementa la motivacion laboral de los colaboradores.

Andrade y Bedoya. (2022), en su articulo cientifico tuvieron como propdsito
analizar la relacion entre el clima organizacional y la motivacién laboral, como
componentes esenciales de la productividad de las Empresas de Colombia. La
metodologia utilizada fue una revision bibliografica exhaustiva de documentos de
orden nacional e internacional. Los resultados evidenciaron que estas variables estan

estrechamente ligadas, puesto que, del clima organizacional dependera la motivacion



laboral de los trabajadores y, por ende, el cumplimiento de sus tareas y actividades.
Se concluy6 que, las organizaciones deben extremar medidas en la mejora de las
condiciones laborales que favorezcan el desarrollo profesional, personal vy
crecimiento econdmica de la empresa; cuando se implementan estrategias de mejora
de las percepciones de los trabajadores de su ambiente laboral, bien llamado clima
organizacional, la motivacién laboral va en aumento, pues su comportamiento es
directamente proporcional, lo que se traduce en mayor cumplimiento de actividades,
rendimiento y desempefio por parte de los empleados y por ende, beneficio en el
alcance de los objetivos empresariales.

Prado (2022), en su investigacion tuvo por proposito determinar la incidencia
del clima organizacional en la motivacion laboral de los trabajadores de las
panificadoras de la ciudad de Jipijapa. En la investigacion se utilizé una metodologia
de enfoque cualitativo y cuantitativo, tipo descriptiva y de campo, usando los
métodos deductivo, inductivo, estadistico y bibliografico; las técnicas utilizadas
fueron la entrevista y la encuesta mediante el instrumento del cuestionario; la
poblacion estuvo conformada por 22 panificadoras de Jipijapa. Con base en los
resultados obtenidos, se concluye que el ambiente laboral en las panificadoras
presenta deficiencias que lo hacen poco agradable para los trabajadores. En este
contexto, la motivacion predominante es la intrinseca. Ademas, las condiciones
ambientales de trabajo y la falta de incentivos son factores clave que afectan el
rendimiento y la implicacion de los empleados en sus tareas diarias. Se evidencio que
estas condiciones, junto con la ausencia de incentivos, han generado malestar y
frustracion en el desempefio laboral, resultando en una baja motivacion que limita su
impulso para mejorar cada dia. Estos factores, en conjunto, impactan negativamente
en el rendimiento diario de los trabajadores.

Ferreyra (2021), en su estudio tuvo como finalidad determinar la existencia y
el grado de influencia entre el clima organizacional y la motivacion laboral de los
trabajadores en la sede administrativa de la Empresa de Generacion Eléctrica del Sur
en Tacna, durante el afio 2019. La investigacion fue de tipo basica, con un disefio no
experimental y un enfoque explicativo, abarcando una poblacién y muestra de 34

trabajadores. Se aplicaron encuestas y cuestionarios como técnica e instrumento de



recoleccién de datos. Los resultados revelaron una influencia significativa entre el
clima organizacional y la motivacion laboral, con un p-valor de 0,04, que al ser
menor que 0,05, permitié aceptar la hipétesis del investigador y rechazar la hipotesis
nula. El andlisis reveld que el clima organizacional influye en un 29,3% sobre la
motivacién laboral, con dimensiones como la estructura, responsabilidad, riesgo,
calor, apoyo y estandares de desempefio impactando directamente en la motivacion
de los colaboradores de Egesur. Por lo tanto, es crucial fortalecer estas dimensiones,
ya que mejorar la percepcion de los trabajadores en estas areas contribuird a
incrementar la motivacion laboral y ayudara a reducir la brecha existente entre el

clima organizacional y la motivacion de los miembros de la institucion.

Respecto a la fundamentacion cientifica, en relacion a la variable clima
organizacional, segin Chiavenato (2019), el clima organizacional son las
caracteristicas percibidas por el colaborador a través de las interacciones a nivel
social, ademas de la influencia de la estructura organizacional que esta conformada
por la motivacién, liderazgo, control, toma de decisiones, entre otros, que influyen
en la eficiencia del desarrollo de los trabajadores.

Por otra parte, Alvarez et al. (2019) definen al clima organizacional como “un
factor elemental en el desarrollo y rendimiento de las organizaciones, es el ambiente
de trabajo que perciben los empleados y es también el escenario en que desarrollan
su actividad laboral y que influye en su conducta” (p. 98). Es decir, que cuando existe
un clima laboral armonioso, se garantiza el cumplimiento de todas las dinamicas
relacionadas con las actividades laborales, productivas y administrativas.

Como lo indica Echevarria (2024), clima organizacional se define como la
percepcion personal de los trabajadores sobre el ambiente de trabajo dentro de una
organizacion. Este clima refleja la interaccion interna entre los miembros y esta
estrechamente vinculado con el nivel de motivacion de los integrantes. En particular,
se enfoca en las caracteristicas motivacionales del entorno organizacional, es decir,
en aquellos elementos que fomentan o desencadenan diversos tipos de motivaciones
entre los empleados.

Segredo (2013, citado por Toctaguano, 2024), menciona que “el clima

organizacional se forma a partir de las percepciones de los miembros de la



organizacion, influenciadas por factores internos y externos, sobre su desempefio en
el sistema organizado y su capacidad para alcanzar los objetivos institucionales. Los
elementos y estructuras del sistema organizacional crean un clima especifico, que se
basa en los conocimientos de los integrantes. Este clima, a su vez, fomenta ciertos
comportamientos en cada individuo, impactando el funcionamiento general de la
organizacion y, en consecuencia, el clima mismo, actuando asi de manera sistémica”.

Teniendo en cuenta al blog First workplaces (2023), el clima organizacional se
define como el conjunto de sensaciones e impresiones de los colaboradores de una
empresa sobre el ambiente laboral. Se trata de una nocion que recoge una serie de
percepciones subjetivas, pudiendo variar mucho de un individuo a otro. En cuanto a
la importancia del clima organizacional, éste refleja como se sienten los trabajadores
de la organizacion: si estan tensos, estresados, satisfechos, frustrados, enfadados, etc.
Asimismo, permite identificar las causas de aquello que sienten, de modo que se
pueden identificar areas de mejora que permiten crear un ambiente laboral positivo.
En consecuencia, un buen clima organizacional, en el que los trabajadores se sientan
satisfechos y realizados, tendré como resultado una plana mas cohesionada, motivada
y productiva, asi como una mayor retencion del talento.

Respecto a la medicion del clima organizacional, el blog First workplaces
(2023), considera que dicha medicion es fundamental para comprender y mejorar la
experiencia laboral de los trabajadores en una organizacion. Existen diversas
estrategias para evaluar el clima organizacional, como: a) Encuestas de clima laboral:
su implementacion periddica permite recopilar opiniones y percepciones de los
trabajadores sobre diversos aspectos del ambiente laboral; b) Entrevistas
individuales: su realizacion brinda la ocasion de profundizar en las percepciones de
los trabajadores, lo que puede proporcionar informacion valiosa sobre aspectos que
no quedan reflejados en encuestas mas generales; ¢) Observacion directa: realizada
dentro de la empresa puede complementar los datos recopilados a través de encuestas
y entrevistas, lo que puede ofrecer una vision mas completa del clima organizacional,
d) Grupos focales: su realizacion con trabajadores de distintos niveles jerarquicos y

departamentos permite explorar a fondo temas especificos, facilitando el intercambio



de ideas y puntos de vista entre los participantes, revelando aspectos claves del clima
organizacional.

Respecto a las dimensiones de la variable clima organizacional, se han
considerado tres: comportamiento organizacional, estructura organizacional ademas
del estilo de direccion.

Comportamiento organizacional: Chiavenato (2009, citado por Acosta y
Fuertes, 2023), indica que el comportamiento organizacional es el analisis de los
sujetos y equipos que realizan actuaciones en la empresa. Es decir, determina como
todos ellos influyen en las compafiias y como las compafiias influyen en ellos.
Asimismo, es considerado como campos interdisciplinarios que emplea
terminologias y conocimientos que se aplican en los colaboradores y en las empresas.
Se han considerado como indicadores: motivacion, definida como un proceso que
activa, orienta, dinamiza y mantiene el comportamiento de los individuos hacia la
realizacion de objetivos esperados; comunicacion, concebida como la transferencia
de informacion de una persona, un grupo o un lugar a otro a traves de la escritura, el
habla o un medio que permita el entendimiento; relaciones interpersonales, que es el
vinculo existente entre trabajadores dentro de la empresa, la comunicacion y el trato
que disponen a las distintas jerarquias de la organizacion; relaciones de trabajo,
aquellas que se establecen entre una empresa y un trabajador, que permiten
determinar aspectos como el salario o el tipo de jornada de los trabajadores.

Estructura organizacional: Coromoto y Villon (2018) sefialan que la estructura
organizacional son percepciones de las obligaciones, de la normativa y politica
interna que representan la imagen de una organizacion. Asimismo, se trata de las
percepciones de las personas respecto a la tipologia del nivel jerarquico, ademas de
los vinculos que existen entre las diferentes areas de la empresa. Se han considerado
como indicadores: funcionamiento, que supone la ejecucion de los procesos y
actividades de la empresa de una manera sistematica, es decir, siguiendo ciertos
patrones que conlleven al logro de sus objetivos; condiciones de trabajo, son las
particularidades del area laboral aplicadas al grupo: establecimientos, organizacion
del ambiente de trabajo, equipamiento necesario, lugar iluminado y comodo, las

mismas que ayudan a favorecer u obstaculizar el trabajo y la relacion entre grupos;



estimulo al desarrollo organizacional, que es el empefio a futuro con soporte de la
alta direccion que ayuda con la mejora en la solucion de los puntos de vistas
diferentes que puedan tener los colaboradores y renovacion de la empresa, es decir,
es la mejor forma de realizar cambios organizacionales evitando problemas.

Estilo de direccidn: De la Cruz (2018), lo considera como el vinculo interactivo
de un grupo de personas y alguien, al cual, de forma administrativa por jerarquia de
la empresa, se le asignaron las funciones de direccién. No solo se centra en la accion
simbolica de liderar, y dirigir, sino también de la motivacion sobre la conducta de
otros individuos, mas que todo si el efecto motivacional de una direccion buena
indica un resultado importante en la conducta. Se han considerado como indicadores:
liderazgo, conjunto de principios que un individuo tiene para influir en la forma de
ser y actuar de las personas o en un grupo de trabajo; participacion, proceso
democratico que implica el compromiso individual y colectivo para conseguir la
transformacion del entorno, en busca del interés general en la organizacién o en la
sociedad; solucién de conflictos, capacidad de enfrentar los problemas que se
presentan a nivel de jerarquias en las distintas dependencias de la organizacion, como
también la capacidad para afrontar retos en relacién con las funciones laborales;
trabajo en equipo, concebida como la capacidad para laborar con un grupo
determinado de personas, y se caracteriza por la habilidad para comunicarse de forma
fluida entre un grupo determinado de individuos, en el que existe confianza y apoyo
mutuo.

Respecto a la variable motivacién laboral, segun McClelland y Fararo (2016),
la motivacion laboral es el proceso por el cual se estimula a los colaboradores para
asegurar el logro de sus funciones dentro de una compafia, fundamentandose
principalmente en la satisfaccion de tres tipos de necesidades, las cuales son la
necesidad de logro, necesidad de afiliacion y necesidad de poder.

Teniendo en cuenta a Coromoto y Villon (2018), la motivacion laboral se puede
entender como el resultado de la interrelacion del individuo y el estimulo realizado
por la organizacion con la finalidad de crear elementos que impulsen e incentiven al

empleado a lograr un objetivo. Es la voluntad que caracteriza al individuo a través



del esfuerzo propio a querer alcanzar las metas de la organizacion ajustado a la
necesidad de satisfacer sus propias necesidades.

Teniendo en cuenta a Chiavenato (2011, citado por Echevarria, 2024), se puede
definir que la motivacion es ese impulso, el motivo que impulsa a una persona a
actuar de cierta manera 0 que origina una tendencia concreta hacia un
comportamiento especifico puede surgir de un estimulo externo proveniente del
entorno o generarse internamente a través de los procesos mentales del individuo.

Segiin Robbins (2008, citado por Echevarria, 2024), la motivacion “es la
disposicion para hacer algo, en donde la habilidad de la persona para satisfacer alguna
necesidad esta condicionada de ese algo” (p. 100). En este sentido, infiere que la
motivacion esta ligada con la voluntad de las personas para efectuar una determinada
actividad, en funcion también de sus expectativas que la benefician o les son
favorables y que les interesa para de cumplir con los objetivos de forma individual o
grupal. Las relaciones que existen entre las personas en una organizacion, son
elementales de conocer para asi poder determinar la motivacion de su
comportamiento. En consecuencia, la motivacion es lo que determina la manera
COMO una persona actla y se comporta.

Respecto a las teorias de la motivacion, que nos ayudan a entender qué es lo
que hace que una persona se implique y dedique mas esfuerzos a lograr un objetivo,
la Escuela de Postgrado de Psicologia y Psiquiatria (2023), considera que son 4 las
teorias de la motivacion mas destacadas:

Teoria de la motivacion de Abraham Maslow: Conocida mayormente como
“La piramide de Maslow” y que sostiene que existe una jerarquia de necesidades
humanas, de modo que conforme se satisfacen las mas bésicas, las personas
desarrollan deseos més elevados hasta alcanzar la autorrealizacion. A continuacion,
se indican los 5 niveles de la piramide de Maslow: Fisiologia, que incluye las
necesidades basicas como la comida, la bebida, el descanso, la respiracion;
Seguridad, que abarca la seguridad fisica, el empleo, la seguridad moral, la seguridad
familiar, etc.; Afiliacion, considerando que el ser humano necesita relacionarse y
sentirse aceptado por otros, por lo que busca relaciones de amistad, afecto, pareja;

Reconocimiento, concebido como la necesidad de autorreconocimiento, confianza,



éxito y respeto; Autorrealizacion, en el que se encuentran necesidades como la
creatividad, la espontaneidad, la resolucién de problemas o la aceptacion de hechos.

Teoria de la motivacion de Frederick Herzberg: También se denomina “teoria
de la motivacion dual” o “de motivacion-higiene”. Herzberg plantea que existen dos
elementos que influyen en las personas: Factores de motivacion, que ayudan a
aumentar la satisfaccién de una persona y contribuyen a su motivacion, entre ellos la
posibilidad de desarrollarse plenamente, la sensacién de contribuir a algo de valor,
el reconocimiento del trabajo o la capacidad de realizar tareas interesantes, entre
otros; Factores de higiene, que influyen en la insatisfaccion, pero contribuyen poco
a la satisfaccion a largo plazo, entre ellos el sueldo, las prestaciones, un entorno
laboral seguro, reglas de trabajo justas, oportunidades para interactuar con otros
trabajadores, etc. Segun Herzberg, una empresa debe ser capaz de garantizar a los
empleados los factores de higiene, por un lado, y de ofrecerles elementos de
motivacion para incentivar su compromiso, por el otro.

La teoria X y la teoria Y de McGregor: McGregor plantea dos teorias entorno
a la motivacion en el ambito laboral. Por un lado, la teoria X que sostiene que los
empleados detestan el trabajo y siempre intentaran evitarlo. Por este motivo, hay que
coaccionarles, controlarles o amenazarles con sanciones para que alcancen las metas.
Esta teoria defiende que los empleados evitaran asumir responsabilidades y buscaran
la seguridad por encima de todo, demostrando tener poca ambicién. Por el contrario,
la teoria Y afirma que los empleados pueden considerar el trabajo tan natural como
el descanso o el juego. Considera que el empleado comprometido con los objetivos
ejercera el autocontrol y buscara aceptar y asumir responsabilidades. Esta teoria
sostiene que la capacidad de tomar decisiones innovadoras esta en todos, no
solamente en aquellos que ocupan cargos administrativos.

La teoria motivacional de McClelland: Segun McClelland, existen tres tipos de
motivacion: el logro: McClelland lo define como el impulso de ser mejor,
desmarcarse del resto y buscar el éxito. Los individuos se imponen a si mismos
objetivos muy elevados y suelen tener deseo de excelencia, apuestan por el trabajo
bien realizado y aceptan responsabilidades; el poder: Esta es la necesidad de influir

y controlar a otros, ademas de la necesidad de ser reconocidos por estos.



Habitualmente, las personas motivadas por el poder luchan para que predominen y
se respeten sus ideas; Afiliacién: Consiste en el deseo de tener relaciones
interpersonales amistosas y cercanas. Se basa en mantenerse en contacto con los
demads, algo que se detecta puesto que estas personas prefieren el trabajo en grupo al
individual.

Respecto a las dimensiones de la variable motivacion laboral, se han
considerado tres: necesidad de poder, necesidad de logro y necesidad de afiliacion.

Necesidad de poder: McClelland y Fararo (2016) la comprenden como la
necesidad de influir en el resto y la correspondencia de direccionarlos en la forma
propia de quien estd cargo, por lo que, para satisfacer esta necesidad, los
colaboradores requieren tener poder en la jerarquia establecida en la organizacion, o
algun instrumento que les proporcione la distincion de poder gestionar, regular o
incluso, optimizar el comportamiento de los demas. Se han considerado como
indicadores: mejora del desempefio laboral, relacionada con la supervision constante
del trabajo de los empleados durante un periodo determinado, elegido por la directiva
y el departamento de recursos humanos; realizacion de trabajos complejos, que es el
proceso de ejecucion de trabajo que requiere preparacion especial, mediante obreros
calificados; fijacion y alcance de metas reales, vista como el establecimiento de
acciones o hitos especificos que deben alcanzarse para progresar hacia la
consecucion de un objetivo.

Necesidad de logro: McClelland y Fararo (2016) la consideran como la
importancia de resaltar a la persona en la practica de las actividades encargadas, asi
como ser equivalente a las expectativas en el mantenimiento de un estandar,
englobando, ademas, el salir de la franja de comodidad, ser parte de un proyecto,
resolver las dificultades que se presenten, etc. Es el deseo de obtener resultados
excelentes estableciendo estandares altos y esforzandose en alcanzarlos. Se han
considerado como indicadores: competencia y logro, implica contar con el
dinamismo que requiere el hacer que las cosas resulten, destreza para tener éxito, fe
en sus propias ideas, voluntad para tomar una posicion independiente frente a la
oposicion y una justificada certeza sobre la facultad personal para hacer el trabajo;

influencia en otros trabajadores, capacidad de guiar a las personas hacia su forma de



pensar sobre un tema especifico sin forzarlas ni coaccionarlas, reconociendo y
valorando sus opiniones; control sobre acontecimiento o hechos, proceso que
consiste en supervisar las actividades en la empresa para garantizar que se realicen
segun lo planeado y corregir cualquier desviacién significativa.

Necesidad de afiliacién: Padovan (2020) menciona esta dimensién como el
deseo natural de relacion social, implicando el desarrollo de esos lazos con diversas
personas y sentir valoracion de parte suya, participando para ello en las reuniones
fuera del trabajo, o las actividades colaborativas en base a la fabricacion de resultados
reciprocos, por lo que una prevalencia de esta necesidad hard que el colaborador
guste mas del trabajo en equipos. Se han considerado como indicadores:
comunicacion permanente, entendida como la constante interaccion entre personas o
grupos de personas mediante distintos medios de comunicacion, donde las personas
estan en contacto constante y pueden intercambiar informacion de manera rapida y
eficiente; compafierismo, vinculo que se establece a partir de las relaciones afectivas
entre personas, valor imprescindible para el desarrollo personal de grandes y
pequefios; pertenencia a grupos de trabajo, entendida como la sensacion de estar
conectado e incluido en un equipo en el que las personas comprenden y se
comprometen con valores y visiones compartidos.

En relacion con la justificacion metodoldgica, la investigacion es importante
porque realiza aportes metodoldgicos a través de la construccion de cuestionarios
validados y confiables con la finalidad de medir las variables clima organizacional y
motivacion laboral; por ello, se disefio un cuestionario sobre el clima organizacional
(22 items) y un cuestionario sobre motivacion laboral (18 items), los mismos que
podran ser utilizados para otros estudios asociados al tema. Desde el punto de vista
practico, la presente investigacion tiene justificacion practica pues pretende otorgar
conocimiento respecto del clima organizacional y su relacién con la motivacion
laboral; al mismo tiempo busca proporcionar resultados que contribuyan a la
necesidad de tomar medidas correctivas en la Municipalidad Distrital de Pichari-
Cusco, puesto que se estaria brindando informacion real y auténtica. En cuanto a la
justificacion social, esta investigacion beneficiara tanto a las personas internas como

externas que laboran en la Municipalidad Distrital de Pichari-Cusco, asi como en



otras entidades publicas similares; pero sobre todo a los funcionarios y directivos que
quieran saber como funciona su organizacion empresarial en cuanto al clima

organizacional y como afecta a la motivacion laboral.

Respecto al problema de investigacidn, a nivel internacional, Daza et. al (2021)
explican que la medicion de los componentes del clima organizacional es una de las
premisas que mayor cobra importancia, debido que contar con climas positivos
dentro de la organizacion permite garantizar una adecuada predisposicién de
mayores esfuerzos. Actualmente las empresas que son muy competitivas en este
sector destinan gran cantidad de sus presupuestos en medir periédicamente las

percepciones de los colaboradores con respecto al clima organizacional.

Tal como se menciona en Acosta y Fuertes (2023), la Organizacion
Panamericana de la Salud (OPS) de manera conjunta con la Organizacién Mundial
de la Salud (OMS), mencionan que América Latina contribuye con un 60% de fuerza
laboral; por lo que, se nota su participacion en los sectores econdmicos. De este
modo, se establece que promover un clima organizacional apropiado, logra el
méaximo rendimiento y produccion de un empleado se les debe mantener satisfecho.
Se tiene en conocimientos por diferentes estudios que gestionar personas no es tan
sencillo, pues cada individuo tiene una forma de ver la vida y pensar, asi mismo, su
estilo para invertir su potencial, en la actualidad es un gran reto para los lideres en

las empresas.

A nivel nacional, se ha identificado que el modelo de gerencia tradicional
impacta de manera negativa en la elaboracion de sus tareas y obligaciones, debido a
la poca interaccién con el colaborador en relacién a su motivacion, autorrealizacion,
innovacién entre otros; por lo que, ante la problematica mencionada se considera
como recomendacion efectuar y desarrollar planes motivacionales para lograr el
incremento de productividad en el desarrollo empresarial y mejorar la economia

nacional, segun lo sefialan Macias y Vabga (2021, citado por Acosta y Fuertes, 2023).

En el Per(, Fernandez et. al (2019) explican que dentro de los factores que
afectan la percepcién del clima organizacional se encuentra la identidad o el

compromiso de los colaboradores; este concepto se conforma cuando los



colaboradores perciben que la organizacion es justa en sus politicas del manejo de
personas y se orienta al cuidado de los colaboradores. El clima de proteccion y
aseguramiento de la calidad de vida de las personas del interior de la organizacion,
aseguran sentimientos positivos que generan comportamientos deseables en cuanto

al logro de las tareas encomendadas.

Con respecto a los problemas que se suscitan en la motivacién, se evidencia
que los colaboradores no presentan comportamientos positivos con respecto a los
factores motivacionales, los cuales se sustentan en falta de interés por aprender por
si mismo, lo que ocasiona una baja automotivacién, ademas también se verifica que
debido a los empirismo emergentes en el manejo de personas lo factores higiénicos
no son llevados de manera correcta, por lo cual las tarea del trabajo en si mismo no
generan una motivacion importante en los colaboradores. Afadido a esta
problematica no existe una politica de reconocimiento del trabajo bien hecho dentro

de la organizacion.

Bajo este contexto, en la presente investigacion se plantea el problema de
investigacion, con la siguiente interrogante: ¢(De qué manera se relaciona el clima
organizacional y la motivacion laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Pichari - Cusco, 2024?

En cuanto a la conceptualizacién y operacionalizacion de variables, la
definicion conceptual de la variable clima organizacional, segun Chiavenato (2019),
el clima organizacional son las caracteristicas percibidas por el colaborador a través
de las interacciones a nivel social, ademas de la influencia de la estructura
organizacional que esta conformada por la motivacion, liderazgo, control, toma de
decisiones, entre otros, que influyen en la eficiencia del desarrollo de los
trabajadores; en cuanto a la definicion operacional de la variable clima
organizacional, la variable clima organizacional sera medida por el cuestionario de
clima organizacional considerando a las dimensiones: comportamiento
organizacional, estructura organizacional y estilo de direccién. En cuanto a la
definicién conceptual de la variable motivacion laboral, segin McClelland y Fararo

(2016), la motivacién laboral es el proceso por el cual se estimula a los colaboradores



para asegurar el logro de sus funciones dentro de una compafia, fundamentandose
principalmente en la satisfaccion de tres tipos de necesidades, las cuales son la
necesidad de logro, necesidad de afiliacién y necesidad de poder; y respecto a la
definicion operacional de la variable motivacion laboral, la variable motivacion
laboral sera medida por el cuestionario de motivacion laboral considerando a las

dimensiones: necesidad de poder, necesidad de logro y necesidad de afiliacion.

En la presente investigacion, se planted la siguiente hipétesis: El clima
organizacional influye significativamente en la motivacion laboral de los
trabajadores municipales del distrito Pichari - Cusco, 2024. Asimismo, en
concordancia con la hipotesis de investigacion, el objetivo general de este estudio
consistio en determinar la relacion existente entre el clima organizacional y la
motivacion laboral en los trabajadores municipales del distrito Pichari - Cusco, 2024.
A partir de este objetivo general, se desglosaron los siguientes objetivos especificos:
determinar la relacion entre el comportamiento organizacional y la motivacion
laboral en los trabajadores municipales del distrito Pichari - Cusco, 2024; establecer
la relacién entre la estructura organizacional y la motivacion laboral en los
trabajadores municipales del distrito Pichari - Cusco, 2024; precisar la relacion entre
el estilo de direccion y la motivacion laboral en los trabajadores municipales del
distrito Pichari - Cusco, 2024.

METODOLOGIA

Es de tipo bésica, nivel descriptivo correlacional y un enfoque cuantitativo. ya
que se trabaja con una escala de Likert para la medicion de las variables, debido a
que permite brindar valores numéricos a variables cualitativas. El disefio fue no
experimental, dado que se efectu6 un andlisis de la vinculacién que tienen las
variables y no se realizé6 manipulacion deliberada de las variables, Es transversal,
debido a que la recoleccion de datos se realizard en un solo momento.

Una poblacion se refiere al total de casos que comparten ciertas caracteristicas
en relacion con su contenido, ubicacién y periodo. De acuerdo con Hernandez,

Fernandez y Baptista (2014). En nuestro caso, como poblacién se ha considerado a



los 1 769 trabajadores municipales permanentes del distrito Pichari-Cusco, 2024,
excluyendo a los 669 prestadores de servicios, por su caracter de temporalidad.

La muestra, es una parte representativa de la poblacién cuyas caracteristicas
esenciales son las de ser objetiva y reflejo fiel de ella, de tal manera que los resultados
obtenidos de estas, puedan generalizarse a todos los elementos que conforman dicha
poblacién. Es una subdivision de la poblacién, que posee datos y elementos
significativos de los sujetos de estudios, segun Hernandez, Ferndndez y Baptista
(2014). Para la obtencion de la muestra, se trabajo con un nivel de confianza del 95%,
con un margen de error del 5%. Esta muestra se obtuvo de una poblacion conformada
por los 1 769 trabajadores permanentes de la Municipalidad Distrital de Pichari-
Cusco, 2024, excluyendo a los 669 prestadores de servicios, dando como resultado
una muestra conformada por 268 trabajadores, elegidos de manera aleatoria.

Respecto a las técnicas e instrumentos de investigacion, se procedio a utilizar
la técnica de la encuesta para ambas variables, que nos permitio recoger los datos de
la poblacion objetivo para luego convertirla en la informacion requerida para la
ejecucion de la investigacion. Se utilizé el cuestionario, instrumento que se aplicé a
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pichari-Cusco, 2024, con el
propésito de conocer los aspectos relacionados con las variables clima
organizacional y motivacion laboral, el mismo que estuvo compuesto por (22) items
para la variable clima organizacional y (18) items para la variable motivacion laboral,
y se empled como escala de medicidn, la escala de Likert.

Respecto al procesamiento de los datos obtenidos mediante la técnica de la
encuesta y el instrumento del cuestionario, y que corresponden a la Municipalidad
Distrital de Pichari-Cusco, 2024, durante la realizacion del trabajo de campo, se
utilizaron: SPSS version 22 y Excel 2013. En esta investigacion, se ejecutd primero
el analisis descriptivo de las variables, a través de tablas o graficos de frecuencias
absolutas y/o relativas, posteriormente se ejecuto el analisis inferencial o prueba de
hipdtesis con la finalidad de identificar la correlacion entre las variables en estudio
(clima organizacional y motivacion laboral), para ello se empled el coeficiente de

Correlacion de Pearson (r), por ser una prueba estadistica paramétrica.



3. RESULTADOS

Andlisis descriptivo: Variable Clima Organizacional

65.7
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Figura 1. Nivel de la variable - Clima organizacional
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores municipales del distrito Pichari - Cusco, 2024.
Interpretacion: En la figura 1, se muestran los resultados sobre la variable clima
organizacional en la Municipalidad del distrito Pichari - Cusco, 2024. Del 100,0%
de los trabajadores encuestados el 65,7% se muestra de acuerdo con el clima
organizacional percibido en el entorno laboral de la institucién, mientras que el
19,8% se muestra totalmente de acuerdo, y un 14,6% de los servidores encuestados
se muestra ni de acuerdo ni en desacuerdo con el clima organizacional percibido en

la institucion publica.



Andlisis descriptivo: Dimension Comportamiento organizacional
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Figura 2. Nivel de la dimensién Comportamiento organizacional
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Pichari - Cusco, 2024.

Interpretacion: En la figura 2, se muestran los resultados sobre la dimension
comportamiento organizacional en la Municipalidad Distrital de Pichari - Cusco,
2024. Del 100,0% de los trabajadores encuestados el 61,2% se muestra de acuerdo
con el comportamiento organizacional percibido en el entorno laboral de la
institucion, mientras que el 32,1% se muestra totalmente de acuerdo, y un 6,7% de
los servidores encuestados se muestra ni de acuerdo ni en desacuerdo con el

comportamiento organizacional percibido en la institucién pablica.



Andlisis descriptivo: Dimension Estructura organizacional
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Figura 3. Nivel de la dimensién Estructura organizacional
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Pichari - Cusco, 2024.

Interpretacion: En la figura 3, se muestran los resultados sobre la dimension
estructura organizacional en la Municipalidad del distrito Pichari - Cusco, 2024. Del
100,0% de los trabajadores encuestados el 47,4% se muestra de acuerdo con la
estructura organizacional implementada en la institucion, mientras que el 38,1% se
muestra totalmente de acuerdo, y un 14,6% de los servidores encuestados se muestra
ni de acuerdo ni en desacuerdo con la estructura organizacional implementada en la

institucion publica.



Andlisis descriptivo: Dimension Estilo de direccion
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Figura 4. Nivel de la dimension Estilo de direccion
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de

Pichari - Cusco, 2024.

Interpretacion: En la figura 4, se muestran los resultados sobre la dimension
estilo de direccion en la Municipalidad Distrital de Pichari - Cusco, 2024. Del
100,0% de los trabajadores encuestados el 68,3% se muestra de acuerdo con el estilo
de direccion desarrollado por los directivos de la institucion, mientras que el 24,3%
se muestra ni de acuerdo ni en desacuerdo, y un 7,5% de los servidores encuestados
se muestra totalmente de acuerdo con el estilo de direccion desarrollado por los

directivos de la institucion publica.



Andlisis descriptivo: Variable Motivacion laboral
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Figura 5. Nivel de la variable Motivacion laboral
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de

Pichari - Cusco, 2024.

Interpretacion: En la figura 5, se muestran los resultados sobre la variable
motivacion laboral en la Municipalidad Distrital de Pichari - Cusco, 2024. Del
100,0% de los trabajadores encuestados el 58,2% se muestra de acuerdo con la
motivacion laboral percibida en la institucion, mientras que el 27,2% se muestra
totalmente de acuerdo, y un 14,6% de los servidores encuestados se muestra ni de
acuerdo ni en desacuerdo con la motivacién laboral percibida en la institucion

publica.



Andlisis descriptivo: Dimension Necesidad de poder
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Figura 6. Nivel de la dimension Necesidad de poder
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de

Pichari - Cusco, 2024.

Interpretacion: En la figura 6, se muestran los resultados sobre la dimension
necesidad de poder en la Municipalidad Distrital de Pichari - Cusco, 2024. Del
100,0% de los trabajadores encuestados el 67,2% se muestra de acuerdo con la
necesidad de poder observada en la institucion, mientras que el 26,1% se muestra
totalmente de acuerdo, y un 6,7% de los servidores encuestados se muestra ni de
acuerdo ni en desacuerdo con la necesidad de poder observada en la institucion

publica.



Analisis descriptivo: Dimension Necesidad de logro
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Figura 7. Nivel de la dimension Necesidad de logro
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de

Pichari - Cusco, 2024.

Interpretacion: En la figura 7, se muestran los resultados sobre la dimension
necesidad de logro en la Municipalidad Distrital de Pichari - Cusco, 2024. Del
100,0% de los trabajadores encuestados el 55,6% se muestra de acuerdo con la
necesidad de logro observada en la institucion, mientras que el 29,9% se muestra
totalmente de acuerdo, y un 14,6% de los servidores encuestados se muestra ni de
acuerdo ni en desacuerdo con la necesidad de logro observada en la institucion

publica.



Anélisis descriptivo: Dimension Necesidad de afiliacion

60.4
70.0

60.0
50.0
40.0
30.0
20.0

9.7
10.0 '

0.0

Ni de acuerdo ni en De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Figura 8. Nivel de la dimension Necesidad de afiliacion
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de

Pichari - Cusco, 2024.

Interpretacion: En la figura 8, se muestran los resultados sobre la dimension
necesidad de afiliacion en la Municipalidad Distrital de Pichari - Cusco, 2024. Del
100,0% de los trabajadores encuestados el 60,4% se muestra de acuerdo con la
necesidad de afiliacién observada en la institucion, mientras que el 29,9% se muestra
totalmente de acuerdo, y un 9,7% de los servidores encuestados se muestra ni de
acuerdo ni en desacuerdo con la necesidad de afiliacion observada en la institucion

publica.



Contrastacion de hipdtesis
Resultados del objetivo general
Tabla 1

Correlacion entre el clima organizacional y la motivacion laboral de la
Municipalidad Distrital de Pichari - Cusco, 2024.

Clima Motivacion

organizacional laboral

Rho de Cllma_ _ Coef|C|e_r]te de 1,000 912"
Spearman organizacional  correlacion*

Sig. (bilateral) ,000

N* 268 268

Motivacion Coeﬂme_qte de 912™ 1,000
laboral correlacion*

Sig. (bilateral) ,000
N* 268 268

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

Interpretacion: En la Tabla 1, se observa que el coeficiente de correlacion
Rho es 0,912** con una significancia bilateral de 0,000 < 0,05 lo que significa que
existe correlacion positiva alta entre las variables clima organizacional y motivacion
laboral de la comuna Distrital de Pichari - Cusco, 2024, es decir, que la existencia de
un mejor clima organizacional se refleja en un mejor nivel de motivacién laboral para
larealizacion de las actividades en la institucion. Por lo tanto, se confirma la hipotesis

de investigacién siendo que su significancia bilateral de 0,000 < 0,05.



Resultados del objetivo especifico N° 1

Tabla 2
Correlacion entre el clima organizacional y la motivacion laboral de la
Municipalidad Distrital de Pichari - Cusco, 2024, en la dimension

Comportamiento organizacional.

Comportamiento Motivacion

organizacional laboral
Rho de Comp_orta_mlento Coef|C|e_r]te de 1,000 939
Spearman organizacional  correlacion*
Sig. (bilateral) ,000
N* 268 268
Motivacion Coeﬂme_qte de 939 1,000
laboral correlacion*
Sig. (bilateral) ,000
N* 268 268

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

Interpretacion: En la Tabla 2, se observa que el coeficiente de correlacion
Rho es 0,939** con una significancia bilateral de 0,000 < 0,05 lo que significa que
existe una correlacion positiva alta entre las variables clima organizacional y
motivacion laboral, en la dimensidbn comportamiento organizacional de la
Municipalidad Distrital de Pichari - Cusco, 2024, es decir, que la puesta en practica
de un mejor comportamiento organizacional de los trabajadores se refleja en un mejor
nivel de motivacién laboral para la realizacion de las actividades en la institucion.
Por lo tanto, se confirma la hipotesis de investigacion siendo que su significancia
bilateral de 0,000 < 0,05.



Resultados del objetivo especifico N° 2

Tabla 3
Correlacion entre el clima organizacional y la motivacion laboral de la
Municipalidad Distrital de Pichari - Cusco, 2024, en la dimension Estructura

organizacional.

Estructura Motivacion

organizacional laboral
Rho de Estructura Coeficiente de .
Spearman organizacional  correlacion 1,000 879
Sig. (bilateral) ,000
N 268 268
Motivacion Coef|C|e'r]te de 879" 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 268 268

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

Interpretacion: En la Tabla 3, se observa que el coeficiente de correlacion

Rho es 0,879** con una significancia bilateral de 0,000 < 0,05 lo que significa que

existe una correlacion positiva alta entre las variables clima organizacional y

motivacion laboral, en la dimensidn estructura organizacional de la Municipalidad

Distrital de Pichari - Cusco, 2024, es decir, que la existencia de una adecuada

estructura organizacional de la institucion se refleja en un mejor nivel de motivacion

laboral para la realizacion de las actividades en la organizacién pablica. Por lo tanto,

se confirma la hipotesis de investigacion siendo que su significancia bilateral de

0,000 < 0,05.



Resultados del objetivo especifico N° 3

Tabla 4

Correlacion entre el clima organizacional y la motivacion laboral de la

Municipalidad Distrital de Pichari - Cusco, 2024, en la dimension Estilo de

direccion.
Estilo de Motivacion
direccion laboral
Rho de Estilo de Coeficiente de .
Spearman  direccion correlacion 1,000 464
Sig. (bilateral) ,000
N 268 268
Motivacion Coeficiente de .
laboral correlacion 464 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 268 268

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

Interpretacion: En la Tabla 4, se observa que el coeficiente Rho es 0,464**
con una significancia bilateral de 0,000 < 0,05 lo que significa que existe una
correlacién positiva media entre las variables clima organizacional y motivacién
laboral, en la dimensidn estilo de direccidn de la Municipalidad Distrital de Pichari -
Cusco, 2024, es decir, que la existencia de un adecuada estilo de direccion por parte
de los directivos de la institucion se refleja en un mejor nivel de motivacion laboral
para la realizacion de las actividades en la organizacion publica. Por lo tanto, se

confirma la hipétesis de investigacidn siendo que su significancia bilateral de 0,000

<0,05.



ANALISIS Y DISCUSION

Bringas y Feria (2023) llevaron a cabo un estudio con el objetivo de analizar la
relacion entre el clima organizacional y la motivacion laboral en la Gerencia de
Desarrollo Econdmico de la Municipalidad Provincial de Utcubamba, Amazonas,
durante el afio 2023. Los resultados revelaron una correlacion moderada de 0.538
entre estas variables, con un nivel de significancia de 0.000, lo cual sugiere que un
clima organizacional positivo favorece una mayor motivacion laboral. Estos
hallazgos concuerdan con un estudio similar en la Municipalidad Distrital de Pichari,
Cusco, en 2024, donde se reporto un coeficiente de correlacion de Spearman de 0.912
y una significancia bilateral de 0.000, confirmando que un ambiente organizacional
adecuado incrementa la motivacion laboral, validando la hipotesis con un nivel de

significancia inferior a 0.05.

Garcés (2023) tuvo como finalidad en su investigacion identificar la relacion
entre el clima organizacional y la motivacion laboral entre los profesionales de
enfermeria de un hospital en Lima, en el afio 2023. Se encontro que el 66.2% de los
enfermeros perciben un clima organizacional alto y el 75.2% reporta un alto nivel de
motivacion laboral. Sin embargo, el estudio concluyé que no existe una relacion
significativa entre el clima organizacional y la motivacion laboral (r = 0.160; Sig. =
0.065, mayor a 0.05). Se observo, no obstante, una relacion directa baja entre el
comportamiento organizacional y la motivacién laboral (r = 0.215; Sig. = 0.013,
menor a 0.05), mientras que no se encontraron relaciones significativas entre la
estructura organizacional o el estilo de direccién y la motivacion laboral. Estos
resultados coinciden con otros estudios que muestran una alta correlacién positiva
entre el clima organizacional y la motivacién laboral en la dimension de
comportamiento organizacional en Pichari, Cusco, en 2024 (Rho de Spearman =

0.939; Sig. bilateral = 0.000), lo que confirma la hipotesis de investigacion.

Nufiez (2022) investigd la relacion entre el clima organizacional y la

motivacién laboral en una cadena de minimarkets en Los Olivos, en 2021. Los



resultados mostraron una correlacion positiva moderada (R de Pearson = 0.596; Sig.
= 0.000) entre el clima organizacional y la motivacion laboral. Ademas, se evidencié
una correlacion positiva moderada en las dimensiones de relaciones sociales, trabajo
en equipo y comunicacion con la motivacion laboral, y una correlacion baja con la
estructura organizacional. Los hallazgos reflejan una relacion positiva moderada
entre el clima organizacional y la motivacion laboral, respaldados por un estudio en
Pichari, Cusco, en 2024 (Rho de Spearman = 0.879; Sig. bilateral = 0.000), lo que
sugiere que una estructura organizacional adecuada puede elevar la motivacion en

entornos publicos.

Acosta y Fuertes (2023) se enfocaron en determinar la relacion entre el clima
organizacional y la motivacion laboral en una empresa agricola de Picota en 2023.
El estudio reveld una relacion alta y significativa (coeficiente = 0.969; Sig. = 0.000)
entre ambas variables. También se encontraron correlaciones positivas y
significativas entre el comportamiento organizacional, la estructura organizacional y
el estilo de direccion con la motivacion laboral. La investigacion concluy6 que la
mejora en estos aspectos puede incrementar la motivacion de los empleados para
alcanzar los objetivos organizacionales. Estos resultados son consistentes con los de
un estudio en Pichari, Cusco, en 2024, que mostré una correlacion positiva media
entre el clima organizacional y la motivacion en la dimension de estilo de direccion
(Rho de Spearman = 0.464; Sig. bilateral = 0.000), confirmando la hipotesis de que

un estilo de direccion adecuado mejora la motivacion laboral.

CONCLUSIONES

Respecto al objetivo general, se identificd un coeficiente de correlacién Rho
de Spearman de 0,912**, con una significancia de 0,000 < 0,05, lo que indica una
fuerte correlacién positiva entre el clima organizacional y la motivacion laboral en

la comuna distrital de Pichari - Cusco, 2024. Esto sugiere que un clima



organizacional mas favorable se asocia con un mayor nivel de motivacion laboral en
la ejecucidn de actividades institucionales.

En relacién con el objetivo especifico 1, el coeficiente Rho de Spearman de
0,939** y una significancia de 0,000 < 0,05 evidencian una alta correlacion positiva
entre el clima organizacional y la motivacion laboral en la dimensién del
comportamiento organizacional de la Municipalidad Distrital de Pichari - Cusco,
2024. Esto implica que la mejora en el comportamiento organizacional de los
empleados se refleja en un incremento en la motivacion laboral para el desempefio
de sus tareas.

En cuanto al objetivo especifico 2, el coeficiente de correlacion Rho de
Spearman es de 0,879**, con una significancia de 0,000 < 0,05, lo que confirma una
alta correlacion positiva entre el clima organizacional y la motivacion laboral en la
dimension de estructura organizacional en la Municipalidad Distrital de Pichari -
Cusco, 2024. Esto indica que una estructura organizacional adecuada se asocia con
un mayor nivel de motivacion laboral para realizar actividades en la institucion.

Respecto al objetivo especifico 3, el coeficiente de correlacion Rho de
Spearman es de 0,464**, con una significancia de 0,000 < 0,05, lo que demuestra
una correlacion positiva moderada entre el clima organizacional y la motivacion
laboral en la dimension del estilo de direccion en la Municipalidad Distrital de
Pichari - Cusco, 2024. Esto sugiere que un estilo de direccion adecuado por parte de
los lideres de la institucidn se relaciona con una mayor motivacion laboral para llevar

a cabo las actividades en la organizacion publica.



RECOMENDACIONES

Se recomienda a las autoridades municipales del distrito de Pichari — Cusco,
implementar estrategias que mejoren de manera permanente el clima organizacional
de la institucion, como fomentar la comunicacién efectiva entre los trabajadores,
fortalecer el liderazgo institucional, promover la participacion de los servidores, asi

como realizar evaluaciones periodicas del clima organizacional.

Se recomienda a las autoridades municipales del distrito de Pichari — Cusco,
que formulen planes de integracion de los trabajadores mediante actividades grupales
y de recreacion, que fortalezcan los vinculos entre los trabajadores de la
organizacion, que promueva una mayor sensacion de pertenencia de los trabajadores
y las personas con las cuales desarrollan sus labores en conjunto, promoviendo la

sensacion de familiaridad y union entre estos.

Se recomienda a las autoridades municipales del distrito de Pichari — Cusco,
fortalecer y optimizar la estructura organizacional, debiendo clarificar roles y
responsabilidades, mejorar la comunicacion interna, implementar y/o mejorar los
procedimientos y las politicas organizacionales, ofrecer oportunidades de formacion

y desarrollo, asi como establecer sistemas de monitoreo y retroalimentacion.

Se recomienda a las autoridades municipales del distrito de Pichari — Cusco,
integrar a los colaboradores al proceso de toma de decisiones en la institucion, de
modo que se sientan escuchados y valorados, satisfaciendo la necesidad de poder en
el personal, considerando los puntos de vista de cada uno y optando por las mejores
ideas brindadas con respecto al funcionamiento y mejora de las actividades de la

institucion.
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ANEXO 01: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION

DEFINICION DEFINICION . ESCALA DE
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS 5
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
o Motivacién 1,2 Likert
Segun Chiavenato (2019), — Likert
<_,:' f)zrr]cliisidcssri)%reglstlcas Sera medida por el Comportamiento Comuneaeien i
' - 4 organizacional i i Likert
Z colaborador a traves de las | cuestionario de clima J Relaciones interpersonales 56 i
o interacciones a nivel organizacional Relaciones de trabajo 7,8 Likert
2 social, ademas de la considerando a las - - ik
N influencia de la estructura | dimensiones: Funcionamiento 9,10 Ikert
Z organizacional que esta comportamiento Estructura . . Likert
g conformada por la Organizacional, organizacional Condiciones de trabajo 11,12
x motivacion, liderazgo, estructura Estimulo al desarrollo organizacional 13,14 Likert
@) con_tr_ol, toma de Orga}nlza_CJonaI y estilo Liderazgo 15, 16 Likert
< decisiones, entre otros, que | de direccion. _
2 influyen en la eficiencia Participacion 17,18 Likert
d del desarrollo de los Estilo de direccién » : Likert
trabajadores. Solucién de conflictos 19, 20
Trabajo en equipo 21,22 Likert
Segtin McClelland Mejora del desempefio laboral 1,2 Likert
_| y Fararo (2016), es el Necesidad de Realizacion de trabajos complejos 3,4 Likert
< proceso por el cual se _ poder _
DOC estimula a los Seré _medlt_ia por el Fijacién y alcance de metas reales 56 Likert
@ colaboradores para cuestionario de _ _
< asegurar el logro de sus motivacion laboral Competencia y logro 7.8 Likert
EI funciones dentro de una considerando a las . il - o5 rabaiad Cikert
P compaiiia, dimensiones: Nec(lgs|dad de nfluencia en otros trabajadores 9,10 iker
O . ; ogro
O funda}mentandose necesidad de_ 9 Control sobre acontecimiento o hechos 2 Likert
< principalmente en la poder, necesidad de 11,1
> satlsfacc_lén de tres tipos Iog(o y’nece3|dad de Comunicacion permanente 1314 Likert
'5 de necesidades, las cuales | afiliacion. '
S son la necesidad de logro, Necesidad de Compafierismo 1516 Likert
necesidad de afiliacion y afiliacion '
necesidad de poder. Pertenencia a grupos de trabajo Likert

17,18




ANEXO 02: MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA VARIABLES OBJETIVOS HIPOTESIS METODOLOGIA

TIPO DE INVESTIGACION
Es de tipo basica, nivel descriptivo

OBJETIVO GENERAL correlacional y un enfoque
cuantitativo.

Determinar la relacion existente entre el

clima organizacional y la motivacion DISENO DE INVESTIGACION

laboral en los trabajadores de la El disefio sera no experimental, ya

Municipalidad Distrital de Pichari - Cusco, gue no se ha manipulara

2024. deliberadamente las variables, Es
transversal, debido a que la

Clima recoleccion de datos se realizara en

¢De qué manera se
relaciona el clima
organizacional y la
motivacion laboral
de los trabajadores
de la Municipalidad
Distrital de Pichari
- Cusco, 2024?

Organizacional

Motivacion
Laboral

OBJETIVOS ESPECIFICOS

a)

b)

c)

Determinar la relacion entre el
comportamiento organizacional y la
motivacion laboral en los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de
Pichari - Cusco, 2024.

Establecer la relacion entre la
estructura organizacional y la
motivacion laboral en los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de
Pichari - Cusco, 2024.

Precisar la relacién entre el estilo de
direccion y la motivacion laboral en
los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Pichari - Cusco, 2024.

El clima organizacional influye
significativamente en la motivacién
laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Pichari -
Cusco, 2024.

un solo momento.

POBLACION Y MUESTRA

La poblacion estara conformada por 1
los 1 769 trabajadores permanentes
de la Municipalidad Distrital de
Pichari-Cusco, 2024, excluyendo a
los 669 prestadores de servicios, por
su caracter de temporalidad.

La muestra probabilistica estara
conformada por 268 trabajadores de
la Municipalidad Distrital de Pichari-
Cusco, 2024.

TECNICA E INSTRUMENTO DE
RECOLECCION DE DATOS

Se utilizara la técnica de la encuesta
para ambas variables. El instrumento
lo constituird el cuestionario
compuesto por (22) items para la
variable calidad de servicio clima
organizacional y (18) items para la
variable motivacion laboral, y se
empleard como escala de medicién, la
escala de Likert.




ANEXO 03: CUESTIONARIO

Encuesta para proyecto de Tesis en Ciencias Econémicas y Administrativas en la Universidad San Pedro.

EDAD: SEXO:

La presente investigacion presenta el siguiente cuestionario, con el objetivo de recopilar informacion con respecto al tema
“Influencia del clima organizacional en la motivacion laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pichari -
Cusco, 2024”. Por lo cual requerimos de su apoyo en la participacion de brindar informacion para el desarrollo de larelacion
de preguntas de manera objetiva, indicando si se encuentra de acuerdo en dicha participacion. El tratamiento del
cuestionario sera absolutamente confidencial, se pretende que respondas con absoluta libertad y con la mayor veracidad
posible al mismo.

Indigue Totalmente en desacuerdo, En desacuerdo, Ni de acuerdo ni en desacuerdo, De acuerdo y Totalmente de acuerdo,
segln su percepcién sobre diversos aspectos de la organizacion marcando con una X en la respuesta que considere mas

acertada. Asegurese de responder todas las preguntas. No hay respuestas correctas o incorrectas ni preguntas con trampa.

Escala valorativa

Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo
1 2 3 4 5
VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL
N° | items 11213415

Dimension 1: Comportamiento organizacional

1 | ¢Considera usted que el ambiente laboral de la Municipalidad Distrital de Pichari - Cusco
donde desempefia sus actividades es agradable?

2 | ¢Considera usted, que el trato que le brinda la Municipalidad Distrital de Pichari - Cusco es
de acuerdo con su trabajo y es tratado en referencia a su nivel académico?

3 | ¢Considera usted que la Municipalidad Distrital de Pichari - Cusco realiza reconocimientos y
premios al desempefiar sus labores con éxito?

4 | ¢Considera usted que la Municipalidad Distrital de Pichari - Cusco en los diferentes niveles
de la organizacién tiene un dialogo fluido?

¢Considera usted que recibe mutua ayuda de los compafieros de labores cuando tiene
5 | incertidumbre en el desarrollo de las actividades en la Municipalidad Distrital de Pichari -
Cusco?

6 | Desde su perspectiva ¢siente que en la Municipalidad Distrital de Pichari - Cusco lo respetan
y le tienen consideracion?

7 | ¢Considera usted que la Municipalidad Distrital de Pichari - Cusco se preocupa por el
desarrollo de las actitudes, valores y relaciones con sus comparieros de trabajo?

g | ¢Considera usted que los comparieros de labores cumplen con los diferentes horarios
determinados para la Municipalidad Distrital de Pichari - Cusco en forma regular?
Dimension 2: Estructura organizacional

9 | ¢Considera usted que sus comparieros de trabajo se encuentran informados sobre la mision de
la Municipalidad Distrital de Pichari - Cusco?

10 | ¢Considera usted que la Municipalidad Distrital de Pichari - Cusco realiza de manera
detallada la delimitacion y conocimiento sobre las actividades necesarias para cumplimiento
de su deber?

11 | ¢Considera usted que la Municipalidad Distrital de Pichari - Cusco tiene equipamientos y
herramientas necesarias para el desarrollo de sus actividades?

12 | ¢Considera usted que la Municipalidad Distrital de Pichari - Cusco brinda tiempo para poder
capacitar y mejorar el desempefio de sus labores?




13 | ¢Considera usted que los cambios de la Municipalidad Distrital de Pichari - Cusco se
encuentran direccionados de acuerdo con las necesidades, demandas o exigencia que tienen
los trabajadores?

14 | ;Considera usted que la Municipalidad Distrital de Pichari - Cusco brinda soluciones a los
conflictos y problemas en la organizacion de manera creativa para el desarrollo de los
trabajadores?

Dimensi6n 3: Estilo de direccion
¢Considera usted que su jefe inmediato influye en la descripcion de las actividades

15 | planificadas para que los trabajadores realicen sus labores en la Municipalidad Distrital de
Pichari - Cusco?

16 | ¢Considera usted que el jefe inmediato realiza un reconocimiento de los esfuerzos que realiza
en cumplimiento de sus labores en la Municipalidad Distrital de Pichari - Cusco?

17 | ¢Considera usted que su jefe inmediato promueve sugerencias para el desarrollo de las
actividades en la Municipalidad Distrital de Pichari - Cusco?

18 | ¢Considera usted que su jefe inmediato promueve el desarrollo de capacidades durante las
actividades laborales en la Municipalidad Distrital de Pichari - Cusco?

19 | ¢Considera usted que su jefe inmediato delibera de manera constructiva para la solucion de
problemas laborales en la Municipalidad Distrital de Pichari - Cusco?

20 | ¢Considera usted que los jefes realizan soluciones de manera creativa a los problemas que se
presentan en la Municipalidad Distrital de Pichari - Cusco?

21 | ¢Considera usted que los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Pichari - Cusco se
apoyan mutuamente en el desarrollo de las actividades para lograr el objetivo propuesto?

22 | ¢Considera usted que sus compafieros se encuentran vinculados con las metas mensuales que
la Municipalidad Distrital de Pichari - Cusco tiene?

VARIABLE: MOTIVACION LABORAL

N° | Items
Dimension 1: Necesidad de logro
1 | ¢Considera usted que de manera constante mejora su desempefio laboral en la Municipalidad
Distrital de Pichari - Cusco?
2 | ¢Considera usted que se capacita para ser eficaz y eficiente en el desarrollo de sus labores en
la Municipalidad Distrital de Pichari - Cusco?
3 | ¢Considera usted que realiza mejor su trabajo en la Municipalidad Distrital de Pichari - Cusco
cuando se encuentra en situaciones dificiles?
4 | ¢Considera usted que las situaciones desafiantes le permiten aumentar su desempefio laboral
en la Municipalidad Distrital de Pichari - Cusco?
5 | ¢Considera usted que tiene metas reales establecidas en el desarrollo de sus actividades en la
Municipalidad Distrital de Pichari - Cusco?
6 | ¢Considera usted que en su equipo de trabajo se fijan metas de manera mensual para su
crecimiento en la Municipalidad Distrital de Pichari - Cusco?
Dimension 2: Necesidad de poder
7 | ¢Considera usted que trabaja comodo en un ambiente de competicion constante durante el
desarrollo de actividades en la Municipalidad Distrital de Pichari - Cusco?
8 | ¢Considera usted que se siente reconocido y satisfecho en la Municipalidad Distrital de
Pichari - Cusco cuando cumple con la meta antes del plazo establecido?
9 | ¢(Considera usted que su jefe inmediato influye de manera positiva en el desarrollo de las
actividades en la Municipalidad Distrital de Pichari - Cusco?
10 | ¢Considera usted que sus compafieros laborales de la Municipalidad Distrital de Pichari -
Cusco influyen de manera positiva para su crecimiento laboral?
11 | ¢Considera usted que tiene el control de diferentes situaciones en el desarrollo de sus
actividades en la Municipalidad Distrital de Pichari - Cusco?
12 | ¢Considera usted que en el desarrollo de las actividades en la Municipalidad Distrital de
Pichari - Cusco tiene el control de la mayoria de acontecimientos?
Dimension 3: Necesidad de afiliacion
13 | ¢Considera usted que la comunicacion que tiene con su jefe directo influye en el desarrollo
de sus actividades en la Municipalidad Distrital de Pichari - Cusco?
14 | ¢Considera usted que se mantiene en constante comunicacion con sus compafieros durante el
desarrollo de las actividades en la Municipalidad Distrital de Pichari - Cusco?




15 | ¢Considera usted que ha construido de manera adecuada la relacion cercana con sus
comparfieros de trabajo en la Municipalidad Distrital de Pichari - Cusco?

16 | ¢Considera usted que le gusta realizar las labores de manera conjunta con sus comparieros de
trabajo en la Municipalidad Distrital de Pichari - Cusco?

17 | ¢Considera usted que le gusta participar en los eventos realizados para socializar fuera del
horario laboral de la Municipalidad Distrital de Pichari - Cusco?

18 | ¢Considera usted que se encuentra alineado con el sentido de crecimiento de sus comparieros

de trabajo en la Municipalidad Distrital de Pichari - Cusco?




UNIVERSIDAD SAN PEDRO
VICERECTORADO ACADEMICO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
PROGRAMA DE ESTUDIOS DE ADMINISTRACION

ANEXO 04: VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS

I.- Informacion General:

Nombres y apellidos del validador: Carlos Manuel Gonzales Chavez
Fecha: 20/09/2024
Nombre del instrumento evaluado: Cuestionario
Autor del instrumento: Rosas Contreras, Diana del Rocio

Teniendo como base los criterios que a continuacion se presenta, requerimos su opinion
sobre el instrumento de la investigacion titulada:

Especialidad: Administracion

“INFLUENCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA

MOTIVACION LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PICHARI - CUSCO, 2024”

El cual debe calificar con una valoracion correspondiente a su opinion respecto a cada
criterio formulado.

I1.- Aspectos a evaluar: (Calificacion cuantitativa).

Indicadores de Deficiente | Regular | Bueno Muy Excelente
evaluacion del Bueno
instrumento Criterios cualitativos - (1-9) (10-13) | (14-16) | (17-18) | (19-20)
cuantitativos
Claridad ¢Esta formulado con lenguaje 18
apropiado?
Obijetividad ¢Esté expresado con conductas 18
observadas?
Actualidad ¢Adecuado al avance de la ciencia y 16
calidad?
Organizacion ¢Existe una organizacion l6gica del 19
instrumento?
Suficiencia ¢Valora los aspectos en cantidad y 18
calidad?
Intencionalidad | ¢Adecuado para cumplir con los 18
objetivos?
Consistencia ¢Basado en el aspecto tedrico 16
cientifico del tema de estudios?
Coherencia ¢Entre las hipotesis, dimensiones e 19
indicadores?
Propésito ¢Las estrategias responden al 19
proposito del estudio?
Conveniencia ¢Genera nuevas pautas para la 18
investigacion y construccion de
teorias?
Sumatoria parcial 32 90 57
Sumatoria Total 179
Valoracion cuantitativa (Sumatoria Total x0.005) 0,90




Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento

I11.- Calificacion global: Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el intervalo
respectivo y escriba sobre el espacio el resultado.

Intervalos | Resultados
0,00-0,49 | Validez nula

0,50 - 0,59 | Validez muy baja
0,60 - 0,69 | Validez baja

0,70 -0,79 | Validez aceptable
0,80-0,89 | Validez buena

0,90 -1,00 | Validez muy buena

Coeficiente de Validez

179 = 0.90

Nota: el instrumento podra ser considerado a partir de una calificacién aceptable.

CARLOS MANUEL GONZALES CHAVEZ
Doctor en Administracién
DNI 10588687
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UNIVERSIDAD SAN PEDRO
VICERECTORADO ACADEMICO

JFACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
PROGRAMA DE ESTUDIOS DE ADMINISTRACION

ANEXO 05: VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS

I.- Informacion General:

Nombres y apellidos del validador: Roberto Carlos Torres Carrillo
Fecha: 20/09/2024
Nombre del instrumento evaluado: Cuestionario
Autor del instrumento: Rosas Contreras, Diana del Rocio

Teniendo como base los criterios que a continuacion se presenta, requerimos su opinion
sobre el instrumento de la investigacion titulada:

Especialidad: Estadistica

“INFLUENCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA

MOTIVACION LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PICHARI - CUSCO, 2024”

El cual debe calificar con una valoracion correspondiente a su opinion respecto a cada
criterio formulado.

I1.- Aspectos a evaluar: (Calificacion cuantitativa).

Indicadores de Deficient | Regular| Bueno| Muy | Excelente
evaluacion del € Bueno
instrumento Criterios cualitativos - (1-9) (10-13) | (14-16)| (17-18) | (19-20)
cuantitativos
Claridad ¢Esta formulado con lenguaje 18
apropiado?
Obijetividad ¢Esté expresado con conductas 17
observadas?
Actualidad ¢Adecuado al avance de la ciencia y 16
calidad?
Organizacion ¢Existe una organizacion l6gica del 19
instrumento?
Suficiencia ¢Valora los aspectos en cantidad y 17
calidad?
Intencionalidad | ¢Adecuado para cumplir con los 17
objetivos?
Consistencia ¢Basado en el aspecto tedrico 16
cientifico del tema de estudios?
Coherencia ¢Entre las hipotesis, dimensiones e 19
indicadores?
Propésito ¢Las estrategias responden al 19
proposito del estudio?
Conveniencia ¢Genera nuevas pautas para la 17
investigacion y construccion de
teorias?
Sumatoria parcial 32 86 57
Sumatoria Total 175
Valoracion cuantitativa (Sumatoria Total x0.005) 0,88




Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento

I11.- Calificacion global: Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el intervalo
respectivo y escriba sobre el espacio el resultado.

Intervalos | Resultados
0,00-0,49 | Validez nula

0,50 - 0,59 | Validez muy baja
0,60 - 0,69 | Validez baja

0,70 -0,79 | Validez aceptable
0,80-0,89 | Validez buena
0,90 -1,00 | Validez muy buena

Coeficiente de Validez

175 = 0.88

Nota: el instrumento podra ser considerado a partir de una calificacién aceptable.

ROBERTO CARLOS TORRES CARRILLO
Doctor en Estadistica
DNI 32954472



sk |
\@i

UNIVERSIDAD SAN PEDRO

VICERECTORADO ACADEMICO
JFACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
PROGRAMA DE ESTUDIOS DE ADMINISTRACION

ANEXO 06: VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS

I.- Informacion General:

Nombres y apellidos del validador: Luis Alberto Vigo Bardales

Fecha: 20/09/2024
Nombre del instrumento evaluado: Cuestionario
Autor del instrumento: Rosas Contreras, Diana del Rocio

Teniendo como base los criterios que a continuacion se presenta, requerimos su opinion
sobre el instrumento de la investigacion titulada:

“INFLUENCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA

MOTIVACION LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PICHARI - CUSCO, 2024”

Especialidad: Contador Publico

El cual debe calificar con una valoracion correspondiente a su opinion respecto a cada
criterio formulado.

I1.- Aspectos a evaluar: (Calificacion cuantitativa).

Indicadores de Deficiente | Regular | Bueno Muy Excelente
evaluacion del Bueno
instrumento Criterios cualitativos - (1-9) (10-13) | (14-16) | (17-18) | (19-20)
cuantitativos
Claridad ¢Esta formulado con lenguaje 16
apropiado?
Obijetividad ¢Esté expresado con conductas 17
observadas?
Actualidad ¢Adecuado al avance de la ciencia y 16
calidad?
Organizacion ¢Existe una organizacion l6gica del 19
instrumento?
Suficiencia ¢Valora los aspectos en cantidad y 18
calidad?
Intencionalidad | ¢Adecuado para cumplir con los 17
objetivos?
Consistencia ¢Basado en el aspecto tedrico 16
cientifico del tema de estudios?
Coherencia ¢Entre las hipotesis, dimensiones e 19
indicadores?
Propésito ¢Las estrategias responden al 19
proposito del estudio?
Conveniencia ¢Genera nuevas pautas para la 17
investigacion y construccion de
teorias?
Sumatoria parcial 48 69 57
Sumatoria Total 174
Valoracion cuantitativa (Sumatoria Total x0.005) 0,87




Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento

I11.- Calificacion global: Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el
intervalorespectivo y escriba sobre el espacio el resultado.

Intervalos | Resultados

0,00 -0,49 | Validez nula

0,50 - 0,59 | Validez muy baja
0,60 - 0,69 | Validez baja

0,70 -0,79 | Validez aceptable
0,80-0,89 | Validez buena
0,90 -1,00 | Validez muy buena

Coeficiente de Validez

174 = 0.87

Nota: el instrumento podra ser considerado a partir de una calificacién aceptable.

Mag. LUIS ALBERTO VIGO BARDALES
Contador Publico Colegiado
DNI 32949499



ANEXO 07: BASE DE DATOS DE LA PRIMERA VARIABLE (CLIMA ORGANIZACIONAL)
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ANEXO 08: BASE DE DATOS DE LA SEGUNDA VARIABLE (MOTIVACION LABORAL)
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ANEXO N° 09: ANALISIS DE FIABILIDAD CON ALFA DE CRONBACH

Variable N° 1: Clima Organizacional

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N° de
Cronbach elementos
0.9464 22

Efectuada la determinacion de la puntuacion de todas las preguntas, para determinar el Alfa de
Cronbach en Excel, para la variable Clima Organizacional, se logra una fiabilidad del 94,64%, valor
considerado como Excelente, segln la escala a saber:
Coeficiente alfa de Cronbach mayor a 0,9 es Excelente
Coeficiente alfa de Cronbach mayor a 0,8 y menor a 0,9 es Bueno
Coeficiente alfa de Cronbach mayor a 0,7 y menor a 0,8 es Aceptable
Coeficiente alfa de Cronbach mayor a 0,6 y menor a 0,7 es Cuestionable
Coeficiente alfa de Cronbach mayor a 0,5y menor a 0,6 es Pobre
Coeficiente alfa de Cronbach menor a 0,5 es Inaceptable
ANEXO N° 10: ANALISIS DE FIABILIDAD CON ALFA DE CRONBACH

Variable N° 2: Motivacién Laboral

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N° de
Cronbach elementos
0.9188 18

Efectuada la determinacion de la puntuacion de todas las preguntas, para determinar el Alfa de
Cronbach en Excel, para la variable Motivacion Laboral, se logra una fiabilidad del 91,88%, valor
considerado como Excelente, segun la escala a saber:

Coeficiente alfa de Cronbach mayor a 0,9 es Excelente

Coeficiente alfa de Cronbach mayor a 0,8 y menor a 0,9 es Bueno

Coeficiente alfa de Cronbach mayor a 0,7 y menor a 0,8 es Aceptable

Coeficiente alfa de Cronbach mayor a 0,6 y menor a 0,7 es Cuestionable

Coeficiente alfa de Cronbach mayor a 0,5 y menor a 0,6 es Pobre

Coeficiente alfa de Cronbach menor a 0,5 es Inaceptable
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