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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo general determinar qué grado de relacion
existe entre clima organizacional y motivacion laboral de los colaboradores en la
Municipalidad Distrital de Combapata, Provincia de Canchis, Cusco — 2022, la
metodologia fue de enfoque cuantitativo, alcance descriptivo-correlacional, disefio no
experimental-transversal; para la recoleccion de informacion se utilizo la técnica de la
encuesta y como instrumento el cuestionario, el cual fue aplicado a una poblacion y
muestra de 52 colaboradores administrativos de la Municipalidad Distrital de Combapata.
Los resultados muestran que en la variable clima organizacional, el 71.2% de los
colaboradores encuestados considera regular, la variable motivacién laboral, el 42.3% de
los colaboradores encuestados considera alto. Se concluye que el clima organizacional se
relaciona significativamente con la motivacion laboral de los colaboradores en la
Municipalidad Distrital de Combapata, Provincia Canchis, Cusco — 2022; con un nivel de
significancia de 0.000, es decir, existe relacion significativa entre ambas variables;
ademas, el coeficiente de correlacion es 0.667, reflejando una relacion positiva moderada.

Palabras claves: Motivacion Laboral, Clima Organizacional, Colaboradores
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ABSTRACT

The present investigation had as general objective to determine what degree of
relationship exists between the organizational climate and the work motivation of the
collaborators in the District Municipality of Combapata, Province of Canchis, Cusco -
2022, the methodology was quantitative approach, descriptive-correlational scope , non-
experimental-cross-sectional design; For the collection of information, the survey
technique was obtained and the questionnaire as an instrument, which was applied to a
population and sample of 52 administrative collaborators of the District Municipality of
Combapata. The results show that in the organizational climate variable, 71.2% of the
surveyed employees considered regular, the labor motivation variable, 42.3% of the
surveyed employees considered high. It is concluded that the organizational climate is
significantly related to the work motivation of the collaborators in the District
Municipality of Combapata, Canchis Province, Cusco - 2022; with a significance level of
0.000, that is, there is a significant relationship between both variables; In addition, the
coefficient of connections is 0.667, reflecting a moderate positive relationship.

Keywords: Labor Motivation, Organizational Climate, Collaborators
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Capitulo 1

Introduccion
1.1. Planteamiento del problema

A nivel mundial, un estudio evidencia que el 30% de los estadounidenses se
sienten comprometidos con su trabajo, solo el 12% de la gente estd comprometida
en México, el 16% en Argentinay el PerQ, el 14% en Paraguay, el 9% en Arabia
Saudi y solo un 6% en China valoran su trabajo (Oppenheimer, 2018). Esto se
debe a que los aspectos de mayor influencia en la motivacion y satisfaccion de las
personas con su trabajo son aquellos relacionados con la organizacién del trabajo,
dentro de ello, se considera la presencia de un clima organizacional confortable
(Acufia y Frias, 2020). En las ultimas décadas, algunos de los retos a los que se
han enfrentado las empresas es encontrar la manera de crear y mantener un buen
clima organizacional y motivar a los colaboradores para que las personas se
desempefien mejor y se sientan identificadas con su trabajo y la organizacién. Por
lo tanto, para cualquier organizacion o negocio, la motivacion laboral y el clima
organizacional son temas trascendentales. De acuerdo con Caraballo y Gema
(2020) el clima organizacional se define como el entorno fisico, humano y
emocional en el que se realiza el trabajo, el cual influye en la motivacién del
colaborador, de las cuales algunas veces por motivos externos a la compafiia,
como una crisis o cambio de normativa otras veces por decisiones de la compafiia.
Mientras que segun Velasco (2006) citado por Rodriguez et al. (2020), expresa
que la motivacion laboral es la cantidad de esfuerzos que una persona invierte para
alcanzar una meta o realizar una tarea. En base a los conceptos expuestos es
evidente que la motivacion laboral y el clima laboral son cruciales en este proceso
productivo de las empresas u organizaciones. Sin embargo, existen problemas en
esta area en el sector publico, ya que estas son las organizaciones en las que la

gestién de recursos humanos suele recibir una atencion limitada.

A nivel nacional, a pesar de la coyuntura econémica y politica que viene
atravesando, las instituciones publicas sobrecargan de actividades a su personal,
ello debido a un entorno burocratico que carece de oportunidades de liderazgo y
desarrollo profesional. Segun el diario Gestion (2021), el 55% de colaboradores
peruanos tiene temor de fallar o cometer un error en su centro laboral, el 31% se

siente en confianza en su trabajo, el 8% siente vergiienza de compartir ideas dentro
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de su trabajo y el 6% prefiere guardar silencio cuando tiene dudas sobre sus
funciones, esto evidencia una serie de problematicas en el entorno laboral

peruano.

A nivel local, la Municipalidad Distrital de Combapata, provincia Canchis —
Cusco, como organismo que ofrece servicios publicos a los ciudadanos de este
distrito, busca la eficacia y eficiencia en sus funciones. Para lograrlo, el municipio
necesita colaboradores altamente motivados, que promuevan el adecuado
cumplimiento de funciones y la satisfaccion de los usuarios; sin embargo,
actualmente, dentro de esta institucion, se ha observado problemas relacionados
con el comportamiento de los colaboradores y el clima organizacional en la
instituciéon lo que podria generar conflictos entre los miembros de esta y una

disminucién de motivacién durante el desarrollo de sus actividades.

En relacion a la estructura, se percibié descontento en la mayoria de los
colaboradores de la municipalidad respecto al alto nivel de rotacion de personal a
causa del tipo de contrato en que se encuentran, también se pudo percibir que los
trabajos ejecutados no se encuentran direccionados y alineados a los objetivos
trazados en cada area dentro del Municipio Distrital, esto a su vez explica el
desconocimiento de los puestos y jerarquias que se tienen en el organigrama asi
como la carencia de orientacion por parte de los jefes inmediatos de cada area de

la municipalidad para la realizacion de las funciones o actividades asignadas.

Respecto a la recompensa, se percibié la incomodidad de algunos de los
colaboradores ante los contratos laborales, debido a que estos actualmente son en
su mayoria del tipo locacién de servicios, lo que genera que los colaboradores no
puedan acceder a ciertos beneficios que por ley les corresponderia de encontrarse
bajo otra modalidad de contrato. Por afiadidura, se tiene que los colaboradores
tienen una percepcion de poco reconocimiento ante la ejecucion oportuna y

correcta de un trabajo o tarea encomendada.

Asimismo, se alcanza a evidenciar que las relaciones laborales en la
Municipalidad Distrital de Combapata, referida a la interaccion entre
colaboradores probablemente, es deficiente dado que existe poco respeto al
reglamento interno para delimitar funciones y procesos, se percibe poco esfuerzo

en los colaboradores, relaciones deficientes, en el sentido que la cooperacién es
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débil, la comunicacion asertiva no es practicada con frecuencia, ademas, el
compromiso de los colaboradores es bajo, lo cual propicia un ambiente poco
confortable.

Con respecto al grado de identidad, se observd que los colaboradores no se
sienten con suficiente compromiso dentro de la municipalidad, adicionalmente,
existe débil sentido de pertenencia, lo que genera que, en algunas ocasiones, se
perciba falta de identificacion de los colaboradores con la municipalidad, es decir,
se percibio que algunos tienen limitada participacion voluntaria en las actividades
de la municipalidad, produciendo escaso sentimiento de orgullo de formar parte
de esta.

Por afadidura, se registrd problemas en cuanto a la motivacion laboral de los
colaboradores, la mayor parte de estos no demuestran motivacion para realizar
Optimamente sus funciones o superar sus resultados anteriores, lo cual conlleva a
que los colaboradores no muestren entusiasmo para ejecutar nuevas tareas o
asignaciones, ademé&s, no exponen interés en realizar nuevos cursos o0
capacitaciones que les permitan mejorar sus habilidades y ampliar sus

conocimientos.

Por otra parte, se pudo percibir que los colaboradores de la institucion no se
muestran motivados para buscar generar un impacto positivo en las personas que
los rodean y no se sienten reconocidos en la institucién, por lo tanto, no se generan
muchas sugerencias por parte de los colaboradores ante problemas en la
institucion y son muy pocos los que toman posiciones de liderazgo ante
actividades de la institucion.

Del mismo modo, se percibe que la mayor parte de colaboradores de la
institucion mantiene relaciones cordiales con sus compafieros, pero algunos no se
sienten comodos y no disfrutan del tiempo compartido en el centro de trabajo, por
lo que no se muestran motivados a generar espacios de confraternizacion o
integracién con sus equipos de trabajo, siendo muy pocos los colaboradores que
toman iniciativas para gestionar reuniones o eventos para propiciar afiliacion entre

comparieros.
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Si la situacién sigue manteniéndose entre los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de Combapata, se vera perjudicada la motivacion de los
colaboradores, afectando sus relaciones y desempefio, no se sentirdn a gusto con
sus comparieros de trabajo, buscando otras opciones laborales, por lo que ocurrira
alta tasa de rotacion de personal, baja productividad, incumplimiento de objetivos,

ausentismo, y falta de identidad institucional.

Es por ello que es necesario investigar el clima organizacional y la motivacion
laboral ya que de esta manera se formularan estrategias a través de diferentes
actividades las cuales puedan impulsar una mejor union entre colaboradores,
empatia entre ellos, fortalecer la identificacion de los mismos, con la
municipalidad y de esta manera se logrard ofrecer un buen servicio a los
pobladores de la zona, reducir el estrés laboral y mejorar el bienestar de los
colaboradores; pues en un entorno de trabajo que atienda mas de cerca las
necesidades de los colaboradores aumentaria su disposicion a dedicar mas
participacion y esfuerzo a sus tareas laborales encomendadas, para el alcance de

los objetivos dentro la Municipalidad Distrital de Combapata.
1.2.  Formulacion del problema
1.2.1. Problema general

¢Qué grado de relacién existe entre clima organizacional y motivacion
laboral de los colaboradores en la Municipalidad Distrital de Combapata,

Provincia de Canchis, Cusco - 2022?
1.2.2. Problemas especificos

P.E.1 ¢Qué grado de relacion existe entre estructura y motivacion laboral
de los colaboradores en la Municipalidad Distrital de Combapata,

Provincia de Canchis, Cusco - 20227

P.E.2. ¢(Qué grado de relacion existe entre recompensa y motivacion
laboral de los colaboradores en la Municipalidad Distrital de

Combapata, Provincia de Canchis, Cusco - 2022?

P.E.3. ¢Qué grado de relacion existe entre relaciones y motivacion laboral
de los colaboradores en la Municipalidad Distrital de Combapata,

Provincia de Canchis, Cusco - 20227
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P.E.4. ¢Qué grado de relacion existe entre identidad y motivacion laboral
de los colaboradores en la Municipalidad Distrital de Combapata,

Provincia de Canchis, Cusco - 2022?
1.3.  Objetivos de la investigacion
1.3.1. Objetivo general

Determinar qué grado de relacion existe entre clima organizacional y
motivacion laboral de los colaboradores en la Municipalidad Distrital de

Combapata, Provincia de Canchis, Cusco - 2022.
1.3.2. Objetivos especificos

O.E.1. Determinar qué grado de relacion existe entre estructura y
motivacion laboral de los colaboradores en la Municipalidad
Distrital de Combapata, Provincia de Canchis, Cusco - 2022.

O.E.2. Determinar qué grado de relacion existe entre recompensa y
motivacion laboral de los colaboradores en la Municipalidad
Distrital de Combapata, Provincia de Canchis, Cusco - 2022.

O.E.3. Determinar qué grado de relacidn existe entre las relaciones y
motivacion laboral de los colaboradores en la Municipalidad
Distrital de Combapata, Provincia de Canchis, Cusco - 2022.

O.E.4. Determinar qué grado de relacion existe entre identidad y
motivacion laboral de los colaboradores en la Municipalidad
Distrital de Combapata, Provincia de Canchis, Cusco - 2022.

1.4.  Justificacion de la investigacion
1.4.1. Relevancia social

La investigacion tiene una relevancia social significativa, dado que sus
hallazgos permitieron identificar los principales problemas relacionados
con el clima organizacional y la motivacién laboral en la Municipalidad
Distrital de Combapata. Esto conlleva beneficios para los colaboradores
de la institucion, ya que les permite establecer acciones de mejora que

mejoraran el clima organizacional y potenciaran la motivacion de los
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colaborares. Por lo tanto, es factible establecer un lugar de trabajo que sea

mas relajante y satisfactorio.

Ademas, es importante destacar que el clima organizacional y la
motivacion laboral son elementos que afectan directamente el desempefio
de los colaboradores. Por lo tanto, estos beneficios se extienden también a
la poblacion en general del distrito de Combapata, quienes recibiran un

servicio de mayor calidad.
1.4.2. Implicancias précticas

La investigacion reveld importantes implicaciones practicas que
muestran cuén importantes son la motivacion laboral y la cultura
organizacional para el éxito y el crecimiento de una entidad. Estos
elementos son cruciales para el cumplimiento de las metas de la

organizacion, asi como para el bienestar y la satisfaccion de los empleados.

La importancia de esta investigacion radica en la posibilidad de plantear
recomendaciones y estrategias especificas para abordar los problemas
relacionados con el clima organizacional y la motivacion de los
empleados. De ahi que, las organizaciones podrian poner en practica estas
sugerencias para mejorar su funcionamiento y alcanzar un mayor nivel de

eficiencia.
1.4.3. Valor tedrico

Los resultados obtenidos en esta investigacion son una contribucion
importante para futuras investigaciones en este campo. Los hallazgos y
conclusiones obtenidos pueden ser utilizados como base para el desarrollo
conceptual de nuevos estudios relacionados al clima organizacional y la
motivacion laboral. De esta manera, avanza el conocimiento en el campo
y fomenta una mejor comprension de estos importantes factores en el

ambito laboral.

1.4.4. Utilidad metodologica

El aporte metodoldgico de la investigacion se sustentd en el desarrollo

de un instrumento para la recoleccion de informacion acerca de las
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variables clima organizacional y motivacion laboral, que podra ser
utilizada en futuras investigaciones. El desarrollo de este instrumento se
basd en un enfoque riguroso y sistematico, que garantiza su validez y
confiabilidad. Se llevaron a cabo diversas etapas, como revision de
literatura, disefio de items, prueba piloto y analisis estadistico, para

asegurar su efectividad.

1.5. Delimitacion de la investigacion
1.5.1. Delimitacion temporal

La investigacion se desarroll6 durante el periodo del afio 2022 con el
objetivo de obtener resultados actualizados y poder predecir futuros
acontecimientos dentro de la institucion. Durante este periodo, se recopild
informacién relevante y se llevaron a cabo analisis exhaustivos para
obtener una visién mas clara de la situacion actual y anticipar posibles

escenarios futuros.

1.5.2. Delimitacién espacial

El &mbito geografico en el que se realizd la investigacion es dentro de
la provincia de Canchis en la Municipalidad Distrital de Combapata,
ubicada en la Plaza de Armas N° 322 del distrito de Combata pata, lugar

donde se analizé las variables mencionadas.
1.5.3. Delimitacién conceptual

La investigacion se fundamento en las teorias y conceptualizacion de
las variables clima organizacional y motivacion laboral, asi como de sus
dimensiones e indicadores. Teniendo como base al comportamiento
organizacional, asi como gestion del talento humano de Chiavenato,

Robbins y Timothy.
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Capitulo 11
Marco Tebrico

2.1.  Antecedentes de la investigacion
2.1.1. Antecedentes internacionales

Quizhpilema y Chaca (2020) en su investigacion “Impacto del clima
organizacional en la motivacion de los funcionarios Pablicos: Caso estudio
IFTH”, tuvieron como objetivo analizar el impacto del clima
organizacional en la motivacion de los funcionarios publicos del IFTH. El
estudio fue de tipo cuantitativo, descriptivo, y relacional. La poblacién
estuvo conformada por 341 individuos, siendo 57 la unidad de muestra. Se
aplicd una encuesta para evaluar el nivel de motivacion laboral y clima

organizacional.
Conclusiones:

- Se identifico que la motivacion en sus dimensiones (Logro,
afiliacion y poder) representan un resultado de nivel medio, dicho
nivel no se encuentra dentro del rango aceptable, lo que significa que
existen elementos que obstaculizan tener un elevado nivel de
motivacion.

- La calidad de clima organizacional del IFTH en base a sus
dimensiones esta percibido como regular, lo que evidentemente
perjudica de forma directa a la institucion y a sus funcionarios.

- Existe relacién entre la calidad de clima organizacional percibido y
el nivel de motivacién laboral de los funcionarios publicos del IFTH;
no obstante, se verificO que, a pesar de tener un vinculo entre
variables, algunas de las dimensiones no poseen relacion. Es asi que
se identifico que no existe relacion entre logro y reciprocidad, asi

como también el poder con el liderazgo.

Banegas y Cardona (2017) en su investigacion “Incidencia del Clima
Organizacional en la Motivacién de los Empleados de la Universidad
Catolica de Cuenca”, cuyo objetivo general fue determinar la incidencia

del clima organizacional en la motivacion de los empleados de la
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Universidad Catolica de Cuenca-Matriz. El estudio fue de disefio
descriptiva, transversal y correlacional La muestra estuvo constituida por
un total de 259 empleados de la matriz, siendo 100 de ellos administrativos
y 159 docentes. Para diagnosticar el clima organizacional se aplicé un
cuestionario denominado CLIOU Ning, que plantea tres dimensiones:
gestion institucional, retos individuales e interaccion. Para medir el nivel
de motivacion laboral del personal administrativo y docente de la
institucion, se utilizo el cuestionario realizado por Ancona, Camacho y
Garcia (2012), que tiene una estructura de cuatro dimensiones: incentivo
econdmico, realizacion personal, relaciones interpersonales y estabilidad

de vida.
Conclusiones:

- Los cuestionarios que se utilizaron para diagnosticar el clima
organizacional y para medir el nivel de motivacion del personal
administrativo y docente de la Universidad Catdlica de Cuenca-
Matriz, obtuvo coeficientes alfa de Cronbach, que indican una
consistencia interna muy buena (0,869) y una excelente (0,914),
respectivamente.

- En el caso del clima organizacional, el analisis descriptivo permite
evidenciar que las tres dimensiones utilizadas para determinar la
calidad del ambiente laboral de la institucion en estudio, alcanzaron
promedios que les ubicaron en la categoria de favorable; siendo la
gestion institucional y retos individuales las dimensiones que
obtuvieron una calificacién promedio mayor en relacién con la
dimensién interaccién. Por tal razon, se puede decir que la tendencia
gue mostraron estas dimensiones, hizo que la variable clima
organizacional, alcance una media de 3,66, que le ubica en la
categoria de favorable.

- De acuerdo al andlisis descriptivo, el personal administrativo y
docente que participd en este estudio presen-tan niveles muy
favorables de motivacion laboral. Las principales dimensiones
motivacionales después de realizacién personal fueron estabilidad de

vida y relaciones interpersonales. Estas lograron un nivel de
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motivacion muy fuerte y tan solo la dimension incentivo econémico
alcanzo un nivel favorable, por ser la que present6 el promedio méas

bajo con respecto a las otras tres dimensiones.

Mogrovejo (2020) en su investigacion “El clima organizacional y su
influencia sobre la motivacion del personal del hospital Liborio Panchana
Sotomayor” tuvo como objetivo analizar la influencia del clima
organizacional sobre la motivacion del personal del Hospital Liborio
Panchana Sotomayor. Para ello empled una investigacion de enfoque
cuantitativo, transversal o longitudinal. La muestra estuvo conformada por

218 empleados a los que se le realizaron las encuestas.
Conclusiones:

- Se concluye que la motivacién laboral se basa en las actividades,
sean internas o externas que realizan las personas poniendo esfuerzo
para cumplir las metas de la institucion, pero estas se ven afectadas
por factores como las caracteristicas del lugar, el comportamiento de
los colaboradores, la falta de reconocimiento por sus labores, entre
otros, por lo que se debe tomar atencién en todos y cada uno de estos
factores a fin de que los colaboradores desempefien sus funciones de
manera eficiente y eficaz y asi lograr los objetivos de la organizacién

- El clima laboral contribuye en la motivacion, satisfaccion de los
colaboradores y la productividad, por lo que es indispensable
conocer que el clima organizacional son las caracteristicas del
entorno del trabajo que son percibidas por los colaboradores, ya sea
de manera directa o indirecta en relacion al &rea donde se

desenvuelven.
2.1.2. Antecedentes nacionales

Ayquipa (2017) en su investigacion “Motivacion laboral y Clima
Organizacional en la Municipalidad Distrital de Los Olivos, Lima 2017.”,
presentaron como objetivo determinar la relacion que existe entre las dos
variables; vale decir, la motivacion laboral y clima organizacional en la
Municipalidad de Los Olivos. Lima. 2017. Emplearon una investigacién

de tipo basica, enfoque cuantitativo y disefio No experimental-transversal.
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La poblacion estuvo conformada por 100 cien colaboradores de la
Municipalidad de Los olivos. Lima, 2017.Para la recoleccion de datos, se

considero la encuesta como técnica y el cuestionario como instrumento.
Conclusiones:

- Las dos variables de investigacion, llamadas uno motivacion laboral
y la segunda variable cuyo nombre es clima organizacional, se
relacionan favorablemente, demostrando con un coeficiente a favor
de rho de spearman de 0,326. Este nimero nos indica que el trabajo
esta dentro de los parametros positivos. Se observo también a pesar
que la correlacion es baja, sin embargo, hay una relacion
significativa entre estas dos variables.

- La variable motivacion laboral se relaciona con la variable clima
organizacional segun los colaboradores en la Municipalidad distrital
de Los Olivos, Lima 2017; habiéndose determinado un coeficiente
de correlacion rho de spearman positivo. De esta manera ambas
variables tienen un papel importante dentro del recinto laboral. Es
importante tener en consideracion estas dos variables de parte de los

colaboradores, para el buen trabajo laboral del recinto edil.

Jaramillo (2017) “Clima organizacional y motivacion laboral de los
colaboradores de la municipalidad de Los Olivos -2016” planteé como
objetivo investigar la relacion entre el clima organizacional y motivacién
laboral de los colaboradores de la Municipalidad de Los Olivos- 2016. La
investigacion fue de tipo no experimental, corte transversal y
correlacional, La poblacion estuvo conformada por 125 colaboradores de
la parte administrativa y la muestra estuvo constituida por las respuestas
de 95 servidores publicos que laboran en la Municipalidad de Los Olivos
durante el periodo del 2016. La técnica de recoleccion de datos fue la

encuesta con el cuestionario como instrumento.
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Conclusiones:

- El nivel del Clima organizacional de los colaboradores de la
municipalidad de Los Olivos que contribuyen el 100% de la muestra:
el 40% de los encuestados percibe que el clima organizacional se
encuentra en un nivel “alto”, mientras que para el 45.26% de los
encuestados lo considera en un nivel “intermedio”, y solo es 14.74%
en un nivel “bajo”. Se determino que los encuestados consideran que
el clima organizacional se encuentra en un nivel “intermedio” en
dicha organizacion.

- El nivel de la motivacion laboral de todos los colaboradores
encuestados de la Municipalidad de Los Olivos, que contribuyen el
100% de la muestra: el 36.84% de los encuestados percibe que la
motivacion laboral se encuentra en un nivel “alto”, mientras que para
el 38.95% de los encuestados lo considera en un nivel “intermedio”,
y solo es 24.21% en un nivel “bajo”. Se determiné que los
encuestados consideran que la motivacion laboral se encuentra en un

nivel “intermedio” en dicha organizacion.

Rivera y llave (2018) “Influencia del clima organizacional en la
motivacion laboral de la municipalidad distrital de Characato — 2018”
presentd como objetivo determinar la influencia del Clima Organizacional
en la Motivacion Laboral de los colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Characato. La investigacion es de tipo sustantivo, transeccional
y descriptivo, de disefio relacional. La poblacién estuvo conformada por
52 colaboradores de la Municipalidad colaboradores y por ser un nimero
reducido se decidi6 asumir el total de los mismos, la técnica de recoleccién

de datos es la encuesta y el instrumento es el cuestionario.
Conclusiones:

- ElI Clima Organizacional no influye significativamente en la
Motivacion Laboral de los colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Characato. Los resultados obtenidos arrojan un p valor
mayor a 0.05 y, asimismo, el coeficiente de correlacion de Pearson
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es de r = 0.187 lo que significa que existe una cercania muy baja
entre las variables.

- ElI Clima Organizacional en la Municipalidad de Characato, de
manera general, es de un nivel medio reflejado por un 55% de
aprobacion, mientras que un 27% manifiesta un nivel desfavorable
y el 10% precisa que el clima es muy desfavorable. Asi, en el analisis
se concluye que el clima organizacional promueve medianamente
la Realizacion del Personal y el Involucramiento con los programas,
proyectos, tareas y acciones del Municipio; mientras que en la
Comunicacion hay una mediana fluidez, celeridad, claridad,
coherencia y precision relativa y pertinente al funcionamiento
interno de la institucion, asi como con la atencién a los usuarios;
mientras que la institucion provee regularmente las Condiciones
Laborales como elementos materiales, econdmicos y psicosociales
adecuados y necesarios para el cumplimiento de las tareas, y la
Supervision otorga un mediano apoyo Yy orientacion para el

cumplimiento de las metas y compromisos.
2.1.3. Antecedentes locales

Del Carpio (2018) en su investigacion “Clima Organizacional y
Motivacion Laboral de los colaboradores de la Direccion Regional de
Trabajo y Promocion del Empleo Cusco, 20187, plante6 como objetivo
determinar el grado de la relacion entre el Clima Organizacional y la
Motivacion Laboral de los colaboradores de la Direccion Regional de
Trabajo y Promocion del Empleo Cusco, 2018. La investigacion fue no
experimental, de tipo descriptivo correlacional, la poblacion estuvo
constituida por 44 colaboradores, la muestra estuvo conformada por 30
colaboradores, extraidos de la poblacion de manera no aleatoria. La técnica

de recoleccion de datos fue la encuesta y el instrumento el cuestionario.
Conclusiones:

- Con un nivel de confianza del 95% = 0.95, y al nivel de significancia
del a: 5% = 0.05, se confirma que, Si existe correlacion entre las

variables Clima Organizacional y Motivacion Laboral, segun el
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estadistico de prueba para un estudio no paramétrico Correlacion de
Spearman, cuyo coeficiente de correlacién alcanza el valor de 0,781,
valor que muestra una asociacion alta y directa entre dichas
variables, lo cual indica que cuanto mejor sea el Clima
Organizacional mejor ha de ser la Motivacion Laboral y viceversa.

- Respecto a la variable Clima Organizacional, se concluye que el
3,3% de los encuestados consideran que esta es desfavorable,
mientras que el 43,3% considera que es poco favorable, el 30,0%
que es favorable y el restante 23,3% que es muy favorable.
Resultados que muestran desajustes en cuanto al clima
organizacional, generado por la carencia de habilidades para
negociar conflictos que se asocian por lo general a la interpretacion
erronea de la normatividad laboral, asi como por una comunicacion
organizacion deficiente al interior de la Direccion Regional de
Trabajo y Promocion del Empleo Cusco.

- Respecto a la variable Motivacion Laboral se concluye que el 16,7%
de los encuestados consideran que esta es baja, mientras que el
53,6% considera que es media, el 53,3% que es alta. Lo que pone en
evidencia que los colaboradores perciben que la contribucién que
ellos hacen a la organizacion no es la 6ptima o la que ellos deberian
realizar, la cual se ve limitada porque no se encuentran las
condiciones en la que los colaboradores pueden rendir de manera

mas eficiente explotando todas sus potencialidades.

Candia (2019) en su investigacion “Clima laboral en la municipalidad
distrital de Pillpinto provincia de Paruro-Cusco 2018”, presentd6 como
objetivo describir el clima laboral en la Municipalidad Distrital de
Pillpinto-Cusco 2018. La investigacion fue de tipo basica, enfoque
cuantitativo, disefio no experimental, la poblacion y muestra estuvo
constituida por 19 colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pillpinto.
Para la recoleccion de datos se aplicé la técnica de encuesta y el

cuestionario como instrumento.
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Conclusiones:

- El clima laboral que se presenta en la Municipalidad Distrital de
Pillpinto es adecuado, determinado por un promedio de 3.48 en la
escala de medicion establecida. Las dimensiones que presentan un
mayor puntaje son la Organizacién y Estructura con un promedio de
4.18 considerandose adecuado, seguido de la Autonomia con un
promedio de 3.78 presenta un nivel alto, la Cooperacion y Apoyo
con un promedio de 3 presenta también un nivel alto, y la Motivacion
con un promedio de 3.54 considerandose adecuado. Siguiendo se
tiene la Innovacion con un promedio de 3.29 considerandose regular,
el Liderazgo con un promedio de 3.23 considerandose ni inadecuado
ni adecuado, el Reconocimiento con un promedio de 3.18
considerandose ni inadecuado ni adecuado y finalmente la
Transparencia y equidad con un promedio de 2.94 considerandose ni
inadecuado ni adecuado. La dimension que presenta mayor
promedio es la Organizacion y Estructura debido a que en la
Municipalidad existe una buena organizacion y coordinacion en los
procesos de trabajo, por otro lado, la dimensién que presenta menor
promedio es la Transparencia y Equidad debido a que los
colaboradores perciben que las préacticas y politicas organizacionales
no son claras, equitativas y muchas veces hasta arbitrarias,
pudiéndose considerar como una debilidad para la Municipalidad.

- La Motivacion que se presenta en la Municipalidad Distrital de
Pillpinto es adecuado determinado por un promedio de 3.54.
Respecto a sus indicadores, la Motivacion extrinseca con un
promedio de 2.87 es considerado ni inadecuado ni adecuado y la
Motivacion intrinseca con un promedio de 4,21 es considerado
adecuado. Por lo tanto, se afirma que la motivacién extrinseca es
baja, solo se motiva al personal con sanciones o castigos al
incumplimiento de su trabajo mas no son motivados con algun tipo
incentivos monetarios. En cambio, la motivacion intrinseca es alta,

los colaboradores se sienten motivados en su trabajo al afrontar las
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responsabilidades, actividades y funciones recibidas en sus puestos

de trabajo, sintiéndose estimulados a ser mejores profesionales.

Vega y Paz (2018) en su investigacion “Clima organizacional en la
municipalidad Provincial de la Convencién — Cusco, 2018, plante6 como
objetivo describir el clima organizacional en la Municipalidad Provincial
de la Convencion — Cusco, 2018. La investigacion fue de tipo basica,
enfoque cuantitativo, no experimental. La poblacién y muestra la
conformaron 280 colaboradores de la Municipalidad Provincial de la
Convencion, Cusco — 2018. La técnica de recoleccion de datos fue la

encuesta y el instrumento el cuestionario.
Conclusiones:

- El clima organizacional de la Municipalidad Provincial de la
Convencidn es regular, habiendo alcanzado en promedio el 3.02 de
acuerdo a la escala de baremacion; del analisis de las dimensiones
seflaladas para el presente estudio: Relaciones Interpersonales con
promedio de 3.18, calificado como regular; Autonomia con
promedio 2.98, calificado como regular; Liderazgo con promedio
3.44, calificado como bueno y Motivacion con promedio 2.49,
calificado como malo.

- La motivacién, obtuvo la calificacién de malo, con un promedio de
2.49 de acuerdo a la escala de baremacion; para el analisis de esta
dimension se consideraron los indicadores: curso que alcanzo el
promedio de 2.60, calificado como malo; mientras que intensidad un
promedio de 2.59 calificado como malo; y persistencia con un
promedio 2.27 calificada como malo. Demostrandose que el grado
de motivacion varia de un individuo a u otro, segun el momento y la
situacion; las actitudes, la personalidad y el aprendizaje; las
necesidades, impulsos e incentivos no son valorados por los jefes de
area. Asimismo, la motivacion no se estaria fortaleciendo
plenamente el proceso responsable de la intensidad, el curso y la
persistencia de los esfuerzos que realizan los colaboradores para

alcanzar los objetivos institucionales.
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2.2. Bases teoricas
2.2.1. Clima organizacional

Es el medio ambiente humano y fisico en el que se desarrolla el trabajo
cotidiano, influye en la satisfaccion del colaborador y, por lo tanto, en su
productividad; esta relacionado con las habilidades del directivo, del lider
o jefe con los comportamientos o motivaciones de las personas con su
manera de trabajar, relacionarse y comunicarse, con su interaccion con la
institucion con las maquinas, equipos y herramientas que se utilizan y con

la propia actividad de cada uno (Hernandez, 2020).

Es el entorno fisico, humano y emocional en el que se realiza el trabajo,
el cual influye en la motivacion del colaborador, algunas veces por
motivos externos a la compafiia, como una crisis o0 cambio de normativa
otras veces por decisiones de la compafiia. (Caraballo y Gema, 2020,
p.141).

Hace referencia a las percepciones compartidas por los miembros de
una empresa respecto al trabajo, al ambiente fisico, las relaciones laborales
entre los empleados y las diversas regulaciones formales que afectan a
dicho trabajo (Moreno, 2019).

2.1.1.1. Tipos de variables en el clima organizacional

e Las variables organizaciones: “el tamafio de la organizacion,
los procesos y las estructuras organizacionales, la
administracion del talento humano” (Soltelo y Arrieta, 2018,
p.107).

e Las variables personales: “las aptitudes, las actitudes, la
motivacion. El caracter y el temperamento” (Soltelo y Arrieta,
2018, p.107).

e Variables resultantes: “la satisfaccion, la productividad, y
otras que son productos de las dos anteriores” (Soltelo y
Aurrieta, 2018, p.107).
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Factores del clima organizacional

Segun Sotelo y Arrieta (2018) existen seis factores que

influyen en el clima organizacional, y son los siguientes:

e Liderazgo

e Cambio en la estructura de la empresa

e Lamanera como sean tratados

e Recompensados

e Ambiente fisico

e Factores personales: como la familia, valores, habilidades,

actitudes, etc.
Niveles del clima organizacional

El clima organizacional representa el ambiente interno entre
los miembros de la organizacién y esta intimamente relacionado
con el grado de motivacidn existente, asi puede variar dentro de

los niveles del clima organizacional (Chiavenato, 2017).

e La motivacion. Procesos que inciden en la energia, direccion
y persistencia del esfuerzo que realiza una persona para
alcanzar la meta (Stephen y Coulter, 2018).

e La confianza. Creencia en la integridad, el caracter y la
capacidad de una persona (Stephen y Coulter, 2018).

e Participacion. Grado en el que una persona se identifica con
su trabajo, participa activamente en él y considera un buen
desempefio es un ingrediente importante de su valia personal
(Stephen y Coulter, 2018).

e Estado emocional. Es el conjunto de experiencias corporales
vivas, veraces, situadas y transitorias que impregna el flujo de
conciencia de una persona, que es percibida en el interior de y
recorriendo el cuerpo, y que, durante el trascurso de su
vivencia, sume a la persona y a sus acompafantes en una

realidad nueva y transformada (Bericat, 2012).
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Formas de clima organizacional

Segun Likert citado por Rodriguez (2015), existen cuatro tipos

de colaboradores en una organizacion:

e Autoritario. Este tipo de sistema se caracteriza por la
desconfianza. Las decisiones son adoptadas en la cumbre de la
organizacion y desde alli se difunden siguiendo una linea
altamente burocratizada de conducto regular. Los procesos de
control se encuentran asimismo centralizados y formalizados.

e Paternalista. Las decisiones son igualmente adoptadas en los
escalones superiores de la organizacion. También en este
sistema se centraliza el control, pero en él hay una mayor
delegacion. Se basa en relaciones de confianza
condescendiente desde la cumbre hacia la base y la
dependencia desde la base a la cuspide jerarquica.

e Consultivo. Que existe un mayor grado de descentralizacion
y delegacion de las decisiones. Se mantiene un esquema
jerarquico, pero las decisiones especificas son adoptadas por
escalones medios e inferiores.

e Participativo. Se caracteriza por que el proceso de toma de
decisiones no se encuentra centralizado, sino distribuido en
diferentes lugares de la organizacion. Las comunicaciones son
tanto verticales como horizontales generandose una

participacion grupal.
Teoria de Litwin y Stringer

Litwin y Stringer (1968) citado en Goetendia (2020) sostienen
que el clima es una forma de medir como repercute el ambiente
en que los colaboradores se motiven, en forma cuantitativa, por
tanto, en su estudio relaciond la motivacion y el clima con el
objetivo de evaluar la repercusion del estilo de liderazgo en la

motivacion y conducta general de los colaboradores.

Asimismo, Rodriguez (2015) menciona que Se tiene una serie

de dimensiones en relacién al individuo y organizacion, siendo
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estas las mas frecuentes: estructura de organizacion, recompensa,

relaciones interpersonales e identidad.

A. Estructura de organizacion: es la medida en que la
organizacion enfatiza la burocracia.

Son aquellos reglamentos, normas y exigencias establecidos

por la estructura formal de la organizacion (Rodriguez, 2015).

¢ Normativa: Reglas o preceptos de caracter obligatorio,
emanados de una autoridad normativa, la cual tiene su
fundamento de validez en una norma juridica que autoriza
la produccion normativa, que tienen por objeto regular las
relaciones sociales y cuyo cumplimiento esta garantizado
por el Estado (MEF, 2022).

e Supervision de Actividades: Ejercer una funcion de
control del cumplimiento de las condiciones dispuestas
normativamente para el acceso y ejercicio de las
actividades econdémica (Sola y Javier, 2016).

B. Recompensa: es la percepcion sobre la equidad y justicia en
cuanto a la gratificacion recibida por el trabajo bien realizado.
Es aquel sistema de remuneraciones monetarias y de
recompensas de todo tipo que la organizacion ofrece a sus
miembros. Las posibilidades de promocion y carrera
funcionaria (Rodriguez, 2015).

e Reconocimiento Formal: El reconocimiento formal es
un modelo de reconocimiento laboral estructurado con
procesos para nominar a algin colaborador a un premio
(Da Silva, 2021).

e Reconocimiento Informal: Se otorga reconocimiento
informal a colaboradores o equipos cuando cumplen
objetivos puntuales o completan proyectos (Da Silva,
2021).

C. Relaciones interpersonales: es la percepcion de los

colaboradores sobre la existencia de un ambiente de trabajo
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grato que concibe buenas relaciones sociales tanto entre pares

como entre jefes y subordinados.

Es aquel grado en que al interior de la organizacion se

establecen vinculos de apoyo mutuo y solidaridad o en que se

producen dificultades derivadas de rivalidades personales o

entre grupos (Rodriguez, 2015).

e Subordinacion: la subordinacion es una caracteristica
especifica de las relaciones laborales, no deberia basarse
en interrelaciones legales sino més bien econdmicas entre
el empleado y el empleador (Mihailenko y Prasolova,
2019).

e Cooperacion: se refiere a la colaboracion en el desarrollo
de tareas de otros en situaciones de interdependencia de
metas (Jung, 2021).

D. Identidad: es el sentimiento de pertenencia a la organizacion.
Es el grado en gque los miembros de la organizacion perciben
que pueden desempeiiarse con un cierto nivel de
responsabilidad y de pertenencia, en sus respectivos cargos
(Rodriguez, 2015).

e Compromiso con la institucién: el compromiso de
permanencia se centra en el costo que significaria para el
individuo renunciar a su puesto laboral (Torner y Rojas,
2021).

e Identidad institucién: “es la fuente de sentido y
experiencia para la gente entendiendo el sentido como “la
identificacion simbdlica que realiza un actor social del

objetivo de su accion” (Moreno et al., 2018, p. 28).
2.2.2. Motivacion

“Se define como los procesos que inciden en la intensidad, direccion y
persistencia del esfuerzo que realiza una persona para alcanzar una meta,
considerando tanto la calidad del esfuerzo dado por persona en la
organizacion” (Robbins y Timothy, 2017, p.209).
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Es aquella que contribuye el grado de compromiso de la persona es un
proceso que ocasiona, activa, orienta, dinamiza y mantiene el
comportamiento de los individuos hacia la realizacion de objetivos
esperados (Acosta, 2017).

“Es un proceso que comienza con una deficiencia fisioldgica o
psicoldgica o con una necesidad que activa un comportamiento o un

impulso orientado hacia un objetivo o incentivo” (Chiavenato, 2017,

p.118).

Es el impulso que se descubre en una persona hacia un determinado
medio de satisfacer una necesidad, creando o aumentando con ello el
impulso necesario para que ponga en obra ese medio 0 esa accion, o bien

para que deje de hacerlo (Ramirez, 2017).
2.2.2.1.Teorias de motivacion

A. Teoria de la jerarquia de las necesidades de Maslow:
Maslow ordend por jerarquias las necesidades de las personas
en una piramide de cinco niveles. En la base de la piramide
estan las necesidades de supervivencia mas basicas, luego van
subiendo de nivel, las necesidades son cada vez mas complejas
hasta llegar al reconocimiento o autorregulacion (Acosta,
2017).

B. Teoria ERG: Esta es la teoria expuesta por Clayton Alderfer
estd de acuerdo con Maslow en cuanto a que la motivacion de
los colaboradores podia calificarse en una jerarquia de
necesidades (Acosta, 2017).

C. Teoria de las Metas: Esta es la teoria expuesta por el
psicologo Edwin Locke, en la cual se establece que las
personas se imponen metas con el fin de lograrlas (Acosta,
2017).

D. Teoria de las tres necesidades de la motivacion de
McClelland: McClelland describio que el ser humano tiene

tres necesidades adquiridas, no innatas, que son aquellas que
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motivan el desempefio optimo del trabajo, que se divide en
necesidad de logro, necesidad de poder y necesidad de
afiliacion (Acosta, 2017).

2.2.2.2.Tipos de motivacion

Segun McClelland explica que existen necesidades a las que
asocia diversos tipos de motivacion como: necesidad de éxito,

afiliacion y de poder (Napolitano, 2018).

Se ha llegado a la compresion de tres importantes sistemas
motivacionales que dirigen el comportamiento humano que son:

motivacion de logro, poder y afiliacion (Alles, 2017).

A. Necesidad de éxito: “son aquellas personas que sienten
impulsos de alcanzar metas que comportan un elevado nivel
de desafio y no se oponen a tomar riesgos por tal de
conseguirlo siempre que sea de forma calculada. Son
individualistas y tienen wuna alta autorresponsabilidad”
(Mufioz, 2020, p.56). Es aquella que muestra un individuo que
anhela alcanzar cosas dificiles, que disfruta con el reto por
sobresalir, por tener éxito (Acosta, 2017).

e Ejecucidén de actividades: desarrollo de lo estipulado en
el Reglamento de organizacion y funciones (ROF)
(Vecino, 2016).

e Ascenso puesto de trabajo: expectativa del colaborador
en la organizacion es la posibilidad crecer en la piramide

organizacional (Vecino, 2016).

e Asistencia a programas: sirve para potenciar la actividad
hay que ampliar la vision y mejorar la educacion
(Valenciaetal., 2017).

B. Necesidad de afiliacion: son aquellas personas que tienen
fuertes deseos de pertenecer a grupos sociales. Buscan gustar

a las demas y prefieren la colaboracion a la competencia.
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Huyen de las situaciones que implican riesgos y falta de
certidumbre (Mufioz, 2020). Es aquella que muestra un
individuo que se interesa por las relaciones entre personas que
necesita formar parte de grupos, recibir y dar efectos (Acosta,
2017).
e Reuniones de integracion: las vinculaciones de
colaboradores a las organizaciones (Moreno et al., 2018).
e Relaciones interpersonales:  asociaciones entre
colaboradores dentro de la organizacion (Moreno et al.,
2018).

C. Necesidad de poder: “son aquellas personas que tienen una
alta necesidad de poder, valoran mucho el reconocimiento
social y buscan controlar a otras personas e influir en su
comportamiento, frecuentemente por motivos egoistas”
(Mufioz, 2020, p.56). Es aquella que muestra un individuo que
quiere influir sobre el comportamiento de otros. Le interesa
mas esto que su propio rendimiento. Esta necesidad serd méas
0 menos positiva segun se busque el interés del otro o solo el
propio (Acosta, 2017).

¢ Influencia a otros colaboradores: el grado de influencia
de las emociones en el comportamiento de los empleados

en las organizaciones (Biedma, 2021).

e Reconocimiento: lo que implica que cada colaborador se
defina a si mismo como perteneciente a una organizacion,
por un lado, o a una categoria social asociada a su
profesion o actividad de trabajo, por otro (Moreno et al.,
2018).

o Necesidad de triunfo: un estado que podemos alcanzar si
somos capaces de salir de nuestra zona de confort (El Pais,
2019).

D. Teoria de las tres necesidades de la motivacién de

McClelland. McClelland describié que el ser humano tiene
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tres necesidades adquiridas, no innatas, que son aquellas que
motivan el desempefio 6ptimo del trabajo, que se divide en
necesidad de logro, necesidad de poder y necesidad de
afiliacion (Acosta, 2017).

Moreno (2019) indica que los tres impulsos motivacionales
son: la necesidad de logro, necesidad de afiliacion y necesidad
de poder.

1. Necesidad de logro: es aquella que muestra un individuo
que anhela alcanzar cosas dificiles, que disfruta con el reto
por sobresalir, por tener éxito. Ademas el exceso puede
llevar a la insolidaridad y dificultar la delegacién y el
trbajo en equipo, por el deseo de asumir personalmente las
responsabilidad (Acosta, 2017). Es la medida en la que
una persona tiene un fuerte deseo de alcanzar retos o
desafios, de alcanzar metas y estandares de excelencia, de
hacer las cosas perfectamente, superandose cada vez. Las
personas que sienten este tipo de necesidades suelen
fijarse a si mismas (Moreno, 2019).

e Mejora continua: es una practica de gestion para que
la empresa pueda mejorar constantemente sus
procesos y asi ser mas eficiente y tener un mejor
rendimiento (Moreno, 2019).

e Toma de decisiones: es un proceso sistematico de
eleccion entre un conjunto de alternativas con base en
criterios especificos y en la informacion disponible
(Stephen & Coulter, 2018).

e Logro de objetivos: son aquellos fines que la
organizacion busca lograr a través de su existencia y
operaciones (Eolivier, 2018).

e Asuncion de retos

e Fijacidbn de metas: es el proceso mas poderoso
disponible para mejorar su productividad persona
(Moreno, 2019).
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2. Necesidad de poder: “son aquellas personas que tienen
una alta necesidad de poder, valoran mucho el
reconocimiento social y buscan controlar a otras personas
e influir en su comportamiento, frecuentemente por
motivos egoistas” (Mufioz, 2020, p.56). Es aquella que
muestra un individuo que quiere influir sobre el
comportamiento de otros. Le interesa mas esto que su
propio rendimiento. Esta necesidad serd& mas 0 menos
positiva segun se busque el interés del otro o solo el propio
(Acosta, 2017).

e Espiritu de competicion: Aliente a las personas a
compartir sus objetivos personales y profesionales
con el grupo para que puedan verse como individuos,
celebrar los éxitos de los demas y saber como
ayudarse unos a otros a lograr su objetivo comln
(Stephen & Coulter, 2018).

e Tranquilidad ante la presion laboral: es aquel
estado en mantenerse tranquilo del conjunto de
responsabilidades y obligaciones que cualquier
persona encara en un ambiente de trabajo (Eolivier,
2018).

e Participacién: es la accion de involucrarse en
cualquier tipo de actividad de forma intuitiva o
cognitiva (Moreno, 2019).

¢ Influencia en los demas: es la habilidad de persuadir
aalguien para pensar o actuar del modo que uno desea
(Eolivier, 2018).

e Autocontrol: es la capacidad de ejercer dominio
sobre uno mismo vy, concretamente, sobre los
impulsos y fuentes de motivacion centradas en el muy
corto plazo (Moreno, 2019).

3. Necesidad de afiliacion: son aquellas personas que tienen

fuertes deseos de pertenecer a grupos sociales. Buscan
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gustar a las demas y prefieren la colaboracion a la

competencia. Huyen de las situaciones que implican

riesgos y falta de certidumbre (Mufoz, 2020). Para Acosta

(2017) “es aquella que muestra un individuo que se

interesa por las relaciones entre personas gque necesita

formar parte de grupos, recibir y dar efectos” (p.106).

e Socializacion: es el proceso de adquisicion,
interiorizacion e integracion en la personalidad del
individuo, de los valores sociales y las normas de
comportamiento  propios del grupo social o
comunidad a la que pertenece, con el fin de posibilitar
su adaptacion al contexto social (Stephen & Coulter,
2018).

e Construccion de relaciones interpersonales: es
establecer una relacion interpersonal es sentar las
bases de confianza de forma que la otra persona pueda
sentir que uno tiene algo en comin con él o ella
(Eolivier, 2018).

e Trabajo en equipo: es el esfuerzo integrado de un
conjunto de personas para la realizacion de un

proyecto (Moreno, 2019).

2.2.2.3.Proceso de motivacion

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS

De acuerdo con Chiavenato (2017), existe una enorme
variedad de factores que motiva a los seres humanos, los cuales

son:

Figural

Fases del proceso de motivacion

Necesidades

Nota. Elaboracion propia a partir del libro Comportamiento Organizacional de
Chiavenato (2017)
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“Las necesidades son carencias o deficiencias que la persona
experimenta en un periodo determinado. Las necesidades pueden
ser fisiologicas, psicoldgicas o incluso socioldgicas. Ellas son el
motor de las respuestas conductuales o las desencadenan”

(Chiavenato, 2017, p.120).
2.2.2.4.Ciclo motivacional

De acuerdo a Chiavenato (2017) el proceso de la motivacion

es ciclico y se puede explicar de la siguiente manera:

Figura 2
Ciclo de la motivacion

Estado de
equilibrio

— =

Necesidad que
surge

Satisfaccion de

b |
la necesidad

b — /.’“”\
Comportamient
G T
satisfaccionde desequilibrio

necesidades

Nota. Elaboracion propia a partir del liboro Comportamiento Organizacional de
Chiavenato (2017)

e Estado de equilibrio el organismo esta tranquilo y en estado
de equilibrio.

e Las necesidades y carencias rompen el equilibrio provocan
un estado de tension e incomodidad en la persona.

e Pararesolver el estado de tension e incomodidad la persona

desencadena un proceso.
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e Si el comportamiento de la persona logra satisfacer la
necesidad el proceso motivacional tiene éxito y el ciclo
vuelve al estado de equilibrio.

e Pero por otro lado surge un obstaculo o problema y no se
logra satisfacer la persona llega a la frustracion, conflicto y
estrés y el estado de tension permanece o puede aumentar.

e Por altimo, se desencadenaria nuevos ciclos motivacionales
y los patrones circulares contindan indefinidamente.
(p.120).

2.3.  Marco conceptual
2.3.1. Aptitud

Se refiere a la capacidad de una persona para realizar adecuadamente
una accion o tarea. Que engloba tanto capacidades cognitivas y procesos

como caracteristicas emocionales y de personalidad (Prado, 2020).
2.3.2. Ambiente fisico

Comprende todos los aspectos posibles desde el estacionamiento
situado a la salida de la fabrica hasta la ubicacion y el disefio del edificio
(Perez, 2015).

2.3.3. Administracion

Es el proceso que busca por medio de la planificacién, la organizacion,
ejecucién y el control de los recursos darles un uso mas eficiente para

alcanzar los objetivos de una institucion (Quiroa, 2020).
2.3.4. Conformidad

Es el debido cumplimiento de normas reguladoras, expresadas en los
estatutos de la sociedad, en los reglamentos internos y en las instituciones

legales del pais (Chiavenato, 2017).
2.3.5. Compromiso

Como la creencia en las metas y los valores de la organizacién su

aceptacion, la voluntad de ejercer un esfuerzo considerable en beneficio
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de la organizacién y en definitiva el deseo de seguir siendo miembro de la
misma (Rubid, 2016).

2.3.6. Comunicacion

Es el intercambio de informacion que se produce entre dos 0 mas
individuos con el objetivo de aportar informacion y recibirla. En este
proceso intervienen un emisor y un receptor, ademas del mensaje que se

pone de manifiesto (Peird, 2021).
2.3.7. Confianza

Creencia en la integridad, el carécter y la capacidad de una persona
(Stephen y Coulter, 2018).

2.3.8. Cultura empresarial

“Es el conjunto de normas, valores y formas de pensar que caracterizan
el comportamiento del personal en todos los niveles de la empresa”

(Paniagua y Ledn, 2019, p.8).
2.3.9. Division del trabajo

“Consiste en la especializacion de las personas en determinadas tareas
para aumentar la eficiencia. Su éxito se basa en que cada colaborador
conozca claramente el trabajo que debe desempefiar, delimitando y

dividiendo correctamente las funciones” (Paniagua y Ledn, 2019, p.6).
2.3.10. Equidad

Es decir, sentido de justicia, igualdad en el trato a los accionistas,
respeto a los derechos de los accionistas minoritarios para su participacion
justa con los mayoritarios, tanto en el aumento de la riqueza corporativa
como en los resultados de las operaciones, asi como en la presencia activa

en las asambleas generales (Chiavenato, 2017).
2.3.11. Estrategia

Es una eleccion compleja que involucra a toda la organizacion y que

consiste por una parte en seleccionar entre varias alternativas existentes la
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mas conveniente de acuerdo a los factores internos y externos (Chiavenato,
2017).

2.3.12. Liderazgo

Es la accion de influir en un grupo de personas con el objetivo de

trabajar en equipo y en torno a un propésito (Orellana, 2019).
2.3.13. Productividad

El trabajo con propdsito debe ser importante y toma mas sentido cuando
reconocemos nuestras areas de oportunidad y ahora sabemos que debemos
mejorar, tener retroalimentacion o feedback, también nos motiva para
mejorar (Aca, 2018).

2.3.14. Transparencia

Claridad de la informacion, en especial de la de gran relevancia, que

afecta los negocios y que implica riesgos (Alles, 2017).
2.3.15. Tarea

“La tarea bien hecha, el servicio bien prestado, la satisfaccion del
cliente la calidad en el producto, una elaboracion bien hecha, etc., es lo
mas satisfaccion produce en el colaborador y su mejor recompensa”
(Paniagua y Ledn, 2019, p.189).

2.4.  Marco institucional
2.4.1. Resefa historica

Combapata esta ubicado en la provincia de Canchis, departamento de
Cusco, limita por el norte con Checacupe, por el este con San Pablo, por
el sur con el distrito de Tinta 'y San Pedro, por el oeste con las provincias
de Canas y Acomayo. La localidad de Combapata se encuentra en la parte
noreste de la ciudad de Sicuani, capital de la provincia de Canchis a una
distancia de 31,7 km. Con respecto a la ciudad del Cusco, se encuentra en
la parte sur de la dicha ciudad de una distancia de 102 km. Segln datos

geograficos, se encuentra a 3,475 m.s.n.m.
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Combapata tiene el privilegio de ocupar un lugar estratégico en su
ubicacion, por esta localidad atraviesan los diferentes caminos carreteros
Cusco, Sicuani, Arequipa pasando por la provincia de Canas, Espinar.
Asimismo, de Combapata se dirige otra carretera a Santo Tomas,
Chumbivilcas; pasando por Yanaoca, Livitaca y, por ultimo, partiendo de
Combapata se dirige a Acomayo. Ademas, por Combapata atraviesa el
ferrocarril del Sur Cusco — Arequipa. Por lo que es un puerto que favorece
a un activo movimiento comercial, constituyéndose en uno de los mejores
centros de actividad economica de la provincia de Canchis y del

departamento Cusco.

Combapata esta rodeado por dos rios: el Vilcanota y el Salcca que en
su unién forman una planicie o meseta del histérico pueblo, con un clima
templado y agradable, gracias a la fertilidad de estas tierras produce papa,
maiz, cebada, trigo, tarwi, quinua, habas, hortalizas y variedad de frutas,
en la agricultura se aprovechan las aguas del rio Salcca a través de los
canales de irrigacion. De igual manera, en el aspecto pecuario, cuenta con
todo tipo de ganado vacuno, ovino, camélidos sudamericanos animales

menores como los cuyes.

En cuanto a la toponimia o significado de la palabra Combapata existen
varias versiones, una de ellas las mas acertada es un “Kumpapata —
Kumpa” qué quiere decir pareja o compaiiero que se unen con un solo fin,
se refiere a la conjuncion de los rios Vilcanota y Salcca que después de su
recorrido, sus causes se unen en las inmediaciones de este pueblo y pata
altura o meseta, es que Combapata esta situado en la planicie. Combapata
era el lugar perfecto de encuentro de grandes amigos por el lugar

estratégico de ubicacion.
2.4.2. Ley de creacion del Distrito de Combapata

El Congreso de la Republica en el afio de 1912 da la ley N° 1640, de

creacion politica del Distrito de Combapata.

ART. |. Dividase el Distrito de Tinta de la provincia de Canchis del
departamento del Cusco en dos que se denominaran Tinta y Combapata y

que tendran por capitales los pueblos de sus respectivos nombres.
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ART. Il. El primero de estos distritos se formara con el pueblo de tinta y
sus caseros y anexos situados a la orilla izquierda del rio Vilcanota, y el
segundo, con el pueblo de Combapata, el anexo de Queromarca y los
caserios y estancias situadas a la orilla derecha del mismo rio.

Fue asi que el 22 de noviembre del afio 1912 el presidente de la Republica
de entonces, Guillermo Billinghurst, promulgo y creo mediante ley N°
1640 el Distrito de Combapata, la que esta ubicada a 3, 475 msnm. A 102

kildbmetros al sur de Cusco.
2.4.3. Concejo Municipal

Son parte del consejo municipal los siguientes colaboradores:

Sr. Eulogio Herrera Santiago Alcalde
Prof. Aydee Challco Sanchez Regidora
Tec. Maribel Quispe Vasquez Regidora
Prof. Raul Aparicio Camani Regidor
Prof. Diomedes Mollocondo Espinoza Regidor
Tec. Ricardo Ttito Quispe Regidor
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2.4.4. Organigrama
Figura 3

Organigrama de la Municipalidad Distrital de Combapata
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Nota. Organigrama obtenido de la Ordenanza Municipal N° 004-2021-MD/C-C (2021)
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2.5.  Formulacion de hipdtesis

2.5.1. Hipotesis general

Existe relacion significativa entre clima organizacional y motivacion
laboral de los colaboradores en la Municipalidad Distrital de Combapata,

Provincia Canchis, Cusco - 2022.

2.5.2. Hipotesis especificas

H.E.1. Existe relacion significativa entre estructura y motivacion laboral
de los colaboradores en la Municipalidad Distrital de Combapata,
Provincia Canchis, Cusco - 2022.

H.E.2. Existe relacién significativa entre recompensay motivacion laboral
de los colaboradores en la Municipalidad Distrital de Combapata,
Provincia Canchis, Cusco - 2022.

H.E.3. Existe relacion significativa entre relaciones y motivacion laboral
de los colaboradores en la Municipalidad Distrital de Combapata,
Provincia Canchis, Cusco - 2022.

H.E.4. Existe relacion significativa entre identidad y motivacion laboral
de los colaboradores en la Municipalidad Distrital de Combapata,
Provincia Canchis, Cusco - 2022.

2.6. Variables
2.6.1. Variables
V1: Clima organizacional

V2: Motivacion laboral
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2.6.2. Conceptualizacion de variables

Repositorio Digital

Tabla 1
Conceptualizacion de variables
VARIABLES DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES
Estructura: medida en que la normativa
organizacion enfatiza la burocracia. ., .
Supervision de actividades
“Es el entorno fisico, Recompensa: percepcién sobre la

Clima

Organizacional

humano y emocional en el
que se desarrolla el
trabajo, influye en la
motivacion del
colaborador algunas veces
por motivos externos a la
compariia, como una crisis
0 un cambio de normativa
otras veces por decisiones
propias de la compaiia”
(Caraballo y Gema, 2020,
p. 141)

mediante

identidad.

percepcion
organizacional se mide

Segun Litwin y Stringer
(1968, como se citd en
Goetendia,

2020) la

del

clima

cuatro

dimensiones: estructura,
recompensa, relaciones e

equidad y justicia en cuanto a la
gratificacion recibida por el trabajo bien

realizado. Esfuerzo, desarrollo
académico
Relaciones:  percepcion de  los

colaboradores sobre la existencia de un
ambiente de trabajo grato que concibe
buenas relaciones sociales tanto entre
pares como entre jefes y subordinados.

Identidad: sentimiento de pertenencia a
la organizacion.
Compromiso con la
identidad institucion.

institucién e

Reconocimiento Formal

Reconocimiento Informal

Subordinacion

Cooperacion

Compromiso con la institucion

Identidad con la institucion
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VARIABLES DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES
Necesidad de logro: es aquella que
muestra un individuo que anhela
alcanzar cosas dificiles, que disfruta con Mejora continua
el reto por sobresalir, por tener éxito. Toma de decisiones
De acuerdo con Alles Ademas, el exceso puede llevar a la Logro de objetivos
(2017, p.35), “son insolidaridad y dificultar la delegacion y Asuncion de retos
“Se define como los Iog,r%s en,el el trabajo en equipo, por el deseo de Fijacion de metas
procesos que incidenen  conocimiento, son los ?Sum'nr bilid dpe'&sonzilmgg'ﬁ 106 la
la intensidad, direcciony  motivos y como pueden esponsabilidad (Acosta, , P-106).
persistencia del esfuerzo  ser medidos segun el )
Motivacign  9ue realiza unapersona  progreso sustancial en la Necesidad de poder: Slon aqug(ljlaj Espiritu de competicion
laboral para alcanzar una meta, compresion de tres ~ PErsonas que tienen una alta necesida Tranquilidad ante la
considerando tanto la importantes sistemas  de  poder, ~ valoran  mucho el presion laboral
calidad del esfuerzo dado ~ motivacionales que ~ feconocimiento  social y  buscan

por persona en la
organizacion” (Robbins y
Timothy, 2017, p.209).

gobiernan el
comportamiento
humano”, estos son,
necesidad de éxito,
poder y afiliacién.

controlar a otras personas e influir en su
comportamiento, frecuentemente por
motivos egoistas” (Mufioz, 2020, p.56).

Necesidad de afiliacion: son aquellas
personas que tienen fuertes deseos de
pertenecer a grupos sociales. Buscan
gustar a las deméas y prefieren la
colaboracion a la competencia. Huyen
de las situaciones que implican riesgos
y falta de certidumbre (Mufoz, 2020).

Participacion
Influencia en los demas
Autocontrol

Socializacién
Construccion de
relaciones interpersonales
Trabajo en equipo
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2.6.3. Operacionalizacion de variables

Tabla 2
Operacionalizacion de variables
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES
Clima Organizacional Estructura Normativa
Supervision de actividades
Recompensa Reconocimiento Formal
Reconocimiento Informal
Relaciones Subordinacion
Cooperacién
Identidad Compromiso con la institucion
Identidad con la institucion
Motivacién laboral Necesidad de logro Mejora continua

Toma de decisiones

Logro de objetivos

Asuncién de retos

Fijacion de metas

Necesidad de poder Espiritu de competicién

Tranquilidad ante la presion laboral

Participacion

Influencia en los demés

Autocontrol

Espiritu de competicién
Necesidad de afiliacion Socializacion

Construccion de relaciones

interpersonales

Trabajo en equipo

Socializacion
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Capitulo 111

Meétodo de la Investigacion
3.1. Enfoque de investigacion

El enfoque de la investigacion fue cuantitativo, lo que implicd recopilar datos
numericos y realizar anélisis estadisticos para examinar las relaciones y patrones entre
las variables de estudio (Hernandez y Mendoza, 2018). El estudio se llevo a cabo
siguiendo un proceso ordenado y estructurado, lo que garantizd la validez y
confiabilidad de los resultados obtenidos. A lo largo del desarrollo de la investigacion,
se mantuvo la objetividad al evitar sesgos o influencias personales que pudieran afectar

los resultados (Sanchez et al., 2018).

3.2. Disefio de investigacion

La investigacion fue de disefio no experimental, los fendmenos fueron observados y
analizados tal cual se presenten en el contexto real, sin manipulacion intencional de las

variables (Hernandez y Mendoza, 2018).

Adicionalmente, fue de disefio transversal, considerando que se recolectaron y
analizaron los datos de las variables en un unico momento determinado o punto del

tiempo (Naupas et al., 2018).

La investigacion fue de tipo aplicada, que tiene como objetivo resolver problemas
préacticos o mejorar situaciones existentes mediante la aplicacion de conocimientos y

técnicas cientificas (Naupas et al., 2018).
3.3.  Alcance de estudio

La investigacion se llevé a cabo utilizando un alcance descriptivo-correlacional, con
el objetivo de mejorar la comprensién del comportamiento de un concepto o variable al
conocer el comportamiento de otra variable relacionada. En este estudio, se
identificaron y especificaron las principales caracteristicas y cualidades de las variables

y sus dimensiones (Hernandez y Mendoza, 2018).
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3.4. Poblacidén y muestra de investigacion
3.4.1. Poblacion

Se define la poblacién como el total de casos que coinciden con una serie
de especificaciones adecuadas a la investigacion que se busca realizar
(Hernandez y Mendoza, 2018).

La poblacion del estudio estuvo constituida por los 52 colaboradores

administrativos de la Municipalidad Distrital de Combapata.
3.4.2. Muestra

Se considera que la muestra de una investigacion es una parte o proporcion
de la poblacién, sobre esta se recolectan los datos, por lo tanto, debe ser

representativa (Hernandez y Mendoza, 2018).

Se empled el muestreo no probabilistico por conveniencia, en este tipo de
muestreo, predomino el juicio y criterio del investigador para la seleccion del
tamafo de la muestra, esto en funcién a las caracteristicas y necesidades de la

investigacion (Naupas et al., 2018).

Por lo tanto, la muestra la conformaron 52 colaboradores administrativos

de la Municipalidad Distrital de Combapata.
3.5. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.5.1. Técnica

Como técnica, se empled la encuesta, la cual implica la recoleccion de datos
acerca de las variables mediante la ejecucion de preguntas a los integrantes de
la muestra de investigacion, es decir, a los colaboradores administrativos de la

Municipalidad Distrital de Combapata.
3.5.2. Instrumento

Como instrumento, se empled el cuestionario que consiste en una serie
estructurada de preguntas escritas Utiles para conocer el comportamiento de las
variables en la muestra de estudio. El cuestionario para ambas variables fue de
preguntas cerradas policotomicas, manejando una escala tipo Likert. Para la

variable motivacion se utilizé un instrumento previamente validado.
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Tabla 3
Ficha técnica

Ficha técnica: Del instrumento de medicion de la motivacion laboral.

Nombre del Instrumento: Cuestionario de Motivacién

Autor: Escala de Motivacion de Steers R., y Braunstein D basada en
los planteamientos de David McClelland (1987a, 1989b).

Afo: 1976

Adaptado de: Siancas (2018)

Técnica de instrumento: Encuesta.

Objetivo: Determinar el nivel de motivacion laboral del empleado

Poblacion: Personas adultas colaboradores en general

NUmero de item: 15 preguntas

Escala: Likert del 1 a 5 en 3 parametros; es decir que para responder se

utiliza una escala del 4 al 5 en absolutamente de acuerdo, 3 en
indiferente y del 1 al 2 en absolutamente en desacuerdo, dandole
mayor puntuacién cuanto mas de acuerdo esté con la afirmacion
planteada

Aplicacion: Directa

Tiempo de administracion:  de 15 a 20 minutos

Normas de aplicacion: El colaborador marcar4 en cada item de acuerdo lo que
considere evaluado respecto lo observado

Niveles o rango: Baja motivacién (15 - 24); Media motivacion (25 -49); Alta
motivacion (50 - 75)

Confiabilidad: .de Cronbach = 0,944

3.6. Procesamiento de datos

Para el procesamiento de los datos, se empled el software Excel version 2019, el cual
permitio la sistematizacion de la base de datos. Posteriormente, se analizaron la
informacién mediante el paquete estadistico SPSS-26 que posibilito la ejecucion del
analisis estadistico descriptivo e inferencial para comprobar las hipdtesis planteadas,
recabando las tablas y figuras correspondiente a cada variable para la adecuada

presentacion e interpretacion de los resultados.
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Capitulo IV

Resultados de la investigacion

Para obtener los resultados se utilizo el programa SPSS- 26, donde se utilizo la estadistica

descriptiva e inferencial por tratarse de una investigacion correlacional - descriptiva.
4.1. Presentacion y fiabilidad del instrumento aplicado

4.1.1. Baremacion del instrumento

A. Baremacion del cuestionario del clima organizacional

Para la baremacion del instrumento de la variable clima organizacional,
se obtuvo el valor promedio mé&ximo y minimo de la aplicacion del
instrumento, resultando el primero 5 (de ser todas las respuestas “Siempre”)
y el segundo, 1 (de ser todas las respuestas “Nunca”). La baremacion
considerada incluye cinco escalas: “Muy malo”, “Malo”, “Regular”,
“Bueno” y “Muy bueno”, en base a ello, se procedié a calcular el rango y

amplitud del intervalo para cada escala, de la siguiente manera:

VPmax — VPmin _ 5—-1

z =z =0.8

Donde:

VVPmax = Valor Promedio Maximo

VPmin = Valor Promedio Minimo

Resultando la escala de medicion de la siguiente manera:

Tabla 4
Descripcion de la escala de medicion

Alternativas del

instrumento Promedios Baremacion
Nunca 1,00 -1,80 Muy malo
Casi nunca 1,81 -2,60 Malo
A veces 2,61 3,40 Regular
Casi siempre 3,41 - 4,20 Bueno
Siempre 4,21 -5,00 Muy bueno
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B. Baremacion del cuestionario de la motivacién laboral

Para la baremacion del instrumento de la variable motivacion laboral, se
obtuvo el valor promedio maximo y minimo de la aplicacion del instrumento,
resultando el primero 5 (de ser todas las respuestas “Absolutamente de
acuerdo™) y el segundo, 1 (de ser todas las respuestas “Absolutamente en
desacuerdo”). La baremacion considerada incluye cinco escalas: “Muy bajo”,
“Bajo”, “Regular”, “Alto” y “Muy alto”, en base a ello, se procedio6 a calcular

el rango y amplitud del intervalo para cada escala, de la siguiente manera:

VPmax — VPmin _ 5—-1
5 -5

=0.8

Donde:
VPmax = Valor Promedio Maximo
VPmin = Valor Promedio Minimo

Resultando la escala de medicion de la siguiente manera:

Tabla 5
Descripcion de la escala de medicion

Alternativas del

instrumento Promedios Baremacion
Absolutamente en desacuerdo 1,00-1,80 Muy bajo
Desacuerdo 1,81 -2,60 Bajo
Indiferente 2,61 -3,40 Regular
De acuerdo 3,41-4,20 Alto
Absolutamente de acuerdo 4,21 -5,00 Muy alto

4.1.2. Fiabilidad del instrumento

A. Fiabilidad del cuestionario del clima organizacional

Para evaluar la fiabilidad interna del cuestionario de clima
organizacional, se aplicé el método del Alfa de Cronbach, el cual estima las
correlaciones de los items considerandolo aceptable cuando su valor es

superior a 0.80.
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Tabla 6
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
0.812 25

Interpretacion
En la anterior tabla se observa el valor de Alfa de Cronbach, teniendo un
valor de 0.812 por lo que se establece que el instrumento es fiable para el

procesamiento de datos.

B. Fiabilidad del cuestionario de la motivacion laboral

Para evaluar la fiabilidad interna del cuestionario de motivacion laboral,
se aplico el método del Alfa de Cronbach, el cual estima las correlaciones de

los items considerandolo aceptable cuando su valor es superior a 0.80.

Tabla7
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
0.803 15

Interpretacion

En la anterior tabla se observa el valor de Alfa de Cronbach, teniendo un
valor de 0.803 por lo que se establece que el instrumento es fiable para el
procesamiento de datos.

4.2. Resultados estadisticos de la variable clima organizacional

La variable clima organizacional se mide con el comportamiento de sus

dimensiones: estructura, recompensa, relaciones e identidad.
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4.2.1. Resultado dimension estructura

4.2.1.1. Indicadores de la dimensién estructura

Tabla 8
Indicadores de la dimensién estructura

Supervisién de

Estructura Normativa actividades

f % f %
Muy malo 1 1.9% 0 0%
Malo 0 0% 1 1.9%
Regular 16 30.8% 21 40.4%
Bueno 24 46.2% 22 42.3%
Muy bueno 11 21.2% 8 15.4%
Total 52 100% 52 100%

Figura 4

Indicadores de la dimension estructura
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Interpretacion y analisis:

Normativa: En la Municipalidad Distrital de Combapata, Provincia Canchis,
Cusco, el 46.2% de los colaboradores calificaron la normativa como "buena”,
mientras que el 30.8% la consideraron "regular”. Un 21.2% opind que la
normativa es "muy buena", en contraste con el 1.9% que la calific6 como
"muy mala". La mayoria de los encuestados valoraron positivamente el

marco normativo, ya que los colaboradores del municipio suelen adherirse a
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las normas y pautas de conducta profesional establecidas por la institucion.
Ademas, consideraron que las reglas disciplinarias de la organizacién son
apropiadas y destacaron la importancia de contar con normas establecidas.

Supervision de actividades: En la Municipalidad Distrital de Combapata,
Provincia Canchis, Cusco, el 42.3% de los colaboradores calificaron la
supervision de actividades como "buena”, mientras que el 40.4% la
consideraron "regular”. Un 15.4% la califico como "muy buena" y un 1.9%
como "mala"”. Mé&s de la mitad de los colaboradores de la municipalidad
expresaron que sus funciones y responsabilidades suelen estar bien definidas.
Ademas, mencionaron que la organizacion cuenta con un sistema de
seguimiento y control de las actividades, y que los jefes u otros lideres son

responsables de supervisar las tareas asignadas.

4.2.1.2. Dimension estructura

Tabla 9
Resumen de la dimensidn estructura
., Estructura
Ponderacion ; %

Muy malo 0 0%
Malo 0 0%
Regular 14 26.9%
Bueno 33 63.5%
Muy bueno 5 9.6%
Total 52 100%
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Figura 5
Resumen de la dimensioén estructura
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Interpretacion y analisis:

En relacion al promedio de la dimensidn estructural, se observa que el 63.5%
de los colaboradores encuestados considera que la estructura de la
Municipalidad Distrital de Combapata, Provincia Canchis, Cusco es buena.
Ademas, un 26.9% la califica como regular y un 9.6% la considera muy
buena. En resumen, la mayoria de los encuestados percibe que la estructura
de la organizacion es satisfactoria, lo cual indica que los colaboradores suelen
cumplir con las reglas, normas y requisitos establecidos por la estructura

formal, que se caracteriza por su enfoque burocratico.

4.2.2. Resultado dimension recompensa

4.2.2.1. Indicadores de la dimension recompensa

Tabla 10
Indicadores de la dimension recompensa
Reconocimiento Reconocimiento
Recompensa formal informal
f % f %

Muy malo 27 51.9% 8 15.4%
Malo 22 42.3% 19 36.5%
Regular 2 3.8% 19 36.5%
Bueno 1 1.9% 6 11.5%
Muy bueno 0 0% 0 0%
Total 52 100% 52 100%
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Figura 6
Indicadores de la dimension recompensa
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Interpretacion y anélisis:

Reconocimiento formal: Segun la encuesta realizada en la Municipalidad
Distrital de Combapata, Provincia Canchis, Cusco, el reconocimiento formal
recibio calificaciones desfavorables por parte de los colaboradores. EI 51.9%
considero que era muy malo, mientras que el 42.3% lo califico como malo.
Un 3.8% de los encuestados opind que era regular y solo un 1.9% lo
considerd bueno. Estos resultados revelan que la gran mayoria de los
encuestados percibieron un bajo nivel de reconocimiento formal en la

municipalidad.

Los colaboradores expresaron su descontento con respecto al reconocimiento
formal debido a varias razones. En primer lugar, muchos consideraron que la
compensacion ofrecida por la institucion era poco atractiva en comparacion
con otras organizaciones. Ademas, sefialaron que los gerentes de area rara
vez aprovechaban su posicién para ofrecer oportunidades de trabajo
estimulantes y satisfactorias. También se mencion6 que la institucion casi
nunca recompensaba el desempefio excepcional con beneficios de promocion

0 aumentos salariales.

Reconocimiento informal: En relacién al reconocimiento informal, los

resultados de la encuesta indican una percepcion negativa por parte de los
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colaboradores de la Municipalidad Distrital de Combapata. Un 36.5% lo
califico como regular y otro 36.5% lo consideré malo. Por otro lado, un
15.4% lo califico como muy malo, mientras que un 11.5% lo considero
bueno. Estos resultados sugieren que mas de la mitad de los colaboradores
sienten que los supervisores o gerentes solo valoran ocasionalmente los

logros de los miembros de su equipo.

Ademas, se sefialo que tanto los colaboradores como los jefes de area solo
reconocen ocasionalmente los logros de los colaboradores y brindan
retroalimentacion (feedback) en ocasiones. Esto implica que la comunicacion
y el reconocimiento de los logros no son consistentes dentro de la
municipalidad. Los colaboradores expresaron que les gustaria recibir un
mayor reconocimiento por su trabajo y que se les brinde mas

retroalimentacion para conocer sus ideas y sugerencias.

4.2.2.2. Dimension recompensa

Tabla 11
Resumen de la dimensidn recompensa
. Recompensa
Ponderacion f %

Muy malo 11 21.2%
Malo 30 57.7%
Regular 9 17.3%
Bueno 1 1.9%
Muy bueno 1 1.9%
Total 52 100%
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Figura7
Resumen de la dimension recompensa
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Interpretacion y anélisis:

En cuanto a la dimension recompensa, se observa que existe una percepcion
negativa por parte de los colaboradores encuestados de la Municipalidad
Distrital de Combapata, Provincia Canchis, Cusco. El 57.7% considera que
la recompensa es mala, mientras que el 21.2% la considera muy mala.
Ademas, el 17.3% la califica como regular. Solo un pequefio porcentaje del
1.9% opina que es buena, y otro 1.9% la considera muy buena.

Esta distribucidn de respuestas indica que la mayoria de los encuestados no
estan satisfechos con las recompensas que reciben por su trabajo. La
insatisfaccion puede estar relacionada con la falta de equidad y justicia
percibida en cuanto a la compensacion econémica y las recompensas
ofrecidas. Es posible que los colaboradores no sientan que se les reconozca
adecuadamente por su desempefio y que no se les brinde incentivos

suficientes para motivarlos.

4.2.3. Resultado dimension relaciones

4.2.3.1. Indicadores de la dimension relaciones
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Tabla 12
Indicadores de la dimensién relaciones
. Subordinacién Cooperacion
Relaciones
f % f %
Muy malo 0 0% 0 0%
Malo 16 30.8% 22 42.3%
Regular 6 11.5% 25 48.1%
Bueno 29 55.8% 2 3.8%
Muy bueno 1 1.9% 3 5.8%
Total 52 100% 52 100%
Figura 8

Indicadores de la dimension relaciones
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Subordinacién Cooperacion

Interpretacion y anélisis:

Subordinacion: En la Municipalidad Distrital de Combapata, Provincia
Canchis, Cusco, el 55.8% de los colaboradores calificaron la subordinacion
como buena. Por otro lado, el 30.8% la consider6 como mala, mientras que
un 11.5% la calific6 como regular. Solo un 1.9% de los encuestados la
evaluaron como muy buena. En general, la mayoria de los encuestados
estimaron que el indicador de subordinacion era bueno. Se destaca la
presencia de una comunicacion asertiva entre todos los colaboradores y entre

los jefes y los colaboradores.

Cooperacién: En la Municipalidad Distrital de Combapata, Provincia
Canchis, Cusco, el 48.1% de los colaboradores calificaron la cooperacion
como regular, mientras que el 42.3% la consideré como mala. Por otro lado,

un 5.8% y un 3.8% sefialaron que fue muy buena y buena, respectivamente.
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Es importante destacar que mas de la mitad de los colaboradores de la
municipalidad consideran que los colaboradores de diferentes areas
colaboran ocasionalmente, principalmente asistiendo a las reuniones
programadas. Sin embargo, se observa que la institucion solo muestra un
espiritu de cooperacion de forma ocasional, y los empleados de distintos
departamentos se unen al azar en ocasiones para abordar los problemas que

enfrenta la organizacion.

4.2.3.2. Dimension relaciones

Tabla 13
Resumen de la dimensioén relaciones
Ponderacién Relaciones
F %
Muy malo 0 0%
Malo 12 23.1%
Regular 30 57.7%
Bueno 9 17.3%
Muy bueno 1 1.9%
Total 52 100%
Figura 9
Resumen de la dimensién relaciones
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Interpretacion y analisis:
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En cuanto al promedio de la dimension relaciones, se observa que la
percepcién de los colaboradores encuestados varia. EI 57.7% considera que
las relaciones en la Municipalidad Distrital de Combapata, Provincia
Canchis, Cusco son regulares. Por otro lado, el 23.1% opina que estas
relaciones son malas. Ademas, el 17.3% de los encuestados las califica como

buenas, mientras que el 1.9% las considera muy buenas.

En resumen, la mayoria de los encuestados tiene una percepcion negativa
sobre las relaciones en la Municipalidad. Indican que el ambiente de trabajo
no siempre es agradable y que no se fomentan adecuadamente las buenas
relaciones sociales, tanto entre empleados como entre jefes y subordinados.
Esto puede conducir a la falta de apoyo mutuo, solidaridad e incluso generar
problemas debido a rivalidades personales.

4.2.4. Resultado dimensién identidad

4.2.4.1. Indicadores de la dimension identidad

Tabla 14
Indicadores de la dimension identidad
Compromiso con la Identidad con la
Identidad institucion institucion
f % f %

Muy malo 0 0% 0 0%
Malo 0 0% 5 9.6%
Regular 4 7.7% 35 67.3%
Bueno 18 34.6% 5 9.6%
Muy bueno 30 57.7% 7 13.5%
Total 52 100% 52 100%
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Figura 10
Indicadores de la dimension identidad
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Interpretacion y anélisis:

Compromiso con la institucion: En la Municipalidad Distrital de
Combapata, Provincia Canchis, Cusco, el compromiso con la institucion se
ha evaluado mediante una encuesta, donde el 57.7% de los colaboradores lo
calificaron como "muy bueno", mientras que el 34.6% lo considerd "bueno”.
Solo el 7.7% lo califico como nivel "regular”. Estos resultados indican que
la mayoria de los encuestados tienen un alto nivel de compromiso con la
institucion. Los colaboradores manifestaron que se sienten comprometidos
casi siempre con el éxito de la institucion y valoran el trabajo que realizan en
ella. Ademas, presentan propuestas y sugerencias para mejorar su

desempefio.

Identidad con la institucion: En cuanto a la identidad con la institucion, el
67.3% de los colaboradores la calificaron como "regular", mientras que el
13.5% la consideré "muy buena”. Por otro lado, el 9.6% la calific6 como
"muy buena” y otro 9.6% como "mala”. Estos resultados muestran que mas
de la mitad de los colaboradores se sienten identificados con la mision y
vision de la institucion, asi como parte de ella. Sin embargo, también se
destaca que no siempre disfrutan trabajar alli y que su apego emocional a la

institucién es ocasional.
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4.2.4.2. Dimension identidad

Tabla 15
Resumen de la dimensioén identidad
., Identidad
Ponder n
onderacio ; %
Muy malo 0 0%
Malo 0 0%
Regular 13 25%
Bueno 32 61.5%
Muy bueno 7 13.5%
Total 52 100%
Figura 11
Resumen de la dimension identidad
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70%
60%
50% m Regular
40% m Bueno
Muy bueno
30%
20%
10%

0%
Interpretacion y anélisis:

En cuanto a la dimension identidad en la Municipalidad Distrital de
Combapata, Provincia Canchis, Cusco, los resultados muestran que el 61.5%
de los encuestados considera que la identidad de la organizacion es buena.
Ademas, el 25% de los encuestados la califica como regular, mientras que el
13.5% la considera muy buena. Estos resultados reflejan que la mayoria de
los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Combapata tienen una
percepcion positiva de su identidad institucional. Esto implica que los

empleados se sienten capaces de desempefiar sus funciones con un nivel
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adecuado de responsabilidad y pertenencia, mostrando asi un sentido de

compromiso y pertenencia a la organizacion.

4.2.5. Analisis de la variable clima organizacional

Tabla 16
Variable clima organizacional

. Variable clima organizacional
Ponderacion

F %
Muy malo 0 0%
Malo 5 9.6%
Regular 37 71.2%
Bueno 9 17.3%
Muy bueno 1 1.9%
Total 52 100%

Figura 12
Resumen de la dimensién identidad
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Interpretacion y anélisis:

En cuanto a la variable clima organizacional, se encontro que el 71.2% de los
colaboradores encuestados considera que el clima organizacional es regular. Un
17.3% de los encuestados lo calificaron como bueno, mientras que un 9.6% lo
consideraron malo. Por otro lado, un pequefio porcentaje del 1.9% opin6 que el

clima organizacional es muy bueno.
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En resumen, la mayoria de los encuestados opina que el clima organizacional
en la Municipalidad Distrital de Combapata es regular. Esto indica que los
colaboradores de la municipalidad perciben que el ambiente fisico, humano y
emocional en el que desarrollan su trabajo tiene un impacto ocasional en su
motivacion, satisfaccion y, en consecuencia, en su productividad. Ademas,
creen que este clima organizacional puede estar relacionado en algunos casos
con las habilidades del gerente, lider o jefe, asi como con los comportamientos
y motivaciones de las personas en su forma de trabajar, relacionarse y
comunicarse. También se considera que la interaccion con la institucion, las
maquinas, equipos y herramientas utilizadas, asi como la actividad de cada

colaborador, pueden influir en el clima organizacional.

4.3. Resultados de la variable motivacion laboral

La variable motivacion laboral se mide con el comportamiento de sus dimensiones:

necesidad de logro, necesidad de poder y necesidad de afiliacion.
4.3.1. Resultado dimensién necesidad de logro

4.3.1.1. Indicadores de la dimension necesidad de logro

Tabla 17
Indicadores de la dimension necesidad de logro
) Mejora Toma de Logrode  Asuncion de Fijacion de
Necesidad continua  decisiones  objetivos retos metas
de logro
f % f % f % F % f %
Muy bajo 0 0% 0 0% 0 0% 4 77% 38 73.1%
Bajo 1 19% 14 269% 6 115% 18 346% 9 17.3%
Regular 7 135% 16 308% 38 73.1% 3 586 2 3.8%
Alto 39 75% 16 308% 5 96% 21 404% 2 3.8%
Muyalto 5 96% 6 115% 3 58% 6 115% 1 1.9%
Total 52 100% 52 100% 52 100% 52 100% 52 100%
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Figura 13
Indicadores de la dimension necesidad de logro
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Interpretacion y analisis:

Mejora continua: En la Municipalidad Distrital de Combapata, Provincia
Canchis, Cusco, el 75% de los colaboradores calificaron como alto el nivel
de mejora continua, mientras que el 13.5% lo calificaron como regular.
Ademas, el 9.6% considerd que era muy alto, en contraste con el 1.9% que
lo califico como bajo. En general, la mayoria de los encuestados considerd
que el indicador de mejora continua era alto, lo que demuestra que con

frecuencia intentan mejorar su desempefio laboral.

Toma de decisiones: El 30.8% de los colaboradores en la Municipalidad
Distrital de Combapata calificaron como alto el nivel de toma de decisiones,
mientras que otro 30.8% lo consideraron regular. Por otro lado, un 26.9% lo
califico como bajo y un 11.5% como muy alto. Esto indica que mas de la
mitad de los encuestados expresaron que les gusta trabajar en un entorno

competitivo para poder alcanzar objetivos y metas individuales.

Logro de objetivos: El 73.1% de los colaboradores encuestados consideran
que el logro de objetivos es regular, un 11.5% lo consideran bajo, mientras
que el 9.6% vy el 5.8% lo calificaron como alto y muy alto, respectivamente.
Esto revela que una gran parte de los colaboradores en la Municipalidad

Distrital de Combapata esta de acuerdo en que solo en algunas ocasiones
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hablan con sus comparieros de trabajo sobre temas que no estan relacionados

con el trabajo.

Asuncion de retos: El 40.4% de los colaboradores encuestados califican
como alto el indicador de asuncién de retos, un 34.6% considera que es bajo,
mientras que un 11.5% lo califica como muy alto. Por otro lado, el 7.7%
sefiala que es muy bajo y un 5.8% lo califica como regular. En este sentido,
méas de la mitad de los colaboradores en la Municipalidad Distrital de
Combapata afirman que casi siempre les gusta trabajar en situaciones

dificiles y desafiantes.

Fijacion de metas: El 73.1% de los colaboradores encuestados califican
como muy bajo el indicador de fijacion de metas, un 17.3% considera que es
bajo, mientras que un 3.8% lo califica como regular. Por otro lado, otro 3.8%
sefiala que es alto y un 1.9% lo considera muy alto. Esto indica que mas de
la mitad de los colaboradores en la Municipalidad Distrital de Combapata

afirman que no les gusta trabajar en situaciones de estrés y presion.

4.3.1.2. Dimension necesidad de logro

Tabla 18
Resumen de la dimension necesidad de logro

Necesidad de logro

Ponderacion

f %
Muy bajo 0 0%
Bajo 22 42.3%
Regular 20 38.5%
Alto 8 15.4%
Muy alto 2 3.8%
Total 52 100%
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Figura 14
Resumen de la dimension necesidad de logro
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Interpretacion y analisis:

En relacién a la dimensidn de necesidad de logro, se observa que existe una
variedad de percepciones entre los colaboradores encuestados de la
Municipalidad Distrital de Combapata, Provincia Canchis, Cusco. Segun los
resultados, el 42.3% de los encuestados considera que la necesidad de logro
es baja, mientras que un 38.5% la califica como regular. Por otro lado, el
15.4% de los colaboradores la considera altay un 3.8% la considera muy alta.
En resumen, una gran parte de los encuestados indica que la necesidad de
logro en la Municipalidad Distrital de Combapata es baja. Esto sugiere que
los colaboradores de dicho municipio rara vez experimentan el disfrute de
enfrentar desafios y superar las expectativas. Ademas, la percepcion general
es que la falta de deseo de asumir la responsabilidad personal puede resultar
en una falta de unidad, lo que a su vez puede dificultar la delegacién de tareas

y el trabajo en equipo.
4.3.2. Resultado dimension necesidad de poder

4.3.2.1. Indicadores de la dimension necesidad de poder
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Tabla 19
Indicadores de la dimension necesidad de poder
@ 5 2 S & S v .5
Se Essz 0§ gf & 3B
Necesidad & ‘é-’. %% 8 3 5 &S IS = “é-’_
de poder RS g == 5 2 2 & s
f % f % f % f % f % f %
Muybajo 0 0% 0 0% 10 192% 0 0% O 0% 0 0%
Bajo 4 T77% 12 231% 25 481% 1 19% 4 T77% 5 9.6%
Regular 9 173% 22 423% 4 T77% 4 77% O 0% 8 15.4%
Alto 36 69.2% 16 308% 11 21.2% 42 80.8% 17 32.7% 36 69.2%
Muyalto 3 58% 2 38% 2 38% 5 96% 31 596% 3 58%
Total 52 100% 52 100% 52 100% 52 100% 52 100% 52 100%
Figura 15
Indicadores de la dimension necesidad de poder
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Interpretacion y anélisis:

Espiritu de competicion: ElI 69.2% de los colaboradores en la
Municipalidad Distrital de Combapata, Provincia Canchis, Cusco, calificaron
como alto al espiritu de competidor, mientras que el 17.3% como regular, el
7.7% sefala que es bajo a comparacion del nivel muy alto que obtuvo un

5.8%. En general, la mayoria de los colaboradores estimaron que el espiritu
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de competicion era alto, ya que disfrutan de la compariia de otros empleados

del municipio y participan activamente en actividades competitivas.

Tranquilidad ante la presion laboral: EI 42.3% de los colaboradores en la
Municipalidad Distrital de Combapata, Provincia Canchis, Cusco, calificaron
como regular la presion laboral, y el 30.8% como alto, mientras que un 23.1%
y un 3.8% sefialan que fue bajo y muy alto, respectivamente. Estos resultados
indican que méas de la mitad de los colaboradores encuestados solo
experimentan ocasionalmente presion laboral y que les gusta ser asignados a

tareas complejas solo en algunas ocasiones.

Participacion: Respecto a la participacion, el 48.1% de los colaboradores
encuestados la consideraron baja, mientras que el 21.2% la calific6 como
alta. Un 19.2% de los participantes la consideré muy baja, y solo un 7.7%y
un 3.8% la calificaron como regular y muy alta, respectivamente. Estos
resultados indican que una gran parte de los colaboradores en la
Municipalidad Distrital de Combapata, Provincia Canchis, Cusco estan de
acuerdo en que no siempre expresan su desacuerdo con las personas con las

que no estan de acuerdo.

Influencia en los demés: En cuanto a la influencia en los demas, el 80.8%
de los colaboradores encuestados la calificaron como alta, mientras que el
9.6% la consider6 muy alta. Por otro lado, un 7.7% la sefialé6 como regular y
solo un 1.9% la califico como baja. Estos resultados indican que mas de la
mitad de los colaboradores en la Municipalidad Distrital de Combapata,
Provincia Canchis, Cusco afirman que casi siempre tienden a construir
relaciones cercanas con sus comparieros de trabajo y tienen influencia en

ellos.

Autocontrol: El 59.6% de los colaboradores encuestados lo calificaron como
muy alto, mientras que el 32.7% lo considero alto y un 7.7% lo califico como
bajo. Estos resultados indican que mas de la mitad de los colaboradores en la
Municipalidad Distrital de Combapata, Provincia Canchis, Cusco afirman
que casi siempre les gusta establecer metas realistas y trabajar para

alcanzarlas.
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Espiritu de competicion: El 69.2% de los colaboradores encuestados
califican como alto el espiritu de competicién, un 15.4% considera que es
regular, por otro lado, un 9.6% sefiala que es bajo y un 5.8% lo califica como
muy alto. En general, mas de la mitad de los colaboradores en esta
organizacion afirman que les gusta influenciar a otras personas para alcanzar
sus objetivos. Esto sugiere un ambiente en el que los colaboradores estan
dispuestos a trabajar en equipo y a utilizar su espiritu competitivo para lograr

metas comunes.

4.3.2.2. Dimension necesidad de poder

Tabla 20
Resumen de la dimension necesidad de poder

Necesidad de poder

Ponderacion

f %
Muy bajo 0 0%
Bajo 2 3.8%
Regular 10 19.2%
Alto 37 71.2%
Muy alto 3 5.8%
Total 52 100%

Figura 16
Resumen de la dimensién necesidad de poder

71.2%

80.0% =

70.0%
60.0%
50.0%

E Bajo

m Regular
Alto

® Muy alto

40.0%

19.2%

30.0%
20.0%
10.0%

0.0%

Interpretacion y analisis:
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En cuanto a la dimension necesidad de poder, los resultados de la encuesta
revelan que el 71.2% de los colaboradores encuestados considera que la
necesidad de poder en la Municipalidad Distrital de Combapata, Provincia
Canchis, Cusco es alta. Por otro lado, un 19.2% la considera regular, mientras
que el 5.8% y el 3.8% la perciben como muy alta y baja, respectivamente.

En resumen, la mayoria de los encuestados opina que la necesidad de poder
en dicho municipio es alta. Esto indica que los colaboradores de la
organizacion tienden a valorar en gran medida el reconocimiento social y
buscan controlar e influir en el comportamiento de los demas, en ocasiones

motivados por intereses egoistas.
4.3.3. Resultado dimension necesidad de afiliacion

4.3.3.1. Indicadores de la dimensién necesidad de afiliacién

Tabla 21
Indicadores de la dimension necesidad de afiliacion

Construccion

Necesidad Socializacion  de relaciones Tr:bjijooen Socializacion
de interpersonales quip

afiliacion

% f % f % f %
Muy bajo 0 0% 0 0% 0 19.2% O 0%
Bajo 9 17.3% 3 5.8% 4 7.7% 7 13.5%
Regular 18 34.6% 10 19.2% 20 385% 4 7.7%
Alto 21  40.4% 31 59.6% 24 46.2% 22 42.3%
Muy alto 4 7.7% 8 15.4% 4 77% 19 36.5%
Total 52 100% 52 100% 52 100% 52 100%
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Figura 17
Indicadores de la dimension necesidad de afiliacion
59.6%
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Socializacion ~ Construccion Trabajo en Socializacion
de relaciones equipo
interpersonales

® Muy bajo ®mBajo ®Regular mAlto =Muy alto

Interpretacion y analisis:

Socializacion: Segun la encuesta realizada a los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de Combapata, Provincia Canchis, Cusco, se observa
que el 40.4% de los encuestados calificaron la socializacion como alta,
mientras que el 34.6% la consider6 regular. Por otro lado, el 17.3% sefiald
que es baja, en comparacion con el 7.7% que la calific6 como muy alta. Esto
indica que la mayoria de los encuestados perciben un nivel alto de
socializacion en su lugar de trabajo. A menudo les agrada formar parte de

diversos grupos y organizaciones que se crean dentro de la institucion.

Construccién de relaciones interpersonales: ElI 59.6% de los
colaboradores la calificaron como alta, mientras que el 19.2% la considerd
regular. Por otro lado, un 15.4% la calific6 como muy alta y un 5.8% como
baja. Esto revela que mas de la mitad de los encuestados disfrutan
regularmente de la satisfaccion de completar tareas dificiles. La construccién
de relaciones interpersonales es valorada positivamente en la Municipalidad

Distrital de Combapata.

Trabajo en equipo: El 46.2% de los colaboradores encuestados lo
consideran alto, mientras que el 38.5% lo califica como regular. Por otro lado,

el 7.7% lo considera bajo y otro 7.7% lo califica como muy alto. Esto indica
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que una gran parte de los colaboradores en la Municipalidad Distrital de
Combapata esta de acuerdo en que se esfuerzan frecuentemente por tener un
mayor control sobre los acontecimientos o situaciones que les rodean.

Valorizan la colaboracion en equipo para alcanzar sus metas.

Socializacion: El 42.3% de los colaboradores encuestados califican como
alto el indicador socializacion, un 36.5% considera que es muy alto, por otro
lado, un 13.5% sefiala que es bajo, y un 7.7% lo califica como regular. En
este sentido, la mayoria de los empleados de la Municipalidad Distrital de
Combapata valora positivamente el indicador de socializacion, indicando que
prefieren trabajar en colaboracion con otros compafieros en lugar de realizar

tareas de manera individual.

4.3.3.2. Dimension necesidad de afiliacion

Tabla 22
Resumen de la dimension necesidad de afiliacion

Necesidad de afiliacion

Ponderacion

F %
Muy bajo 1 1.9%
Bajo 3 5.8%
Regular 6 11.5%
Alto 33 63.5%
Muy alto 9 17.3%
Total 52 100%
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Figura 18
Resumen de la dimension necesidad de afiliacion
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Interpretacion y analisis:

En relacion a la dimension de necesidad de afiliacion, se observa que la
mayoria de los colaboradores encuestados de la Municipalidad Distrital de
Combapata, Provincia Canchis, Cusco tienen una alta necesidad de
afiliacion. De acuerdo con los resultados obtenidos, el 63.5% de los
encuestados considera que su necesidad de afiliacion es alta, mientras que un
17.3% la considera como muy alta. Por otro lado, un 11.5% la considera
como regular, mientras que el 5.8% y el 1.9% la consideran como baja y muy
baja, respectivamente.

Estos resultados reflejan que la gran mayoria de los colaboradores de la
municipalidad tienen un fuerte deseo de pertenecer a grupos sociales.
Ademas, suelen buscar la aprobacién de los demas y valoran la cooperacion
por encima de la competencia. También se observa una tendencia a evitar
situaciones inciertas y de riesgo.

En resumen, la necesidad de afiliacion en la Municipalidad Distrital de
Combapata es mayormente alta, lo que indica que los colaboradores tienen
una fuerte motivacion para formar parte de grupos sociales y establecer

relaciones cercanas con sus comparieros.
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4.3.4. Analisis de la variable motivacion laboral

Tabla 23
Variable motivacion laboral

., Variable motivacion laboral
Ponderacioén

f %
Muy bajo 0 0%
Bajo 4 7.7%
Regular 22 42.3%
Alto 22 42.3%
Muy alto 4 7.7%
Total 52 100%

Figura 19
Motivacion laboral
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Interpretacion y analisis:

En cuanto al promedio de la variable motivacién laboral, se observa que el
42.3% de los colaboradores encuestados considera que la motivacion laboral es
alta. Otro 42.3% la considera regular. Por otro lado, el 7.7% y otro 7.7% la
consideran baja y muy alta, respectivamente.

En resumen, la mayoria de los encuestados percibe que la motivacion laboral en
la Municipalidad Distrital de Combapata, Provincia Canchis, Cusco es alta y
regular. Esto significa que los colaboradores de dicho municipio sienten un
impulso constante por satisfacer sus necesidades, lo que aumenta su entusiasmo

y compromiso en la implementacién de acciones laborales. Estos niveles de
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motivacion también contribuyen al grado de compromiso general de los

colaboradores.

4.4. Resultados de la correlacion
Relacién o tendencia significativa en los datos:

Para responder a los objetivos de investigacion se tomara la correlacion de Rho de
Spearman, medida no paramétrica que identifica los pares concordantes y discordantes
de dos variables. El coeficiente tomara valores entre 1 y -1 donde, donde 0 indica que
no existe correlacion, el hecho de que las variables sean correlativas no implica
causalidad o dependencia entre ellas, el signo (+, -) indica la direccion de la correlacion,
los valores cercanos a 1 significan una correlacion muy buena y los cercanos a 0 una

correlacion minima o nula tal como se vera:

- Siel coeficiente de correlacion esté entre 0,0 y 0,25 existird una correlacién escasa
o nula

- Si el coeficiente de correlacion oscila entre 0,26 y 0,50 existira una correlacion
débil

- Si el coeficiente de correlacion oscila entre 0,51 y 0,75 existira una correlacion

moderada y fuerte

- Siel coeficiente de correlacion oscila entre 0,76 y 1,0 existira una correlacion fuerte
y perfecta

4.4.1. Correlacion entre clima organizacional y motivacion laboral

Hipétesis general: Existe relacion significativa entre clima organizacional y
motivacion laboral de los colaboradores en la Municipalidad Distrital de
Combapata, Provincia Canchis, Cusco - 2022.
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Tabla 24
Correlacion entre clima organizacional y motivacion laboral

Correlaciones

Clima Motivacién
organizacional laboral
. Coeficiente de 1.000 667"
Clima correlacion

organizacional Sig. (bilateral) . .000
Rho de N 52 52
Spearman Coeficiente de 667" 1.000

Motivacion correlacion ' '
laboral Sig. (bilateral) .000 .
N 52 52

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

En la tabla precedente, se expone la correlacion entre clima organizacional y
motivacién laboral en los colaboradores en la Municipalidad Distrital de
Combapata, Provincia Canchis, Cusco - 2022, esta presenta un nivel de
significancia bilateral de 0.000, por lo tanto, se acepta la hipotesis alterna, es
decir, existe relacion significativa entre ambas variables; ademas, el coeficiente
de correlacion Rho de Spearman es 0.667, reflejando una relacion positiva
moderada, es decir, un mayor nivel de clima organizacional implica mayor nivel

de motivacion laboral y viceversa.

4.4.2. Correlacion entre estructura y motivacion laboral

Hipotesis especifica 1: Existe relacion significativa entre estructura y
motivacion laboral de los colaboradores en la Municipalidad Distrital de
Combapata, Provincia Canchis, Cusco - 2022.

Tabla 25
Correlacion entre estructura y motivacion laboral

Correlaciones

Estructura M(IJ;b\garc;llon
Rho de Coeficiente de 1.000 251
Spearman Estructura correlacion ' '
Sig. (bilateral) . .072
N 52 52
Coeficiente de
Motivacion correlacién -251 1.000
laboral Sig. (bilateral) 072 :
N 52 52
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En la tabla precedente, se expone la correlacion entre estructura y motivacion
laboral en los colaboradores en la Municipalidad Distrital de Combapata,
Provincia Canchis, Cusco - 2022, esta presenta un nivel de significancia bilateral
de 0.072, por lo tanto, se acepta la hipotesis nulay se rechaza la hipétesis alterna;

que sefiala la no existencia de relacion significativa entre ambas.

4.4.3. Correlacion entre recompensa y motivacion laboral

Hipdtesis especifica 2: Existe relacion significativa entre recompensa y
motivacion laboral de los colaboradores en la Municipalidad Distrital de

Combapata, Provincia Canchis, Cusco - 2022.

Tabla 26
Correlacion entre recompensa y motivacion laboral

Correlaciones

Motivacion
Recompensa laboral

Coeficiente de o

Recompensa cc_;rrela_cién +000 e
Sig. (bilateral) : .005
Rho de N 52 52
Spearman Coeficiente de 387" 1.000

Motivacién correlacion ' '

laboral Sig. (bilateral) .005 :
N 52 52

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

En la tabla precedente, se expone la correlacién entre recompensa y
motivacion laboral en los colaboradores en la Municipalidad Distrital de
Combapata, Provincia Canchis, Cusco - 2022, esta presenta un nivel de
significancia bilateral de 0.005, por lo tanto, se acepta la hipotesis alterna, es
decir, existe relacion significativa entre ambas variables; ademas, el coeficiente
de correlacion Rho de Spearman es 0.387, reflejando una relacion positiva débil,
es decir, un mayor nivel de recompensa implica mayor nivel de motivacion

laboral y viceversa.
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4.4.4. Correlacion entre relaciones y motivacion laboral

Hipotesis especifica 3: Existe relacion significativa entre relaciones y
motivacion laboral de los colaboradores en la Municipalidad Distrital de
Combapata, Provincia Canchis, Cusco - 2022.

Tabla 27
Correlacion entre relaciones y motivacion laboral

Correlaciones

. Motivacion
Relaciones
laboral

Rho de Coef|C|e_r1te de 1.000 545"
Spearman Relaciones correlacion

Sig. (bilateral) . .000

N 52 52

o Coeﬁme_rlte de 545+ 1.000
Motivacion correlacion

laboral Sig. (bilateral) .000 .

N 52 52

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

En la tabla precedente, se expone la correlacion entre relaciones y motivacion
laboral en los colaboradores en la Municipalidad Distrital de Combapata,
Provincia Canchis, Cusco - 2022, esta presenta un nivel de significancia bilateral
de 0.000, por lo tanto, se acepta la hipdtesis alterna, es decir, existe relacion
significativa entre ambas variables; ademas, el coeficiente de correlacion Rho
de Spearman es 0.545, reflejando una relacion positiva moderada, es decir, un
mayor nivel de relaciones implica mayor nivel de motivacion laboral y

viceversa.

4.4.5. Correlacion entre identidad y motivacion laboral

Hipotesis especifica 4: Existe relacion significativa entre identidad y
motivacion laboral de los colaboradores en la Municipalidad Distrital de

Combapata, Provincia Canchis, Cusco - 2022.

Tabla 28
Correlacion entre identidad y motivacion laboral

Correlaciones

Identidad Motivacion
laboral
Rhode 40 tidad Coeficiente de 1.000 491"
Spearman correlacion
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Sig. (bilateral) . .000
N 52 52
o Coeﬂue_rlte de 291" 1.000
Motivacion correlacion
laboral Sig. (bilateral) .000 .
N 52 52

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

En la tabla precedente, se expone la correlacion entre identidad y motivacion
laboral en los colaboradores en la Municipalidad Distrital de Combapata,
Provincia Canchis, Cusco - 2022, esta presenta un nivel de significancia bilateral
de 0.000, por lo tanto, se acepta la hipdtesis alterna, es decir, existe relacion
significativa entre ambas variables; ademas, el coeficiente de correlacion es Rho
de Spearman 0.491, reflejando una relacién positiva débil, es decir, un mayor

nivel de identidad implica mayor nivel de motivacion laboral y viceversa.
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Capitulo V

Discusion
5.1.  Descripcion de los hallazgos més relevantes y significativos

La investigacion tuvo como objetivo principal determinar qué grado de relacion
existe entre clima organizacional y motivacion laboral de los colaboradores en la
Municipalidad Distrital de Combapata, Provincia de Canchis, Cusco - 2022. Entre los

resultados mas relevantes se tiene los siguientes:

Respecto a los resultados descriptivos se tiene que en cuanto al promedio de la
variable clima organizacional, el 71.2% de los colaboradores encuestados considera
regular el clima organizacional, un 17.3% consideran que es bueno, por otro lado, el
9.6% y el 1.9% lo consideran como malo y muy bueno, respectivamente. En relacion a
sus dimensiones: el 63.5% de los colaboradores encuestados considera bueno la
dimension estructura, el 57.7% de los colaboradores encuestados considera malo la
dimensidn recompensa, el 57.7% de los colaboradores encuestados considera regular la
dimensién relaciones y el 61.5% de los colaboradores encuestados considera bueno la

dimensién identidad.

Con respecto al promedio de la variable motivacion laboral, el 42.3% de los
colaboradores encuestados considera alto la motivacion laboral, otro 42.3% consideran
que es regular, por otro lado, el 7.7% y otro 7.7% lo consideran como bajo y muy alto,
respectivamente. En cuanto a sus dimensiones: el 42.3% de los colaboradores
encuestados considera bajo la dimension necesidad de logro, el 71.2% de los
colaboradores encuestados considera alto la dimension necesidad de poder y el 63.5%

de los colaboradores encuestados considera alto la dimensién necesidad de afiliacion.

Respecto a los resultados inferenciales se tiene que existe relacion significativa entre
clima organizacional y motivacién laboral de los colaboradores en la Municipalidad
Distrital de Combapata, Provincia Canchis, Cusco — 2022; esta presenta un nivel de
significancia de 0.000, por lo tanto, se acepta la hipdtesis alterna, es decir, existe
relacién significativa entre ambas variables; ademas, el coeficiente de correlacién es
0.667, reflejando una relacion positiva moderada, es decir, mayor clima organizacional

implica mayor motivacion laboral.
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No existe relacion significativa entre estructura y motivacion laboral de los
colaboradores en la Municipalidad Distrital de Combapata, Provincia Canchis, Cusco
— 2022. esta presenta un nivel de significancia de 0.072, por lo tanto, se acepta la
hipotesis nula y se rechaza la hipotesis alterna; que sefiala la no existencia de relacion

significativa entre ambas, es decir, mayor estructura implica mayor motivacion laboral.

Existe relacion significativa entre recompensa y motivacion laboral de los
colaboradores en la Municipalidad Distrital de Combapata, Provincia Canchis, Cusco
— 2022, esta presenta un nivel de significancia de 0.005, por lo tanto, se acepta la
hipétesis alterna, es decir, existe relacion significativa entre ambas variables; ademas,
el coeficiente de correlacion es 0.387, reflejando una relacion positiva debil, es decir,

mayor recompensa implica mayor motivacion laboral.

Existe relacion significativa entre relaciones y motivacion laboral de los
colaboradores en la Municipalidad Distrital de Combapata, Provincia Canchis, Cusco
— 2022, esta presenta un nivel de significancia de 0.000, por lo tanto, se acepta la
hipdtesis alterna, es decir, existe relacion significativa entre ambas variables; ademas,
el coeficiente de correlacion es 0.545, reflejando una relacion positiva moderada, es

decir, mayores relaciones implica mayor motivacion laboral.

Existe relacion significativa entre identidad y motivacion laboral de los
colaboradores en la Municipalidad Distrital de Combapata, Provincia Canchis, Cusco
— 2022, esta presenta un nivel de significancia de 0.000, por lo tanto, se acepta la
hipétesis alterna, es decir, existe relacion significativa entre ambas variables; ademas,
el coeficiente de correlacion es 0.491, reflejando una relacion positiva débil, es decir,

mayor identidad implica mayor motivacion laboral.
5.2.  Limitaciones del estudio
Entre las principales limitaciones afrontadas durante la investigacion se encuentran

e EIl limite de tiempo otorgado para la aplicacién de las encuestas en la
Municipalidad Distrital de Combapata, Provincia Canchis, Cusco; debido a
la coyuntura actual (Post-COVID-19); pues se estan reinsertando al trabajo
presencial de manera gradual, se pudo superar a través de una alianza con el

personal que labora dentro de la municipalidad, quien brind6 informacion
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sobre la frecuencia y cantidad de colaboradores durante el tiempo de
aplicacion de encuestas.

e Ademas, la escasa disponibilidad de tiempo y apoyo de los colaboradores de
la municipalidad, al momento de realizar las encuestas, de manera que hubo
dificultad para localizarlos; sin embargo, se lleg6 a obtener la informacion de
los colaboradores de la municipalidad tras varios retornos a su centro de

trabajo.

5.3. Comparacion critica con la literatura y los antecedentes de investigacion

De acuerdo a la variable clima organizacional, teéricamente segun Hernandez (2020)
es el medio ambiente humano y fisico en el que se desarrolla el trabajo cotidiano,
influye en la satisfaccion del colaborador y, por lo tanto, en su productividad; esta
relacionado con las habilidades del directivo, del lider o jefe con los comportamientos
0 motivaciones de las personas con su manera de trabajar, relacionarse y comunicarse,
con su interaccion con la institucion con las maquinas, equipos y herramientas que se
utilizan y con la propia actividad de cada uno. Del mismo modo Caraballo y Gema
(2020) indica que es el entorno fisico, social y emocional en el que se realiza el trabajo,
el cual afecta la motivacion del colaborador, y este a veces esto se debe a factores fuera
del control de la empresa, como una crisis 0 cambio de normativa otras veces por
decisiones tomadas por la empresa. En base a lo expuesto dentro de la Municipalidad
Distrital de Combapata, Provincia de Canchis, Cusco, actualmente se tiene un clima de
nivel regular, dentro de la municipalidad se tiene en cuenta que la atmosfera de un
espacio de trabajo a menudo influye en la mentalidad y el crecimiento de un empleado.
Los empleados que trabajan en un ambiente de trabajo positivo pueden sentirse mas
motivados para producir un trabajo de alta calidad de manera constante. Aprender lo
que implica un entorno de trabajo positivo puede ayudarlo a impulsar la colaboracion y
mejorar la productividad; es obvio que, en situaciones extremas, cuidar el clima laboral
no es un remedio todopoderoso frente a los graves problemas que pueda tener la
municipalidad. Sin embargo, cuando las cosas no son tan extremas, un clima laboral
positivo es lo que inclina la balanza a favor de que la municipalidad considere que
cuenta con las condiciones adecuadas para brindar el suficiente bienestar psicologico a
las personas. A favor de esta expresion, Moreno (2019) indica que el clima laboral son

las percepciones compartidas por los miembros de una empresa respecto al trabajo, al

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS




Universidad 0 . . .
Andina Repositorio Digital

del Cusco

ambiente fisico, las relaciones laborales entre los empleados y las diversas regulaciones

formales que afectan a dicho trabajo

Respecto a la variable motivacion laboral tedricamente segin Robbins y Timothy
(2017) se define como los procesos que inciden en la intensidad, direccion y
persistencia del esfuerzo que realiza una persona para alcanzar una meta, considerando
tanto la calidad del esfuerzo dado por persona en la organizacién. Asi mismo, Acosta
(2017) es aquella que contribuye el grado de compromiso de la persona es un proceso
gue ocasiona, activa, orienta, dinamiza y mantiene el comportamiento de los individuos
hacia la realizacion de objetivos esperados. En base a lo expuesto dentro de la
Municipalidad Distrital de Combapata, Provincia de Canchis, Cusco, actualmente se
tiene un nivel medio-alto, es por ello que se tiene en cuenta que cuando se tiene un
personal motivado desemboca una serie de ventajas, tales como niveles mas bajos de
absentismo, retencidn de colaboradores y bajos niveles de rotacion de personal, mejores
relaciones entre la gerenciay los colaboradores, mejor desempefio de los colaboradores,
mejor calidad y mejor servicio al cliente, a pesar de ello los empleados que enfrentan
tension, situaciones estresantes y un ambiente negativo en el trabajo tienen mas
probabilidades de sufrir diversas enfermedades mentales (ataques de ansiedad,
depresidn). Por lo tanto, es importante que la Municipalidad se asegure que la atmosfera
en el trabajo no cause estrés y que los propios empleados se sientan escuchados y
respetados. A favor de esta expresion Chiavenato (2017), indica que la motivacion “Es
un proceso que comienza con una deficiencia fisioldgica o psicoldgica o con una
necesidad que activa un comportamiento o un impulso orientado hacia un objetivo o

incentivo”.

En el caso de la estructura tedricamente segin Rodriguez (2015) Son aquellos
reglamentos, normas y exigencias establecidos por la estructura formal de la
organizacion. Esta dimension se mide: con el indicador Normativa, la cual segin MEF
(2022) se refiere a las reglas o preceptos de caracter obligatorio que tienen por objeto
regular las relaciones sociales y cuyo cumplimiento estd garantizado. Y el indicador
supervision de actividades, que segin Sola y Javier (2016) se refiere a un control del
cumplimiento de las condiciones dispuestas normativamente. En base a lo expuesto
dentro de la Municipalidad Distrital de Combapata, Provincia de Canchis, Cusco tiene
diferentes reglas y normativas relacionadas con el aspecto laboral, asi como protocolos

de control para poder supervisar a los colaboradores en el cumplimiento de sus metas.
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En este caso tanto el control interno como las auditorias constantes se logra que los
derechos de los colaboradores se cumplen al pie de la letra, asi como las
responsabilidades de estos. Los resultados obtenidos para esta dimension indican que,
en cuanto al promedio de la dimension estructura, el 63.5% de los colaboradores

encuestados considera bueno

En el caso de la Recompensa teéricamente segun Rodriguez (2015) Es aquel sistema
de remuneraciones monetarias y de recompensas de todo tipo que la organizacion ofrece
a sus miembros. Las posibilidades de promocion y carrera funcionaria. Esta dimension
se mide: con el indicador Reconocimiento Formal, que segtin Da Silva (2021) se refiere
a un reconocimiento formal estructurado con procesos para nominar a algln
colaborador a un premio. Y el indicador reconocimiento Informal, que segin Da Silva
(2021) se refiere a otorgar reconocimiento informal a colaboradores. En base a lo
expuesto dentro de la Municipalidad Distrital de Combapata, Provincia de Canchis,
Cusco tiene diferentes modelos establecidos para el reconocimiento formal en cuanto a
la relevancia que alcancen los logros de cada colaborador Asi mismo se tiene
reconocimientos informales por pequefios logros que obtenga cada empleado sin
embargo estos no siempre se cumplen de la forma establecida lo cual conlleva a tener
diferentes carencias en este aspecto. Los resultados obtenidos para esta dimension
indican que al promedio de la dimension recompensa, el 57.7% de los colaboradores

encuestados considera malo

En el caso de las relaciones tedricamente segin Rodriguez (2015) es aquel grado en
que al interior de la organizacién se establecen vinculos de apoyo mutuo y solidaridad
0 en que se producen dificultades derivadas de rivalidades personales o entre grupos.
Esta dimension se mide: con el indicador Subordinacion, que segun Mihailenko y
Prasolova (2019), se refiere a una caracteristica especifica de las relaciones laborales
entre el empleado y empleador. Y el indicador cooperacion, que segin Jung (2021) se
refiere a apoyo para la elaboracién de tareas dentro de la entidad. En base a lo expuesto
dentro de la Municipalidad Distrital de Combapata, Provincia de Canchis, Cusco pose
y una relacion de subordinacion entre el empleado y el empleador el cual estaba
edificado sobre los principios del respeto y la cooperacion mutua para poder lograr
objetivos que beneficien a la institucion de igual manera no todas las veces se cumple
al pie de la letra los reglamentos establecidos es por ello que aln se tienen carencias

dentro de esta dimension. Los resultados obtenidos para esta dimension indican que al
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promedio de la dimension relaciones, el 57.7% de los colaboradores encuestados

considera regular

En el caso de la Identidad teéricamente segin Rodriguez (2015) es el grado en que
los miembros de la organizacion perciben que pueden desempefiarse con un cierto nivel

de responsabilidad y de pertenencia, en sus respectivos cargos

Esta dimension se mide: con el indicador Compromiso con la institucion, que segun
Torner y Rojas (2021) se refiere a se centra en el costo que significaria para el individuo
renunciar a su puesto laboral. Y el indicador identidad con la institucion que, segln
Moreno et al. (2018) se refiere a la identificacion simbolica que realiza un actor social
del objetivo de su accién. En base a lo expuesto dentro de la Municipalidad Distrital
de Combapata, Provincia de Canchis, Cusco se busca constantemente que los
empleados desarrollen un compromiso con la institucion asi como una identidad
institucional con la finalidad de que hagan suyos los logros que se alcanza dentro de la
institucion para asi poder fomentar un trabajo en equipo sin embargo existen diferentes
factores fuera del trabajo los cuales no se estan impulsando de manera adecuada lo cual
lleva a que la persona no desarrolle adecuadamente una identidad elevada. Los
resultados obtenidos para esta dimension indican que el 61.5% de los colaboradores

encuestados considera bueno la identidad

Los resultados de la investigacion indican que existe relacion significativa entre
clima organizacional y motivacion laboral de los colaboradores en la Municipalidad
Distrital de Combapata, Provincia Canchis, Cusco — 2022. esta presenta un nivel de
significancia de 0.000, por lo tanto, se acepta la hipdtesis alterna, es decir, existe
relacion significativa entre ambas variables; ademas, el coeficiente de correlacion es
0.667, reflejando una relacion positiva moderada, es decir, un mayor nivel de clima
organizacional implica mayor nivel de motivacion laboral y viceversa. Estos resultados
concuerdan con la investigacion previa de Quizhpilema y Chaca (2020) que indica que
existe relacion entre la calidad de clima organizacional percibido y el nivel de
motivacion laboral de los funcionarios publicos del IFTH, seguidamente Mogrovejo
(2020) muestra que el clima laboral contribuye en la motivacion, satisfaccion de los
colaboradores y la productividad. Asi mismo, Banegas y Cardona (2017) lograron un
nivel de motivacion muy fuerte y tan solo la dimension incentivo economico alcanzo

un nivel favorable. Ademas, Ayquipa (2017) indica que la motivacion laboral y el clima
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organizacional, se relacionan favorablemente, demostrando con un coeficiente a favor
de rho de spearman de 0,326. Del Carpio (2018) en su investigacion indica que, si existe
correlacion entre las variables Clima Organizacional y Motivacion Laboral, segun el
estadistico de prueba para un estudio no paramétrico Correlacién de Spearman. Candia
(2019) en su investigacion indica que, el clima laboral que se presenta en la
Municipalidad Distrital de Pillpinto es adecuado y la Motivacién que se presenta en la
Municipalidad Distrital de Pillpinto es adecuado. En esa misma linea la investigacion
de Jaramillo (2017) elabora una analisis individual demostrando que el nivel del Clima
organizacional se encuentra en un nivel “alto”, mientras que la motivacion laboral se
encuentra en un nivel “intermedio” en dicha organizacion, ademés se demuestra una

relacion significativa entre ambas variables.

En estas siete investigaciones previas el titulo es similar ya que se busca relacionar
el clima organizacional junto con la motivacion laboral, en estas investigaciones previas
se ha demostrado que existe una relacion significativa entre ambas variables y que de
una depende el desempefio de la otra. De esta manera se deduce que no solamente en
esta investigacion sino que a lo largo de los afios en los cuales se desarrollaron
diferentes investigaciones el clima organizacional juega un rol importante dentro de la
motivacion laboral, que a su vez es importante para obtener resultados dentro de la
institucion, demostrandose asi que estas variables son mas importantes que incluso los
aportes econdémicos que brinde la empresa a sus colaboradores ya que el motor
emocional esta jugando un rol importante en el desempefio de diferentes empresas ya
sean estas privadas o publicas para asi ofrecer a la sociedad no solamente servicios de
calidad sino también bienes que sirvan y sean de gran utilidad.

Sin embargo los resultados obtenidos en la presente investigacion difieren con la
investigacion previa de Rivera y llave (2018) se demostrd que el Clima Organizacional
no influye significativamente en la Motivacion Laboral, asi mismo la investigacion
previa de Vega y Paz (2018) demostré que el clima organizacional de la Municipalidad

Provincial de la Convencidn es regular, y la motivacion, obtuvo la calificacion de malo.

En estas dos investigaciones se ha demostrado que no siempre el clima
organizacional influye dentro de la motivacién laboral, esto debido a diferentes factores
externos que también pueden influir dentro del clima organizacional o de la motivacion

laboral que generalmente suele ser problemas personales del colaborador o pequefios
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inconvenientes que tienen algunos colaboradores al momento de desarrollar una
actividad ya sea por falta de estrategias que fomenten la cooperacion, el trabajo en
equipo, el apoyo y el reconocimiento a los logros de los colaboradores. Es asi que se
supone que cuando no se cuenta con un buen clima organizacional no se va a tener altos
niveles de motivacion laboral por lo tanto es importante que se elaboren estrategias que
busquen mitigar problematicas similares para que se pueda forjar una relacion entre
ambas variables y sea mas eficiente su control dentro de cualquier institucion de esta
manera no solamente se beneficia a la mano de obra interna sino también a los clientes

externos o ciudadanos, los cuales utilizan servicios o bienes de estas instituciones.
5.4.  Implicancias del estudio

De acuerdo a la investigacion se comprende que el objetivo del clima organizacional
es crear un ambiente de trabajo donde los empleados se sientan comprometidos, leales
e intrinsecamente motivados. Esto es importante porque el clima de la Municipalidad
Distrital de Combapata, Provincia Canchis, Cusco tiene un impacto directo en su
cultura. Es importante crear un entorno basado en la motivacion, el reconocimiento y
los valores compartidos en el lugar de trabajo. Esto ayudara a desarrollar una fuerza
laboral productiva donde los empleados disfruten lo que hacen y se esfuercen por rendir
al maximo de sus capacidades por el bien comun de la Municipalidad Distrital de

Combapata, Provincia Canchis, Cusco.

La motivacion es una tarea compleja y dificil. Para motivar a las personas, la
Municipalidad Distrital de Combapata, Provincia Canchis, Cusco debe comprender
varios tipos de necesidades humanas. Las necesidades humanas son sentimientos
mentales que se pueden medir con precision. Si la Municipalidad Distrital de
Combapata, Provincia Canchis, Cusco los mide con precision, también cada persona
usa diferentes enfoques para satisfacer su necesidad. Algunos se conforman con
incentivos monetarios, otros con motivaciones no monetarias, otros con motivaciones
positivas y otras negativas. Por lo tanto, es complicado hacer una generalizacion en la

motivacion.

Los empleados mas satisfechos poseen algunas caracteristicas de personalidad que
probablemente se reflejen en un buen desempefio laboral, autoeficacia y locus de
control. Una atmdsfera de cooperacion abre el acceso entre los miembros del grupo y

crea una motivacién individual para intercambiar conocimientos con los miembros del
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grupo, lo que resulta en una mayor productividad. Por lo tanto, las direcciones de la
Municipalidad Distrital de Combapata, Provincia Canchis, Cusco deben esforzarse por
crear un clima organizacional agradable en las organizaciones, asi como una adecuada
motivacion al personal.
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CONCLUSIONES

Primero: El clima organizacional se relaciona significativamente con la motivacion laboral
de los colaboradores en la Municipalidad Distrital de Combapata, Provincia
Canchis, Cusco — 2022; con un nivel de significancia de 0.000, por lo tanto, se
acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipotesis nula, es decir, existe relacion
significativa entre ambas variables; ademas, el coeficiente de correlacion es 0.667,
reflejando una relacion positiva moderada, lo que significa que cuando mayor es el
clima organizacional, también es mayor la motivacion laboral de los colaboradores

y viceversa.

Segunda: La dimension estructura no se relaciona significativamente con la motivacion
laboral de los colaboradores en la Municipalidad Distrital de Combapata, Provincia
Canchis, Cusco — 2022, con un nivel de significancia de 0.072, por lo tanto, se
acepta la hipotesis nula 'y se rechaza la hipotesis alterna; que sefiala la no existencia

de relacion significativa entre la dimension y la variable.

Tercera: La dimension recompensa se relaciona significativamente con la motivacion
laboral de los colaboradores en la Municipalidad Distrital de Combapata, Provincia
Canchis, Cusco — 2022, con, un nivel de significancia de 0.005, por lo tanto, se
acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipotesis nula, es decir, existe relacion
significativa entre la dimension y la variable; ademas, el coeficiente de correlacion
es 0.387, reflejando una relacién positiva débil, lo que significa que cuando mayor
es la recompensa, también es mayor la motivacién laboral de los colaboradores y

viceversa.

Cuarta: La dimensién relaciones se relaciona significativamente con la motivacion laboral
de los colaboradores en la Municipalidad Distrital de Combapata, Provincia
Canchis, Cusco — 2022, con un nivel de significancia de 0.000, por lo tanto, se
acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipétesis nula, es decir, existe relacion
significativa entre la dimension y la variable; ademas, el coeficiente de correlacion
es 0.545, reflejando una relacion positiva moderada, lo que significa que cuando
mayores son las relaciones, también es mayor la motivacion laboral de los

colaboradores y viceversa.
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Quinta: La dimensién identidad se relaciona significativamente con la motivacién laboral
de los colaboradores en la Municipalidad Distrital de Combapata, Provincia
Canchis, Cusco — 2022, con un un nivel de significancia de 0.000, por lo tanto, se
acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipotesis nula, es decir, existe relacion
significativa entre la dimension y la variable; ademas, el coeficiente de correlacion
es 0.491, reflejando una relacion positiva debil, lo que significa que cuando
mayores es la identidad, también es mayor la motivacién laboral de los
colaboradores y viceversa.
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RECOMENDACIONES

Primero: Se recomienda al jefe de la unidad de recursos humanos de la Municipalidad
Distrital de Combapata realizar encuestas periddicas para monitorear y evaluar el
clima organizacional, con el objetivo de identificar las areas problemaéticas y seguir
el progreso de las acciones implementadas. Asimismo, el area de recursos humanos
podra obtener una comprension clara de las fortalezas y debilidades de la
organizacion para la mejora del clima organizacional mediante la recopilacion de
datos y retroalimentacion a través de estas encuestas periddicas. Del mismo modo,
esto permitira ajustar las estrategias y politicas de recursos humanos de acuerdo
con las necesidades y expectativas de los colaboradores para garantizar un

ambiente de trabajo saludable, motivador y productivo.

Segunda: Se recomienda al Gerente de la Municipalidad Distrital de Combapata
implementar un sistema de seguimiento y monitoreo con mecanismos de denuncia
anonima en el municipio para mejorar la transparencia, eficiencia y eficacia en la
gestion de los recursos publicos, asi como también garantizara que los ciudadanos
reciban de manera adecuada los servicios que requieren. Asimismo, le permitira a
la municipalidad obtener informacion detallada sobre cdmo se utilizan los recursos
publicos en diversas areas, como infraestructura, servicios basicos, salud y
educacion, entre otros. Del mismo modo, facilitard la deteccion de posibles
deficiencias, errores o irregularidades en el proceso de gestion y permitird tomar

medidas correctivas oportunas.

Tercera: Se recomienda al jefe de la unidad de recursos humanos de la Municipalidad
Distrital de Combapata implementar un sistema de recompensas Yy
reconocimientos, como incentivos econémicos, dias libres, oportunidades de
capacitacion o reconocimiento publico, con el fin de valorar el esfuerzo de sus
colaboradores y con ello motivar a sus colaboradores para que mejoren su
rendimiento y productividad. De igual forma, ayudara a la institucion a mantener

la armonia y una relacion sana entre los colaboradores.

Cuarta: Se recomienda al Gerente de la Municipalidad Distrital de Combapata fomentar la
comunicacion abierta y transparente, establecer canales de comunicacién claros y
accesibles, y promover la retroalimentacion y el dialogo constructivo. Asimismo,

estas acciones contribuiran a mejorar el clima organizacional, asi como optimizara
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la toma de decisiones y la participacion activa de todos los miembros de la

institucién, trayendo consigo el cumplimiento de objetivos.

Quinta: Se recomienda al jefe de la unidad de recursos humanos de la Municipalidad
Distrital de Combapata implemente actividades y eventos que fortalezcan el
sentido de pertenencia de los colaboradores, con el fin de lograr los objetivos y
metas de la institucion, mejorando su efectividad y productividad. Asimismo, estas
acciones ayudan a fomentar un ambiente de trabajo alentador y positivo donde los

colaboradores se sienten valorados y parte vital de la institucion.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

Repositorio Digital

Titulo: Clima organizacional y motivacion laboral de los colaboradores en la municipalidad distrital de Combapata, Provincia Canchis, Cusco - 2022.

VARIABLES

PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

METODOLOGIA

CLIMA
ORGANIZACIONAL Y
MOTIVACION
LABORAL

Problema general

Objetivo general

Hipétesis General

¢Qué grado de relacion existe entre
clima organizacional y maotivacién
laboral de los colaboradores en la
Municipalidad Distrital de Combapata,
Provincia de Canchis, Cusco - 2022?

Determinar qué grado de relacién existe
entre clima organizacional y motivacién
laboral de los colaboradores en la
Municipalidad Distrital de Combapata,
Provincia de Canchis, Cusco - 2022.

Existe relacidn significativa entre clima
organizacional y motivacion laboral de los
colaboradores en la Municipalidad
Distrital de Combapata, Provincia
Canchis, Cusco - 2022.

Problemas especificos

Objetivos especificos

Hipotesis General

P.E1 (Qué grado de relacion existe
entre estructura y motivacion laboral de
los colaboradores en la Municipalidad
Distrital de Combapata, Provincia de
Canchis, Cusco - 2022?

O.E.1. Determinar qué grado de
relacion existe entre estructura y
motivacion laboral de los colaboradores
en la Municipalidad Distrital de
Combapata, Provincia de Canchis,
Cusco - 2022.

H.E.1. Existe relacion significativa entre
estructura y motivaciéon laboral de los
colaboradores en la  Municipalidad
Distrital de Combapata, Provincia Canchis,
Cusco - 2022.

P.E.2. ;Qué grado de relacion existe
entre recompensa y motivacion laboral
de los colaboradores en la
Municipalidad Distrital de Combapata,
Provincia de Canchis, Cusco - 2022?

O.E.2. Determinar qué grado de
relacion existe entre recompensa y
motivacion laboral de los colaboradores
en la Municipalidad Distrital de
Combapata, Provincia de Canchis,
Cusco - 2022.

H.E.2. Existe relacion significativa entre
recompensa y motivacién laboral de los
colaboradores en la  Municipalidad
Distrital de Combapata, Provincia Canchis,
Cusco - 2022.

P.E.3. (Qué grado de relacion existe
entre relaciones y motivacion laboral de
los colaboradores en la Municipalidad
Distrital de Combapata, Provincia de
Canchis, Cusco - 2022?

O.E.3. Determinar qué grado de
relacion existe entre las relaciones y
motivacion laboral de los colaboradores
en la Municipalidad Distrital de
Combapata, Provincia de Canchis,
Cusco - 2022.

H.E.3. Existe relacidon significativa entre
relaciones y motivacion laboral de los
colaboradores en la  Municipalidad
Distrital de Combapata, Provincia Canchis,
Cusco - 2022.

P.E.4. ;Qué grado de relacion existe
entre identidad y motivacion laboral de
los colaboradores en la Municipalidad
Distrital de Combapata, Provincia de
Canchis, Cusco - 2022?

O.E.4. Determinar qué grado de
relacion existe entre identidad y
motivacion laboral de los colaboradores

en la Municipalidad Distrital de
Combapata, Provincia de Canchis,
Cusco - 2022.

H.E.4. Existe relacion significativa entre
identidad y motivaciéon laboral de los
colaboradores en la  Municipalidad
Distrital de Combapata, Provincia Canchis,
Cusco - 2022.

Tipo
Basica

Enfoque
Cuantitativo

Disefio
No experimental-
transversal

Alcance
Descriptivo-
correlacional

Poblacién

52 colaboradores de la
Municipalidad Distrital
de Combapata

Muestra: 52
colaboradores de
la Municipalidad
Distrital de
Combapata

Técnica
Encuesta

Instrumentos
Cuestionario
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Anexo 2. Matriz de operacionalizacion

VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES
Normativa
“Es el entorno fisico, humano y emocional L . Estructura I -
en el que se desarrolla el trabajo, influye en fiig;g L(I)t:/wlgiv);rgs“nge(r;ri(rifjc)) Supervision de actividades
la motivacién del colaborador algunas P > Y . Reconocimiento Formal
veces por motivos externos a la compafiia (2017), la percepcion del clima Recompensa R imi Inf |
Clima Organizacional P . . P .| organizacional se mide mediante econocimiento Informa
como una crisis 0 un cambio de normativa . . Subordinacié
. . cuatro dimensiones: estructura, . ubordinacion
otras veces por decisiones propias de la . Relaciones —
Ny recompensa, relaciones e Cooperacion
compaifiia” (Caraballo y Gema, 2020, p.|. . - —
141) identidad. \dentidad Compromiso con la institucion

Identidad con la institucion

Motivacién laboral

Segin McClelland explica que existen
necesidades a las que asocia diversos tipos
de motivacion como: necesidad de éxito,
afiliacién y de poder (Napolitano, 2018).

Son logros en el conocimiento
acerca de que son los motivos y
como pueden ser medidos han
llevado a un progreso sustancial en
la compresion de tres importantes
sistemas  motivacionales  que
gobiernan el comportamiento
humano (Alles, 2017, p.35).

Necesidad de logro

Mejora continua

Toma de decisiones

Logro de objetivos

Asuncion de retos

Fijacion de metas

Necesidad de poder

Espiritu de competicién

Tranquilidad ante la presion laboral

Participacion

Influencia en los demas

Autocontrol

Espiritu de competicién

Necesidad de afiliacion

Socializacién

Construccion de relaciones

interpersonales

Trabajo en equipo

Socializacion
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Anexo 3. Matriz de instrumento para la recoleccion de datos

Variables | Dimensiones | Indicadores | Peso | . N Reactivos Escala V_anr
items final
1. Se cumple las normas vy reglas de conducta laboral establecidas por la Institucién.
Normativa 12% 3 2. Las normas de disciplina de la institucién me parecen adecuadas
3. Considero que es necesario el establecimiento de reglas
Estructura — - - - — , —
Supervision 4. Considero que mis funciones y responsabilidades estan claramente definidas
de 12% 3 5. La institucién dispone de un sistema para el seguimiento y control de actividades.
actividades 6. Los jefes o lideres supervisan las actividades gue nos encomiendan
7. La remuneracion es atractiva en comparacion con otras instituciones.
. 8. La institucidn otorga beneficios de ascenso o incremento de sueldo a los colaboradores
Reconocimie 0 d fo d d
nto Eormal 12% 3 con desempefio destacado.
Recompensa 9. Los jefes de area utilizan su posicion para dar oportunidades de trabajo estimulantes y | Nunca
P satisfactorias (1)
. 10. Los supervisores o jefes expresan reconocimiento por los logros de los colaboradores. Casi Malo 25-
Reconocimie 0 - - - - - nunca (2)
12% 3 11. Los jefes de area realizan feedback con cada trabajador para conocer sus ideas. 58
Clima nto Informal 2 L - - > A veces
ma. ._Los colaboradores reconocen cuando un trabajador consigue algin logro Regular
Organizacion Subordinaci6 | g, , | 13. Dentro de la institucion existe comunicacion asertiva entre todos los colaboradores. @) 59-92
al n 14. La comunicacion entre jefe — colaborador es buena. Casl Bueno 93-

siempre

15. Existe cooperacién entre los colaboradores de las diversas areas. 125

Relaciones 16. Participa en las reuniones que organiza su area de trabajo. “)

Cooperacién | 16% 4 17. En esta institucidn existe el espiritu de trabajo en equipo Siempre
18. El personal de otras areas se suma espontaneamente para resolver los problemas de la ©)
institucion
Compromiso 19. Se siente comprometido con el éxito de la Institucién.
con la 12% 3 | 20. Considero importante mi trabajo en esta institucion
institucion 21. Me siento comprometido a presentar propuestas y sugerencias para mejorar mi trabajo
Identidad 22. Se siente identificado con la mision y vision de la Institucion.
Identidad con 23. Se siente parte de la Institucion.
Lo | 16% 4 - - —
la institucion 24. Se siente emocionalmente apegado a la Institucidn.
25. Disfruto trabajar en esta institucion.
TOTAL 100% 25
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Variables Dimensiones Indicadores Peso it[e\lms Reactivos Escala Valor final
Mejora continua 7% 1|1. Intento mejorar mi desempefio laboral
_ ggc?sailones de 7% 1 2. Me gusta trabajar en competicién y ganar
Nec;egédrgd de Logro de objetivos 3. A menudo me encuentro hablando con otras personas de la dependencia
7% 1 sobre temas que no forman parte del trabajo
Asuncion de retos 7% 1|4. Me gusta trabajar en situaciones dificiles y desafiantes
Fijacion de metas 7% 1|5. Me gusta trabajar en situaciones de estrés y presion
Espiritu de 6. Me gusta estar en compafiia de otras personas que laboran en la (1)
competicion 7% 1 dependencia Absolutamente
Tranqu_ilidad ante 7. Me gusta ser programado en tareas complejas en desacuerdo;
la presién laboral 7% 1| (2) Bajo 15-35
Motivacion Necesidad de | Participacion 7% 1|8. Confronto a la gente con quién estoy en desacuerdo Desacuerdo; | Medio 36-
laboral poder Influencia en los 9. Tiendo a construir relaciones cercanas con los compafieros de trabajo (3) Indiferente; >>
demas 7% 1™ (4) De acuerdo; | Alto 56-75
Autocontrol 7% 1|10. Me gusta fijar y alcanzar metas realistas (5)
Espiritu_ . de 11. Me gusta influenciar en las personas para conseguir mi objetivo Absolutamente
competicion 7% 1™ de acuerdo
Socializacién 7% 1|12. Me gusta pertenecer a los diversos grupos y organizaciones
Construccion de
Necesidad de _relaciones 13. Disfruto con la satisfaccién de terminar una tarea dificil
A interpersonales 7% 1
afiliacion _
Trabajo en equipo o . 14. Frecuen_temente me esfuerzo por tener méas control sobre los
b acontecimientos o hechos que me rodean
Socializacién 7% 1 | 15. Prefiero trabajar con otras personas mas que trabajar solo
TOTAL 100% 15
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Anexo 4. Instrumento de recoleccion de datos

CUESTIONARIO CLIMA ORGANIZACIONAL

Estimado participante:

El siguiente instrumento permitird obtener informacion sobre el parto vertical y permitira el

desarrollo de la investigacion “Clima organizacional y motivacion laboral de los

i3

colaboradores en la municipalidad distrital de Combapata, Provincia Canchis, Cusco - 2022

Lea atentamente y responda conforme a la siguiente escala.

| 1| Nunca | 2| Casinunca | 3| Aveces | 4 | Casi siempre | 5 | Siempre

N° Enunciado Puntaje
1 2 3 4

ESTRUCTURA

1. | Se cumple las normas y reglas de conducta laboral
establecidas por la Institucion.

2. | Las normas de disciplina de la institucion me parecen
adecuadas

3. | Considero que es necesario el establecimiento de reglas

4. | Considero que mis funciones y responsabilidades estan
claramente definidas

5. | La institucidn dispone de un sistema para el seguimiento
y control de actividades.

6. | Los jefes o lideres supervisan las actividades que nos
encomiendan

RECOMPENSA

7. | Laremuneracion es atractiva en comparacion con otras
instituciones.

8. | Lainstitucion otorga beneficios de ascenso o
incremento de sueldo a los colaboradores con
desemperio destacado.

9. | Los jefes de area utilizan su posicion para dar
oportunidades de trabajo estimulantes y satisfactorias
10. | Los supervisores o jefes expresan reconocimiento por
los logros de los colaboradores.

11. | Los jefes de area realizan feedback con cada trabajador
para conocer sus ideas.

12. | Los colaboradores reconocen cuando un trabajador
consigue algun logro
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RELACIONES

13. | Dentro de la institucién existe comunicacion asertiva
entre todos los colaboradores.
14. | La comunicacién entre jefe — colaborador es buena.

15. | Existe cooperacion entre los colaboradores de las
diversas areas.

16. | Participa en las reuniones que organiza su area de
trabajo.

17. | En esta institucion existe el espiritu de trabajo en equipo

18. | El personal de otras areas se suma espontaneamente
para resolver los problemas de la institucion
IDENTIDAD

19. | Se siente comprometido con el éxito de la Institucion.

20. | Considero importante mi trabajo en esta institucion

21. | Me siento comprometido a presentar propuestas y
sugerencias para mejorar mi trabajo

22. | Se siente identificado con la mision y vision de la
Institucion.

23. | Se siente parte de la Institucion.

24. | Se siente emocionalmente apegado a la Institucién.

25. | Disfruto trabajar en esta institucion.
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CUESTIONARIO MOTIVACION LABORAL

Estimado participante:

El siguiente instrumento permitird obtener informacion sobre el parto vertical y permitira el

desarrollo de la investigacion “Clima organizacional y motivacion laboral de los

2

colaboradores en la municipalidad distrital de Combapata Provincia Canchis, Cusco - 2022

Lea atentamente y responda conforme a la siguiente escala.

1 | Absolutamente | 2 | Desacuerdo 3 | Indiferente 4 | De acuerdo 5 | Absolutamente

en desacuerdo de acuerdo
N° Enunciado 1 I;’ungtaj:
Necesidad de logro
1. Intento mejorar mi desemperio laboral
2. Me gusta trabajar en competicion y ganar
3 A menudc_) me encuentro hablando con otras personas de la
dependencia sobre temas que no forman parte del trabajo
4. Me gusta trabajar en situaciones dificiles y desafiantes
5. Me gusta trabajar en situaciones de estrés y presion
Necesidad de poder
6. Me gusta estar en compafiia de otras personas que laboran en la
dependencia
7. Me gusta ser programado en tareas complejas
8. Confronto a la gente con quién estoy en desacuerdo
9. Tiendo a construir relaciones cercanas con los comparieros de trabajo
10 Me gusta fijar y alcanzar metas realistas
11. Me gusta influenciar en las personas para conseguir mi objetivo
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Necesidad de afiliacion

12. Me gusta pertenecer a los diversos grupos y organizaciones

13. Disfruto con la satisfaccion de terminar una tarea dificil

Frecuentemente me esfuerzo por tener mas control sobre los

14, .
acontecimientos o hechos que me rodean

15. Prefiero trabajar con otras personas méas que trabajar solo
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Anexo 5. Estrategias de clima organizacional y motivacion laboral
DESCRIPCION OBJETIVO ACTIVIDAD FINANCIACION RESPONSABLE
- Desarrollar un esquema formal de
reuniones de colaboracion que genere
un espacio de reflexion, intercambio
de conocimiento y buenas practicas,
Monitorear y evaluar donde _Ios equipos tengan la
. . oportunidad de exponer los logros del
Clima el clima i i . -
o . periodo, se discutan los problemas Municipalidad Distrital
organizacional y  organizacional, e Recursos Humanos
o e . presentados. de Combapata
motivacion laboral identificar las areas L
- Mantener la comunicacion las

Estructura 'y
motivacion laboral

problematicas

Mejorar la
transparencia,
eficiencia y eficacia
en la gestion de los
recursos publicos

gerencias y los colaboradores
Establecer metas individuales por area
Establecer objetivos medibles y darles
seguimiento en las reuniones

Evaluar los perfiles de cada puesto, el

crecimiento  personal 'y laboral,
ascensos y traslados.
Revisar periddicamente

infraestructura de la empresa.
Evaluar el ambiente fisico de las areas
donde este personal esta trabajando.

la Municipalidad Distrital
de Combapata

Recursos Humanos
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Recompensas y
motivacion laboral

Relaciones y
motivacion laboral

Identidad y
motivacion laboral

Valorar el esfuerzo
de sus colaboradores

Promover la
comunicacion, asi
como el dialogo

constructivo

Fomentar sentido de
partencia de los
colaboradores con la
institucion

Estructurar  un  esquema  de
recompensas personalizado, basado
en un mapa general de las preferencias
de los miembros del equipo para
realizar reconocimientos orientados a
cada persona.

Definir y difundir los lineamientos de
logros y recompensas con los
miembros del equipo.

Organizar actividades recreativas
fuera del horario laboral que fomenten
el comparierismo

Realizar cada mes un taller donde se
cree grupos de 4 o seis, y cada grupo
tenga que identificar 3 deficiencias en
la organizacién, cada grupo debe
darles soluciones eficientes por 15
min, luego las hojas pasaran al
siguiente grupo, quienes tendran que
darles 3 soluciones mas a las
problematicas

Cada trabajador expondra las
funciones que tiene en la empresa,
posterior a ello detallaran en un papel
sus fortalezas y debilidades en las
funciones que desempeiia en la

Municipalidad Distrital
de Combapata

Municipalidad Distrital
de Combapata

Municipalidad Distrital
de Combapata

Recursos Humanos

Recursos Humanos

Recursos Humanos

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS




empresa, al final cada uno expondra
las estrategias que le permitiran
eliminar las debilidades identificadas.
Generar tareas para interaccién con
los demas areas para lograr un
ambiente de confianza y equipo.
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