i UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION DE
EMPRESAS

Clima organizacional y motivacién laboral de los colaboradores
de una municipalidad distrital de La Libertad, 2022.

TESIS PARA OBTENER EL TiTULO PROFESIONAL DE:

Licenciado en Administracion de Empresas

AUTORES:

Avalos Lopez, Luis Miguel (orcid.org/0000-0002-9130-0556)
Ramirez Moya, Carlos Steven (orcid.org/0000-0002-6172-2141)

ASESORES:

Dr. Pelaez Valdivieso, Jose Victor (orcid.org/0000-0002-2186-0398)
Dra. Quispe Lopez, Jenny Martha (orcid.org/0000-0001-7624-9695)

LINEADE INVESTIGACION:

Gestion de Organizaciones

LINEA DE RESPONSABILIDAD SOCIAL UNIVERSITARIA:

Desarrollo econémico, empleo y emprendimiento

TRUJILLO - PERU
2022


https://orcid.org/0000-0002-9130-0556
https://orcid.org/0000-0002-6172-2141
https://orcid.org/0000-0002-2186-0398
https://orcid.org/0000-0001-7624-9695

Dedicatoria

La presente tesis esta dedicada a nuestros
padres y familiares, quienes son pilares
fundamentales en nuestras vidas, ya que, nos
permitieron lograr nuestras metas. Asi como
también, a nuestra perseverancia en la

investigacion a favor de la comunidad.



Agradecimiento

Extendemos nuestro sincero agradecimiento
nuestra asesore, la Dra. Quispe LOpez, Jenny
Martha, cuyo apoyo hizo posible esta
investigacion. De igual forma a nuestros
familiares y amigos que de una manera u otra
estuvieron a lo largo del camino de esta

investigacion.



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, JENNY MARTHA QUISPE LOPEZ, docente de la FACULTAD DE CIENCIAS
EMPRESARIALES de la escuela profesional de ADMINISTRACION DE EMPRESAS de
la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC - TRUJILLO, asesor de Tesis titulada:
"Clima organizacional y motivacién laboral de los colaboradores de una Municipalidad
Distrital en La Libertad, 2022.", cuyos autores son RAMIREZ MOYA CARLOS
STEVEN, AVALOS LOPEZ LUIS MIGUEL, constato que la investigacién tiene un indice
de similitud de 20.00%, verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el
cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para
el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

TRUJILLO, 14 de Diciembre del 2022

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma

JENNY MARTHA QUISPE LOPEZ Firmado electronicamente
DNI: 32924318 por: IMQUISPEL el 14-
ORCID: 0000-0001-7624-9695 12-2022 04:43:10

Caodigo documento Trilce: TRI - 0487103

oo INVESTIGA
.m" ucv



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Declaratoria de Originalidad de los Autores

Nosotros, AVALOS LOPEZ LUIS MIGUEL, RAMIREZ MOYA CARLOS STEVEN
estudiantes de la FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES de la escuela profesional
de ADMINISTRACION DE EMPRESAS de la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
SAC - TRUJILLO, declaramos bajo juramento que todos los datos e informacién que
acompafan la Tesis titulada: "Clima organizacional y motivaciéon laboral de los
colaboradores de wuna Municipalidad Distrital en La Libertad, 2022.", es de
nuestra autoria, por lo tanto, declaramos que la Tesis:

1. No ha sido plagiada ni total, ni parcialmente.

2. Hemos mencionado todas las fuentes empleadas, identificando correctamente toda
cita textual o de parafrasis proveniente de otras fuentes.

3. No ha sido publicada, ni presentada anteriormente para la obtencién de otro grado
académico o titulo profesional.

4. Los datos presentados en los resultados no han sido falseados, ni duplicados, ni
copiados.

En tal sentido asumimos la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de la informacion aportada, por lo
cual nos sometemos a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad

César Vallejo.

Nombres y Apellidos Firma

RAMIREZ MOYA CARLOS STEVEN Firmado electrGnicamente
: 45606806 por: CRAMIREZM el 18-01-

ORCID: 0000-0002-6172-2141 2023 21:54:09

AVALOS LOPEZ LUIS MIGUEL Firmado electrGnicamente
: 43587316 por: LMAVALOSL el 18-01-

ORCID: 0000-0002-9130-0556 2023 22:5756

Cddigo documento Trilce: INV - 1006503

oo INVESTIGA
.m.. Ucv



indice de contenidos

DEAICALONA ... Ii
Y =T [T o] o= o | (o RSP iii
Declaratoria de Autenticidad del ASESOr..............euviiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeee iv
Declaratoria de Originalidad de 10S AULOreS ..........ccooiiiiiiiiiiii e %
INDICE dE CONLENIOS. .......eeveeeeeeeeeeeeeeeeeee ettt ere e eeene, vi
3o [ToToY e L= v=Y o= TR vii
RESUMEN .. e et e e e e e e e e e s viii
E 0] 1= o ST PP PPPPPPPPPPPPPPPP iX
. INTRODUGCCION......cutiiiiieeieieeeeeteiee ettt se e tese e eesese s seseneeneees 1
. MARCO TEORICO ....oiuiiiieieieeeeie ettt s e 5
. METODOLOGIA ...ttt 12
3.1. Tipo y disefio de INVESHJACION.........ciiiie e e e 12
3.2. Variables y operacionaliZacCion .............ccouviveuiiuiiiiiieeeeeeeeeies e e e e e 13

3.3. Poblacion (criterios de seleccidn), muestra, muestreo, unidad de analisis.. 16

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos .............ccceeeerriiiiiiiiennnnen. 16
3.5, ProCEAIMIENTOS. ....eiiiiiieeii ittt 18
3.6. Método de analisisS de datOS...........cceeiiiiiiiiiiiiiiee e 18
3.7. ASPECEIOS BLICOS ...oeeveiiiiiie e e et e e e e e e e e e e 19
IV. RESULTADOS ...ttt et e et e e et e e e e er e e e ennnnas 20
V. DISCUSION ...ttt 25
VI CONCLUSIONES . ... .ot e et e e e e e eeaans 30
VI. RECOMENDACIONES ... e 32
REFERENCIAS ...t e e et e e e e e e eeeanns 33
AN E X O S e et e et e e e e e e e aene 37

Vi



indice de tablas

1201 = U PP 16
Técnicas e instrumentos aplicados en el estudio de INvestigacion .............cccocccvvvvvveeeeenn. 16
L1201 = U PP 16
Relacion de JUICIOS 08 EXPEITOS. .......uuiiiiieeiiiiiiiiiieie e e e e ettt e e e e e e e e e e e s eee s 16
JLIE=1 0] = T TP 17
Coeficiente de Alfa de Cronbach del cuestionario.............cccoovieeviiiiiiiiiiiie e 17
JLIE=1 o] = SR 19
Nivel de la variable clima organizacional de los colaboradores de una municipalidad de La
I 1<) = Vo A2 0 2 19
L= 1 o] = T TSR PPTPR 19
Nivel de las dimensiones de la variable clima organizacional de una municipalidad de La
(] o<1 1 v= Lo PO PUPTPR 19
JLIE=1 o] = N TSR PPTPR 20
Nivel de la variable motivacién laboral de los colaboradores de una municipalidad de la
LiDertad, 2022.......co oo 20
TADIA 7. 21
Nivel de las dimensiones de la variable motivacion laboral de una municipalidad de La
LIDEIAT. ... 21
TADIA 8. 21
Correlacion entre el desemperio entre el clima organizacional y la necesidad de logro de
los colaboradores de una municipalidad de la libertad, 2022 ............cccooovviiiiiiiiiiiinieeeeee, 21
TADIA ... 22
Correlacion entre el clima organizacional y la necesidad poder de los colaboradores de
una municipalidad de la Libertad, 2022 ............ccoiiiii i 22
1= 0] = 23
Correlacion entre el clima organizacional y la necesidad de afiliacién de los colaboradores
de una municipalidad de la Libertad, 2022...........c.ccoiiiiiiiiiiiii e 23
1= 0] = 5 23
Correlacién entre clima organizacional y la motivacién laboral de los colaboradores de
una municipalidad Provincial de la Libertad, 2022 ...........cccoooiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeee e, 23

Vii



Resumen

El presente estudio se realiz6 con el fin de precisar una correlacion entre el clima
organizacional y la motivacion laboral de una municipalidad de La Libertad, 2022.
La presente investigacion fue de enfoque cuantitativo, aplicada, de disefio
experimental no transversal y de alcance descriptivo correlacional. La poblacion
muestral fue de 33 colaboradores y se aplicaron cuestionarios previamente
validados. A través de la estadistica descriptiva se analizaron los datos utilizando
tablas, y; para la correlacién entre variables la estadistica inferencial a través del
coeficiente Rho de Spearman.

Los resultados encontrados sefialaron un nivel de clima organizacional bueno en
75.8% mientras que el grado de motivacion laboral fue bueno en 72.7%; asimismo,
el clima organizacional se relaciono considerablemente con las dimensiones de la
motivacion laboral (Sig. menor a 0,05). Finalmente, se concluye que el clima
organizacional tuvo una correlacion significativa con la motivacion laboral (Rho =
0.606, Sig. 0.000), aceptandose lahipoétesis alternativa, indicando que, al mejorar el

clima organizacional, aumentara la motivacion laboral en los colaboradores.

Palabras clave: Clima organizacional, motivacion laboral, necesidad de afiliacion,

necesidad de poder, municipalidad.
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Abstract

The justification of the present investigation was to find out the association between
organizational climate and work motivation of a municipality of La Libertad, 2022.
This study was developed under the quantitative approach, being of an applied type,
of a descriptive correlational scope, cross-sectional design and non-experimental.
We used a sample population of 33 employees and questionnaires were applied,
which were submitted to the validity and reliability test. Data analysis was executed
through descriptive statistics employing tables, and; for the correlation between
variables, the inferential statistics applying Spearman’s Rho coefficient.

The outcomes found indicated that the level of organizational climate was good in
75.8% while the level of work motivation was good in 72.7%; likewise, the
organizational climate was notably associated to the dimensions of work motivation
(Sig. less than 0.05). At least, it's concluded that organizational climate had a
significant correlation with work motivation (Rho = 0.606, Sig. 0.000), accepting the
alternative hypothesis, which means that improving the organizational climate will

improve work motivation.

Keywords: organizational climate, work motivation, need for affiliation, need

for achievement, municipality.



l. INTRODUCCION

Actualmente, las empresas vienen implementando un Optimo clima
organizacional a favor del mejor desenvolvimiento de sus colaboradores. Existen
factores que determinan el clima organizacional, donde se incluyen las condiciones
ambientales de trabajo, asi como el grado de satisfaccion, comunicacion y
colaboracion entre los colaboradores, su liderazgo y su carrera profesional con
visibn a asensos. Dichas caracteristicas en conjunto hacen que el clima
organizacional adquiera poco a poco un lugar importante en las empresas al
permitirles su crecimiento en general, desde la satisfaccion personal hasta su
productividad. Por tal razén, el presente estudio basa su interés en que las

compafias deben mejorar su clima organizacional.

A nivel internacional, en la revista venezolana publicada por Macias (2021),
se da a conocer al clima organizacional como el conglomerado de percepciones
acerca del medio fisico y humano donde se desempefian; incluyendo sus procesos,
el tipo de personas, su comunicacion, infraestructura y como es ejercida la
autoridad. Asimismo, a la motivacién laboral como la razon por el que hay un
impulso voluntario de los colaboradores para alcanzar sus metas y objetivos que
se encontraran basicamente dirigidos a la satisfaccion de sus menesteres en el

progreso de sus obligaciones.

De igual manera, el articulo presentado por Pereira (2019), expone que cada
organizacion cuenta con un clima organizacional independiente, que incluye
normas Yy valores habituales en relacion a su ubicacién geogréfica. Asi también,
sus determinadas orientaciones que precisan sus caracteristicas de comunicacion,
su desarrollo y la manera de los superiores de efectivizar su autoridad a favor de
llevar a cabo sus tareas. Ademds, las instituciones deben permitir a los
colaboradores desempefar sus obligaciones sin alterar sus necesidades

econdmicas ni emocionales.

A nivel nacional, el articulo publicado por Goicochea (2018), confirma que

existe una problemética ligada al clima organizacional y el ejercicio laboral de los



colaboradores basada en que no tienen una motivacién adecuada para

desempenar sus funciones al no sentir un crecimiento profesional significativo.

En el contexto de investigaciones realizadas en municipalidades distritales
de Perq, diversos estudios realizados en Cajamarca, Lima, Huanuco y Arequipa
coinciden en que la problemética principal es el desconocimiento o falta de interés
en la formacién de un adecuado clima organizacional consistente en malas
relaciones interpersonales, desmotivacibn a consecuencia de ausencia de
incentivos, falta de compromiso, ausencia de identificacion, generando un mal
desempeiio del personal que finalmente afecta la calidad de imagen de la
institucion. Al igual que dichas municipalidades, la municipalidad que se estudiara
en la presente investigacion no esta exenta de dicha problematica, siendo asi el
clima organizacional y la motivacion laboral significativos en estudio e indagacion
a favor del mejoramiento del éxito de las empresas en instituciones; de igual forma,
de creacion de nuevas estrategias organizacionales (, 2022; Bullon, 2017; Malca,
2022; Rivera, 2018).

Por otro lado, a nivel local, una municipalidad distrital en La Libertad, es
conocida en el Perd como una institucion publica a favor de ofrecer servicios
publicos oportunos a los habitantes, dentro de una gestion moderna, que promueve
la participacion ciudadana en la basqueda de su desarrollo integral. El impacto de
la pandemia Covid-19 afectd los diversos tramites administrativos, asi como
desarrollo de proyectos extramuro. Se procedio a realizar una reestructuracion de
las tareas pendientes a manera de realizarlas de manera virtual aquellas que
contaban con la posibilidad, lo que ocasiond recortes de personal y paralizacion de
obras. Actualmente, si bien se reestablecieron dichos puestos de trabajo, es
necesario realizar horas extras para actualizar aquellos tramites que fueron
suspendidos o prorrogados, asi como también corregir aquellos que virtualmente
se realizaron de manera deficiente. Por lo expuesto anteriormente, diversos
colaboradores se oponen a las jornadas que se exigen actualmente, por lo que se

evaluardalas principales deficiencias de su organizacion.



Nuestro interés en realizar el presente estudio se basa en la inexistencia de
un adecuado clima organizacional hacia los colaboradores, conllevando asi, que
ellos decidan optar por otras instituciones que les brinden mejores condiciones y
compensaciones laborales; ocasionando la pérdida de profesionales calificados
que llevaria a un déficit de productividad e incumplimiento de metas establecidas

en la municipalidad en determinado tiempo.

Por lo antes expuesto, se propuso como interrogante general: ¢, Qué relacion
existe entre clima organizacional y motivacion laboral de los colaboradores de una
municipalidad distrital en la Libertad, 20227?; y de manera especifica: a) ¢ Qué nivel
de clima organizacional existe en los colaboradores de una municipalidad distrital
de La Libertad, 2022?; b) ¢Qué nivel de motivacion laboral existe en los
colaboradores de una municipalidad Distrital de La Libertad, 20227?; c) ¢Qué
relacion existe entre clima organizacional y necesidad de logro de los
colaboradores de una municipalidad distrital de La Libertad, 20227?; d) ¢Qué
relacion existe entre clima organizacional y necesidad de poder de los
colaboradores de una municipalidad distrital de La Libertad, 20227?; e) ¢Qué
relacion existe entre clima organizacional y necesidad de afiliacion de los

colaboradores de la municipalidad Provincial de La Libertad, 20227.

El presente estudio se justifica tedricamente en Macias (2021), quien
conceptualiza al clima organizacional segun Chavez, Macluf y Beltran (2016),
guienes resaltan las cualidades favorables de los colaboradores segun el concepto
de Forehand y Gilmer; las cuales la diferencian de otras empresas; el de Taguiri y
Litwin, como el grupo de interpretaciones de los colaboradores sobre su entorno
laboral; y el de Campbell, Dunnette, Lawler y Weick, que lo expone como el grupo
de caracteristicas que se encuentran inducidas en acuerdo comun entre la
empresa y su personal. Ademas, en el ambito practico, se fundamenta porque
determind los grados de clima organizacional y motivacion laboral de los
colaboradores de una municipalidad distrital de La Libertad, identificando las
dimensiones y buscando relaciones entre ellas, a favor de un servicio de mejor
calidad. Asimismo, se justifica desde enfoque social ya que podra ser compartida

con el publico en general a favor de conocer la importancia de una conexiéon



positiva entre variables. Por udltimo, se justifica metodolégicamente, ya que
facilitara obtener un panorama de la realidad de la municipalidad con respecto a
su ambiente laboral, exponer su problemética y plantear posibles soluciones.

El presente estudio presenta de objetivo general: Determinar la relacién
entre el clima organizacional y la motivacion laboral de los colaboradores de una
municipalidad distrital de La Libertad, 2022; y los objetivos especificos: a)
Determinar el nivel del clima organizacional de los colaboradores de una
municipalidad distrital de la Libertad, 2022; b) Determinar el nivel de la motivacion
laboral de los colaboradores de una municipalidad Distrital de la Libertad, 2022; c)
Determinar la relacion entre el clima organizacional y la necesidad de logro de los
colaboradores de una municipalidad distrital de la Libertad, 2022; d) Determinar la
relacion entre clima organizacional y la necesidad de poder de los colaboradores
de una municipalidad distrital de la Libertad, 2022; e) Determinar la relacion entre
el clima organizacional y la necesidad de afiliacion de los colaboradores de una
municipalidad distrital de la Libertad, 2022.

Consecuentemente, se planteo su hipotesis de investigacion, Hi: Existe una
relacion significativa entre el clima organizacional y la motivacion laboral de los
colaboradores de una municipalidad distrital de la Libertad, 2022; Ho: No existe
una relacion significativa entre el clima organizacional y la motivacion laboral de

los colaboradores de una municipalidad distrital de la Libertad, 2022.



Il. MARCO TEORICO

Ahora bien, existen estudios anteriores vinculados a clima organizacional y
motivacion laboral. Dichos estudios son fundamentales para la investigacion con la
finalidad de ser usados como orientacién para lograr un contenido con bases
sélidas. Los estudios investigados se encuentran relacionados a las variables en
estudio, por lo que nos permitira profundizarlas en los contextos internacionales,

nacionales y locales.

Internacionalmente, Floril (2021) plante6 un estudio para precisar
reciprocidad entre desempeiio laboral y clima organizacional en operarios de
diferentes supermercados en Ecuador y se ejecuto en referencia al disefio aplicado,
cuantitativo, no experimental transversal y correlacional. Los resultados fueron
procesados con SPSS, obteniéndose un alfa de Cronbach 0,977 y afirmando la
relacion de las variables con un rs de 0.294.

Govea (2020) realizé un estudio experimental descriptivo con el propdsito de
relacionar satisfaccion laboral con clima organizacional en 40 colaboradores de
una compafia de servicios en Guayaquil. Como resultados se obtuvo que 32
colaboradores estan conformes con su puesto laboral. Asimismo, se llevé a cabo
la prueba chi-cuadrado con resultado 10,57 a diferencia del chi-critico en el cual se

obtuvo 7,779 afirmando asi la relacion positiva para ambas variables.

De igual manera, Sotelo (2017) en su estudio realizado sobre los
colaboradores de un centro educativo de México con la finalidad de correlacionar
calidad de servicio y clima organizacional, concluyé una relacién alta de las
variables de estudio, ya que, en la regresion se observo una tendencia lineal; esto
guiere decir, que hay una relacién directa y a manera que crece la variable x, crece

la variable y.

De manera contraria, Rivera (2018) en su estudio realizado en funcionarios
del sector salud en Salud IPS LTDA en Colombia, bajo un disefio cuantitativo no

experimental, si bien evidencia relacion entre relaciones interpersonales,



motivacion laboral y clima organizacional de caracter significativo; en contraparte,
no encuentra evidencia significativa para relacionar motivacion laboral con clima

organizacional.

Botero (2020) en su estudio que busca identificar, caracterizar y describir 30
investigaciones publicadas en México, Colombia y Perd, acerca de clima
organizacional de empresas publicas; bajo la investigaciéon cualitativa, con disefio
de revision documental, concluy6 que hay evidencia de que factores individuales y
grupales de tipo psicoldgico, asi como, factores organizacionales modifiquen el
clima, compromiso y motivacion organizacional; planteando como fundamento las
deficiencias con respecto a la comunicacion entre colaboradores, y la verticalidad

del trato de los superiores.

Gazca y Zarate (2020) en su estudio en el que busco el rango de motivacion
de los colaboradores de las areas funcionales de las medianas empresas de Xalapa,
México, obtuvo como resultados que mas del 60% del personal no percibe la
satisfaccion de sus necesidades con respecto a su autorrealizacion; por lo que se
propuso una estructuracion de metas donde incluye programas de incentivos,
posibles cambios en la forma de trabajo y el reconocimiento de logros tanto
personales como empresariales; ya que, la desmotivacion como probleméatica del
rendimiento laboral podria causar dafios psicologicos y emocionales de los

colaboradores y disminuir la productividad de las compafiias.

A nivel nacional, Rivera (2018) en su estudio transversal desarrollado en
Arequipa para precisar la correlacion de motivacion laboral y clima organizacional
en los funcionarios municipales de Characato; con una muestra de 52
colaboradores, obtiene como resultados niveles medios de clima organizacional en
un 55%, y niveles altos de motivacion laboral en un 86%; sin embargo, se obtiene
una correlacion de Pearson entre ambas variables de 0.187 y un valor de
significancia mayor a 0.05, indicandonos asi una evidente relacion muy baja no

significativa de ambas.



Por otro lado, Medina (2022) realizé una investigacion no experimental
transversal para precisar la conexion entre satisfaccion laboral y clima
organizacional sobre ejecutivos municipales en Ferrefiafe. Se aplicaron encuestas
a 168 colaboradores y, luego de procesar dichos resultados en SPSS se obtuvo un
buen grado de clima organizacional, por otro lado, un nivel malo de satisfaccion
laboral a expensas de ausencia de insumos tecnoldgicos, deficiente ambiente de
trabajo e insatisfaccién de los colaboradores con su puesto y lugar de trabajo; y, una
Rho de Spearman -0,096; concluyendo finalmente que, no existe relacion entre

ambas variables.

Flores & Delgado (2021) estudiaron las caracteristicas del clima
organizacional asociadas al desempefio laboral de los colaboradores de la
Beneficencia de Iquitos, realizando una revision sistematica de 9 articulos
cientificos, concluyendo que en su mayoria hay un adecuado clima organizacional
y correlacion significativa de las variables en estudio; y, propone, el liderazgo de los
superiores a favor de obtener mejores condiciones laborales escalonadamente para

lograr la identificacion de los colaboradores con su institucion.

Malca (2020) realiz6 un estudio no experimental y transversal en la
municipalidad provincial de Cajamarca; para decretar la conexién entre motivacion
laboral y clima organizacional. Luego de aplicar encuestas a 12 funcionarios de la
unidad presupuestal, se encontré un grado regular de clima organizacional, seguido
de un bajo grado de motivacion laboral y Rho de Pearson de 0.794; que indica
correlacién alta entre ambas variables, y; confirmando asi, que el desconocimiento
administrativo del contexto laboral predispone a un mal desempefio por malas
relaciones interpersonales, mal servicio, desmotivacion de los colaboradores y
débiles relaciones interpersonales llevando finalmente un clima organizacional

deficiente.

Bardales (2022) en su investigacion sobre la relacion de la motivacion laboral
y el clima organizacional de colaboradores municipales en Huambos, Cajamarca,
aplicé encuestas a 30 colaboradores, obteniendo como resultados un buen grado

de clima organizacional, al igual que un buen grado de estilo de gestion, adiferencia



de las relaciones interpersonales donde se obtuvo un nivel regular; y, finalmente,

aceptando la hipotesis general al encontrar un Rho 0.567 significativo.

Cruz (2017) desarroll6 un estudio en Los Olivos sobre la correlacion de
motivacion laboral y clima organizacional. La encuesta de 36 preguntas fue
realizada a 100 colaboradores, la cual tuvo como resultados un rs de 0,326
concluyendo asi, un nivel bajo de correlacion entre variables. Asimismo, Neyra
(2019), con su investigacion realizada para establecer conexién entre clima
organizacional y motivacion laboral correspondiente a usuarios BCP basada en un
disefio no experimental transversal, encuesté 140 colaboradores a los cuales les
midié el nivel de clima organizacional y sus dimensiones que comprendian
comunicacion, realizacion personal e involucramiento laboral; asimismo, el nivel de
la motivacion laboral, y sus tipos intrinseca, extrinseca y trascendente. Se infirié que
hay relacion favorable entre las variables con un coeficiente de 17,277, por ende, a
mayor nivel de clima organizacional, se experimentara mayor motivacion laboral.
Sin embargo, con respecto a la motivacion extrinseca la correlacion es débil por lo
gue no se experimenta un mayor nivel de esta incluso ante la existencia de un clima

optimo.

Salinas y Ordofiez (2018) realizé un estudio que busco fijar la conexion entre
motivacion laboral y clima organizacional en los colaboradores municipales de
Huénuco. Las encuestas se aplicaron a 633 colaboradores obteniendo muy alta
confiabilidad para ambas variables en estudio con valores de 0.845 y 0.902
respectivamente y; bajo el coeficiente de Spearman, 0.999 que precisa una

correlacion alta entre las variables estudiadas.

Olivera (2021) expone al clima organizacional como un condicionante del
desempefio laboral en las instituciones con base en sus deficiencias en la
estructura, condiciones de trabajo y comunicacion interpersonal. Su estudio
correlacional no experimental se realizé en la empresa Cotton Life. Se encuestaron
80 colaboradores, y se obtuvo mediante el score de Wald un valor de 7,358 y p 0,00;

concluyendo asi, una relacion inmediata entre dichas variables.



Existen diversas teorias con respecto a la conceptualizacion del clima
organizacional. El punto de inicio fueron las investigaciones que realizaron Litwin y
Stinger (1968), quienes lo conceptualizaron como un proceso psicolédgico que influye
en las caracteristicas organizacionales y el comportamiento de los colaboradores.
Por otro lado, Schneider (1972), como captaciones de los colaboradores sobre su
entorno laboral y sus respectivas caracteristicas.

Schneider y Reichers (1983), la definieron como una percepcion importante
gue tiene su base en percepciones particulares. Por su parte, Glick (1985), lo
conceptualiz6 como un término que engloba diversas variables organizacionales
gue determinan el contexto organizacional a partir de actividades particulares. En
contraste, Brunet (1987), pone su base tedrica en necesidades y valores de los
colaboradores considerandolos mas importantes que las caracteristicas de las

organizaciones en si.

Posteriormente, Chiavenato (2020), amplia el concepto, a no solamente
caracteristicas fisicas del ambiente laboral, sino también a sus cualidades que van
a ser experimentadas por los colaboradores y cuya existencia influira directamente
en su comportamiento con respecto a su desempefo laboral. Dicha teoria fue
reforzada por Garcia (1997), quien agrega al concepto de clima organizacional, la
autonomia, la consideracion, las recompensas, el apoyo, la cordialidad, y la apertura

como caracteristicas importantes para el crecimiento de una organizacion.

Con respecto a las dimensiones en estudio se consideraron: El
desenvolvimiento en relacion con sus jefes, correspondiente al grado de apoyo
brindado por los superiores en el progreso de los colaboradores y en sostener un
clima adecuado de cooperacion; el desempefio de las condiciones laborales, que
nos indica la satisfaccion de los colaboradores con su entorno y su remuneracion;
el desempefio con la participacion de sus decisiones, que analiza la forma en que
las empresas llevan el desarrollo de las decisiones entre las diversas jerarquias; el
desempenio con el trabajo, que mide la implicacién personal de los colaboradores al
realizar sus funciones vy; el desenvolvimiento con el reconocimiento,

correspondiente ala relacion entre las remuneraciones y un trabajo bien realizado



de acuerdo alas habilidades propias del colaborador.

De igual forma, los indicadores, donde se precisan la comunicacion percibida
de familiaridad de los jefes con los subordinados y la supervision que ellos
requieran. Asimismo, las condiciones laborales para salud y trabajo que siendo
Optimas eviten accidentes laborales. Por otro lado, la autonomia necesaria en el
desarrollo de decisiones y el logro de metas que favorezcan un nivel compromiso y
distincion con la empresa; asi como el nivel de complacencia luego de las funciones
bien realizadas donde incluye tanto la parte monetaria, como también la satisfaccion

propia de crecimiento profesional.

Respecto a la motivacion laboral, sus teorias se encuentran basadas en la
motivacion, siendo las mas resaltantes la propuesta por Maslow basada en los
grados de necesidades humanas que al ser realizadas, se generara el deseo de
desempeiarse en necesidades cada vez mas ambiciosas y elevadas. De igual
forma, la teoria de motivacion de Herzberg que se basa en dos factores: La
satisfaccion a consecuencia de motivacion y la insatisfaccion a consecuencia de

factores higiénicos.

Asimismo, la teoria de McGregor, quien plantea la teoria X, como una
perspectiva negativa de los superiores a los colaboradores al considerarlos
incapaces y pasivos al realizar ineficientemente sus funciones basandose en la
evasion de responsabilidades, planteando posibles reprimendas; o, caso contrario,
recompensas a expensas de generar la motivacién para el correcto desarrollo de
sus actividades laborales. Caso contrario, la teoria Y, que consta de un punto de
vista positivo, en el que los superiores consideran a los colaboradores eficientes en
el trabajo y avidos de autorrealizacién y asenso profesional brindandoles la libertad

de la toma de decisiones propias.

Finalmente, la teoria motivacional de McClelland, quien determina las
dimensiones de la misma, siendo éstas: La necesidad de logro, que impulsa al
desarrollo de actividades desafiantes y complejas a favor de la autorrealizacién

personal; la necesidad de poder, desarrollada para quienes desean liderar las
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organizaciones y; la necesidad de filiacién, que comprende a las relaciones
interpersonales desenvueltas dentro de las organizaciones. Asimismo, Sus
indicadores, donde se incluyen la necesidad de logro basada en una correcta toma
de decisiones, la participacién de los colaboradores en los momentos libres, su
prevalencia en el grupo reforzando la comunicacion y promoviendo el trabajo

conjunto.

Por todo lo expuesto anteriormente y luego de haber conceptualizado ambas
variables, es muy probable manifestar que hay conexién entre clima organizacional
y motivacién laboral; no obstante, su grado estara determinado por las condiciones
particulares de las caracteristicas de cada una donde se comprenden el entorno
laboral, las condiciones salariales, condiciones fisicas, las relaciones
interpersonales, el trato horizontal; de igual forma, la actitud, aptitud e identificacion
de los colaboradores para el mejoramiento empresarial y para su crecimiento
personal. A consecuencia de esto, es esperado encontrar diversos resultados con
respecto a su nivel dependiendo de las poblaciones en estudio y que al ser
comparadas en similitud favoreceran a la formulacién de nuevos planes para
mejorar la calidad de ambas variables y favorecer al crecimiento institucional y

empresarial.
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. METODOLOGIA

3.1. Tipo ydisefo de investigacion

3.1.1. Tipo de investigacion

En relacion a la finalidad, es aplicada, al tener exponer un conocimiento
practico y util a la sociedad basandose en teorias ya existentes. (Mendoza y
Hernandez, 2018).

3.1.2. Disefio de investigacion

Presenta disefio no experimental, es decir, sin alterar la materia de estudio
(Dzul, 2018). Es transversal, ya que analiza datos de distintas variables en un
tiempo determinado sobre una poblacion de muestra. (Coll, 2020) Por su alcance
es correlacional, ya que permite validar una correlacion entre variables (Goémez,
2020).

Su esquema de investigacion es:

@ Donde:
M = Colaboradores de una
Municipalidad Distrital en La

“ @ Libertad.

X1 = Clima Organizacional

Xo X2= Motivacion Laboral
R = Relacion
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3.2. Variables y operacionalizacion

Variable 1: Clima Organizacional, variable cualitativa ordinal.

e Definicién conceptual:

Chiavenato (2020), lo considera como un adecuado ambiente de trabajo; no
solamente caracteristicas fisicas del ambiente laboral, sino también a sus
cualidades que van a ser experimentadas por los colaboradores y cuya existencia

influird directamente en su comportamiento con respecto a su desempefio laboral.

e Definicion operacional:

Se cuantificé la variable usando el cuestionario de 15 preguntas de tipo Likert.
La poblacion de 33 colaboradores, considerando las dimensiones: condiciones
laborales, participacion con las decisiones, desenvolvimiento con el reconocimiento,

relacion con sus jefes y desenvolvimiento con el trabajo.

e Indicadores:

Dimension 1: Comunicacion percibida entre jefes y colaboradores, inspeccion
requerida.

Dimension 2: Nivel de condiciones de trabajo adecuadas para la salud, nivel de
condiciones aptas para evitar accidentes laborales.

Dimension 3: Nivel de autonomia recibida para decidir laboralmente, nivel de
participacion en las decisiones laborales.

Dimension 4: Nivel de responsabilidad compromiso e identificacién con la
organizacion, nivel de satisfaccion en la ejecucion de las tareas.

Dimension 5: Nivel percibido del reconocimiento y ascensos por los jefes,

percepcion remuneracion y de capacitacion y reconocimiento de logros incentivos.

e Escalade medicién: Escala ordinal.
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Variable 2: Motivacion laboral, es unavariable cualitativa ordinal.

e Definicion conceptual:

Segun Porter, Steers y Bagley, la motivacion es consecuencia de la
energia positiva que posee cada ser humano que lo impulsa a realizar
actividades a favor de satisfacer sus necesidades tanto de poder, como de
afiliacion y de logro. (Alvarez, 2016; Adebayo, 2020).

e Definicién operacional:
Se midio la variable usando el cuestionario de 15 preguntas tipo Likert.
Con poblacion de 33 colaboradores, se consideraron las dimensiones de:
Necesidad de logro, necesidad de poder, necesidad de afiliacion.

e Indicadores:
Dimension 1: Toma de decisiones, logro de metas.
Dimensioén 2: Colaboracion, influencia en los demas.

Dimension 3: Vinculo, trabajo en grupo.

e Escalade mediciéon: Escala ordinal.

3.3. Poblacion (criterios de seleccidn), muestra, muestreo, unidad de analisis

3.3.1. Poblacion

Los 33 colaboradores de una municipalidad distrital de La Libertad. De

acuerdo a los aportes de Soto (2018).

. Criterios deinclusién

Colaboradores que tengan mas de un afio laborando en dicha institucion.

° Criterios de exclusioén

Colaboradores que aun no superen la fase de prueba de tres meses en
la institucion.

14



3.3.2. Muestra

La muestra del presente estudio estuvo conformada por los 33
colaboradores de una municipalidad distrital de La Libertad. Todos los
integrantes de la muestra cumplian con los siguientes criterios de inclusion:
tener mas de un afio de antigliedad en la institucion. Se excluyeron aquellos

colaboradores que no habian superado el periodo de prueba de tres meses.

3.3.3. Muestreo

Se empled un muestreo censal, dado que el tamafio de la poblacién fue
pequefio (33 colaboradores) y se tuvo acceso a todos los integrantes que
cumplian con los criterios de inclusion. El muestreo censal permitio incluir a la
totalidad de la poblacion en el estudio, lo que garantiza la representatividad y

precision de los resultados.

3.3.4. Unidad de analisis
Los colaboradores de una municipalidad de La Libertad que acaten los

criterios de inclusion y exclusion.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnicas de recoleccion de datos

Segun, Baena (2017) en la investigacion cientifica, las técnicas son practicas
conscientes y reflexivas que sustentan el método, facilitando alcanzar los objetivos
planificados en cierta investigacion. La técnica es la encuesta: La recaudacion de
informacion se realizara mediante la aplicacion de una poblacién total de 33
colaboradores de una municipalidad de La Libertad, y se plantearan items en

funcion a las variables, los cuales son; clima organizacional y motivacion laboral.
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Tabla 1

Técnicas e instrumentos aplicados en el estudio de investigacion

Variables de L.
_ Técnicas Instrumentos
estudio
Clima organizacional Encuesta Cuestionario
Motivacion laboral Encuesta Cuestionario

Instrumentos de recolecciéon de datos

El instrumento de medicion a emplear sera el cuestionario en el caso de
ambas variables: Se aplicard a 33 colaboradores de una municipalidad de La
Libertad de manera individual un cuestionario adaptado y aplicado del clima

organizacional y otro de igual forma acerca de motivacion laboral.

Validez del instrumento:

Se efectuara a través del criterio de Juicio de Expertos.
Fue validado por tres especialistas expertos de la variable, calificados y certificados;

los cuales luego de revisar la credibilidad del mismo, citaron de positivamente su

uso.
Tabla 2
Relacion de juicios de expertos
Grado
Instrumentos Expertos Académico
Clima organizacional Maximo Antonio Bocanegra Cruzado Magister
Motivacion laboral Pablo Ricardo Ciudad Fernandez Magister
Tania Vanessa Colchado Cerdan Magister
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Confiabilidad

Se empled el software estadistico IBM SPSS Version N° 27, que midio un
grado de concordancia entre preguntas y respuestas. Se aplicé una prueba
experimental a 10 colaboradores, con un coeficiente Alfa de Cronbach de 0.902 para
clima organizacional y 0.922 para motivacion laboral, mostrando alta confiabilidad

positiva.

Tabla 3

Coeficiente de Alfa de Cronbach del cuestionario

Instrumentos Alfa de Cronbach Nivel de
Consistencia

Clima organizacional 0,902 Bueno

Motivaciéon Laboral 0,922 Bueno

3.5. Procedimientos

Luego de solicitar los permisos correspondientes a la institucion, se inicio la
recopilacion de datos aplicando las encuestas a la poblacion previa coordinacion
con la municipalidad. Posterior a esto, se procederd a colocar en tablas los
resultados apoyados en las herramientas de software, para finalmente iniciar el

proceso estadistico.

3.6. Métodos de analisis de datos

Los datos recolectados se tabularon y procesaron en el programa estadistico
IBM SPSS version 27, para posteriormente realizar el analisis estadistico, utilizando
la estadistica descriptiva y deductiva. Se aplicé la confiabilidad de Cronbach para
comprender la distribucién de los datos. Asimismo, al determinar si la distribucién
sera normal o anormal, se uso el coeficiente Rho de Spearman, que nos permitira
precisar la correlacién entre variables y sus dimensiones; cumpliendo finalmente

asi, los objetivos de investigacion y la hipétesis.
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3.7. Aspectos éticos

Este estudio se ciment6 en el Manual de referencias estilo APA 7ma edicion
con la finalidad de acatar los lineamientos establecidos en toda investigacion
cientifica. De igual forma, se mantuvo la transparencia, la confidencialidad y el
respeto en la toma de los datos en las encuestas, priorizando, la dignidad humana.
Cabe destacar que el presente estudio es netamente original, propio de los
investigadores.
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IV. RESULTADOS

Objetivo especifico 1: Determinar el nivel del clima organizacional de los

colaboradores de una municipalidad de la Libertad, 2022.

Tabla 4
Nivel de la variable clima organizacional de los colaboradores de una
municipalidad de La Libertad, 2022

n %
Valido Regular 8 24,2
Buena 25 75,8
Total 33 100,0

Nota. Aplicacion de cuestionario sobre clima organizacional a 33 colaboradores de una
municipalidad de La Libertad

Interpretacion:

El 75,8% de los colaboradores tienen un buen nivel de clima organizacional,

y; el 24,2% lo tiene regular.

Tabla 5
Nivel de las dimensiones de la variable clima organizacional de una municipalidad
de La Libertad.

Mala Regular Buena Total
n % n % n % n %
D1: Relacion con sus 2 61% 5 152% 26 78,8% 33 100,0%

superiores (Agrupada)

D2: Condiciones laborales
(Agrupada)

D3: Participacion conlas
decisiones (Agrupada)

D4: Desempefio con el
trabajo (Agrupada)

D5: Desenvolvimiento con el
reconocimiento (Agrupada)

Nota. Aplicacion de cuestionario sobre clima organizacional a 33 colaboradores de una
municipalidad de La Libertad

0 00% 10 303% 23 69,7% 33 100,0%
0 0,0% 8 242% 25 75,8% 33 100,0%
0 0,0% 5 152% 28 84,4% 33 100,0%

0 0,0% 7 212% 26 78,8% 33 100,0%
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Interpretacion:

El 78,8% de los colaboradores poseen un nivel bueno de desenvolvimiento
con sus superiores y el 15,2%, regular; ademas, el 69,7% posee un buen nivel de
desempeiio con las condiciones laborales y el 30,3%, regular; el 75,8% posee un
buen nivel de desempefio con la participacién de sus decisiones; por otro lado, el
84,4% posee un nivel bueno de desempefio con el trabajo y el 15,2%, regular;
finalmente, el 78,8% posee un buen nivel con el desenvolvimiento con el

reconocimiento, y el 21,2% posee un nivel regular.

Objetivo especifico 2: Determinar el nivel de la motivacién laboral de los

colaboradores de una municipalidad de la Libertad, 2022

Tabla 6
Nivel de la variable motivacion laboral de los colaboradores de una municipalidad
de La Libertad, 2022

n %
Valido Regular 9 27,3
Buena 24 72,7
Total 33 100,0

Nota. Aplicacién de cuestionario sobre clima organizacional a 33 colaboradores de una
municipalidad de La Libertad

Interpretacion:
El 72,7% de los colaboradores poseen un buen nivel de motivacion laboral,

en tanto que, el 27,3% poseen un nivel regular.
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Tabla 7
Nivel de las dimensiones de la variable motivacién laboral de una municipalidad
de La Libertad.

Mala Regular Buena Total

n % n % n % n %
?Alért'sgszi)dad de logro 0 0% 7 21,2% 26 78,8% 33 100,0%
?Azg;r';'s;g;‘)dad depoder 3 919 4 12,1% 26 78,8% 33 100,0%
E):;rtlsggzi)dad de afiliacion 1 30% 9 27.3% 23 69,7% 33 100,0%

Nota. Aplicacion de cuestionario sobre clima organizacional a 33 colaboradores de una
municipalidad de La Libertad
Interpretacion:
El 78,8% de los colaboradores poseen un nivel bueno de necesidad de logro,
en tanto que, el 21,2% presenta nivel regular y el 0% nivel malo; ademas, el 78,8%
tiene un buen nivel de necesidad de poder, mientras que el 12,1% lo tiene regular
y el 9,1% malo; finalmente, el 69,7% posee un nivel bueno de necesidad de

afiliacion, mientras que el 27,3% lo tiene regular y el 3,0% malo.

Objetivo especifico 3: Determinar la relacion entre el clima organizacional y la
necesidad de logro de los colaboradores de una municipalidad de La Libertad,
2022.

Tabla 8
Correlacion entre el desempefio entre el clima organizacional y la necesidad de
logro de los colaboradores de una municipalidad de La Libertad, 2022.

D1V2: Necesidad de logro

. Coeficie_qte de 0,917
Rho de V1: Clima  correlacion
Spearman  Organizacional ~ Sig (bilateral) 0,000*
N 33

Nota. Aplicacién de cuestionario sobre clima organizacional a 33 colaboradores de una

municipalidad de La Libertad
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Interpretacion:
Presencia de correlacidon positiva muy alta entre necesidad de logro y clima
organizacional, con un Rho de Spearman = 0,917, y significativo p=0,000.

Objetivo especifico 4: Determinar la relacion entre el clima organizacional y la

necesidad poder de los colaboradores de una municipalidad de La Libertad, 2022.

Tabla 9
Correlacion entre el clima organizacional y la necesidad poder de los

colaboradores de una municipalidad de La Libertad, 2022.

D2V2: Necesidad

de poder
Coeficiente de
- Cli . 0,718
Rho de Spearman V1:Clima  correlacion
Organizacional  Sig (bilateral) 0,000*
N 33

Nota. Aplicacion de cuestionario sobre clima organizacional a 33 colaboradores de una
municipalidad de La Libertad

Interpretacion:
Se obtuvo un Rho de Spearman = 0,718 con una p=0.000; que indica una

correlacién positiva alta significativa.

Objetivo especifico 5: Determinar la relacion entre el clima organizacional y la
necesidad de afiliacion de los colaboradores de una municipalidad de la
Libertad, 2022.
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Tabla 10
Correlacion entre el clima organizacional y la necesidad de afiliacion de los
colaboradores de una municipalidad de La Libertad, 2022

D3V2:
Necesidad
de afiliacion
Coeficiente de
Rho de _ o correlacion 0,371
Spearman V1: Clima Organizacional Sig (bilateral) 0,034*
N 33

Nota. Aplicacion de cuestionario sobre clima organizacional a 33 colaboradores de una
municipalidad de La Libertad

Interpretacién:

Se encontr0 una correlacion positiva baja y significativa del clima
organizacional y necesidad de afiliacion, con un Rho de Spearman = 0,371, y, una
p=0,034.

Del objetivo general: Determinar la relacion entre el clima organizacional y la
motivacion laboral de los colaboradores de una municipalidad de La Libertad,
2022

Tabla 11

Correlacion entre clima organizacional y la motivacion laboral de los

colaboradores de una municipalidad Provincial de La Libertad, 2022.

V2: Motivacion

Laboral
Coeficiente de 0.606
Rho de V1: Clima correlacion
Spearman Organizacional Sig (bilateral) 0,000*
N 33

Nota: Aplicacién de cuestionario sobre clima organizacional a 33 colaboradores de una
municipalidad de La Libertad
Interpretacion:

Existe correlacion positiva moderada de motivacion laboral y clima
organizacional, dado que el Rho de Spearman fue de 0,606; ademas, significativa
con p=0.000.

23



V. DISCUSION

El presente estudio fue realizado para establecer la dependencia o no entre
clima organizacional y motivacion laboral de los colaboradores de una municipalidad
distrital de La Libertad, 2022. Para su desarrollo, se describi6 los diferentes niveles
de ambas variables en estudio; para que, a continuacion, con el apoyo del indice de
Correlaciéon de Spearman, se proceda a correlacionar las variables y sus respectivas
dimensiones. La limitacién en la toma de informacion, fue la ausencia de algunos
colaboradores, subsanandose con mas dias de aplicacion del instrumento. Los
resultados que finalmente sean obtenidos, Unicamente podran ser aplicados a la
entidad de estudio, sin poder ser ampliado su uso en otros entornos. Sin embargo,
sipuede replicarse su metodologia y los instrumentos utilizados a favor de estudios

similares.

Dentro de los resultados del primer objetivo especifico, se hallé6 un nivel de
clima organizacional “bueno” del 75,8% de los colaboradores (Tabla 4). Este
hallazgo concuerda con Bardales (2022), quien en su investigacion en la
municipalidad de Huambos en Cajamarca, encontré un nivel de clima organizacional
del 80.0% mientras que un 20,0% de nivel regular. Asimismo, con Olivera (2021),
qguien en su estudio realizado en la empresa Cotton Life obtuvo un nivel de clima
organizacional muy adecuado de 56.3%. De manera contraria, difiere con Neyra
(2019), quien en su investigacion realizada en clientes del BCP encontré con
respecto al clima organizacional un nivel promedio del 37,9% a expensas de

comunicacion entre colaboradores y condiciones de trabajo.

El clima organizacional es fundamental en las empresas, sustentado en la
definicion de Chiavenato (2020), quien amplia el concepto de Litwin y Stringer
(1968), abarcando ademas de las caracteristicas fisicas, las cualidades del
ambiente laboral, que van a ser experimentadas por los colaboradores y cuya
existencia influiran directamente en su comportamiento con respecto a su
desemperio laboral. Asimismo, Pilligua y Arteaga (2019), sefialan que, el clima
laboral dentro de las empresas que buscan buena competitividad y el bienestar de
sus colaboradores es un referente de vital importancia; ya que, incrementan sus

niveles de productividad teniendo consideracion de los recursos humanos
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generandoles motivacion en sus actividades al considerarlos la base de su

crecimiento empresarial.

Por otro lado, en relacion al segundo objetivo especifico se hallé un nivel de
motivacion laboral de la municipalidad en estudio “bueno” de acuerdo al 72,7% de
los colaboradores (Tabla 6). Este resultado concuerda con Bardales (2022), quien
encontré un nivel alto de motivacion laboral del 73.3% en los colaboradores de la
Municipalidad de Huambos. Asimismo, con Leyva (2021), quien encontré en su
estudio un nivel adecuado del 46.3%. Este resultado no coincide con Rios (2016),
quien encontrd en su investigacion un nivel de motivacion laboral un valor regular
de 40,7% un nivel medio. De igual forma, difiere con Valentin (2020), que en su
estudio en la municipalidad provincial de Cajamarca no presenta un desempefio
laboral de nivel regular a expensas de las caracteristicas actitudinales de los

colaboradores y su capacidad de analisis.

La motivaciéon laboral es importante para las compafias, sustentado en la
teoria de McClelland, quien presenta como fuentes importantes de motivacion
laboral a la necesidad de poder, logro y afiliacion. Ademas, Porter, Steers y Bagley,
la determinan como la consecuencia de la energia positiva de cada ser humano
para realizar actividades a favor de satisfacer sus necesidades tanto de poder, como
de logro y afiliaciéon; y efectivamente, en la municipalidad estudiada, la motivaciéon
laboral es calificada como buena en un alto porcentaje a consecuencia de los

factores antes mencionados, siendo el menos contribuyente la necesidad de logro.

Respecto al del tercer objetivo se obtuvo una relacion positiva muy alta entre
clima organizacional y necesidad de logro, con un Rho de Spearman = 0,917;
ademas, significativo, con p=0,000. El presente resultado coincide con Neyra
(2019),quien en su investigacion obtuvo un coeficiente Chi -cuadrado de 34,743 y
un p=0,000, por lo que se asocia al clima organizacional prosperamente con la
motivacion intrinseca (que comprende superacion personal y satisfaccion por
actividades bien realizadas) indicando que, los clientes experimentaran niveles

mayores de motivacion intrinseca en cuando el clima organizacional mejore.
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Asimismo, coincide con Pilligua (2019), quien encontré en su estudio que los
colaboradores se sienten comodos con su trabajo y poseen identificacién con su

instituciéon en un 67%.

La relacion entre dichas variables se sustenta en Maslow (1943), que precisa
gue una persona al ir a trabajar siempre va a tener la preocupacion de recibir un
salario; sin embargo, no Unicamente necesitara la fuente de ingresos, sino que
requerird de condiciones adecuadas para la realizacion de sus labores donde
incluye un lugar adecuado donde trabajar, tomar su descanso y alimentos, los
cuales constituyen componentes esenciales de un buen clima organizacional con
respecto al ambiente fisico. De tal forma, los colaboradores al disponer de dichos
recursos encontraran un ambiente seguro donde desenvolverse y realizar sus
tareas en compromiso con la institucion. En el caso de la municipalidad en estudio,
el clima organizacional es bueno, lo que permite alcanzar una necesidad de logro

positiva, para alcanzar objetivos establecidos.

En los resultados del cuarto objetivo, se hablo una relacién positiva alta
significativa del clima organizacional con la necesidad de poder, con valores de Rho
de Spearman de 0,718; y p=0.000. Este resultado coincide con Arteaga (2019),
guien en su investigacion en la empresa Hardepex, si bien el liderato esta enlazado
al clima organizacional, lo hace en niveles inferiores correspondientes al 42%. De
manera contraria, Rios (2016), en su estudio acepta la hipotesis nula estableciendo
la inexistencia de una conexién del clima organizacional y la motivacion extrinseca

con valores Chi- cuadrado de 8,275y p=0,082.

La relacioén entre las variables se sustenta en Maslow (1947), quien nos indica
gue el Ultimo escalon a alcanzar en niveles de necesidad, serd el de
autorrealizacion, a manera que el colaborador tenga un crecimiento a nivel personal,
volviéndose un experto en sus funciones y logrando un nivel de poder al dirigir a
otros colaboradores, en un entorno menos supervisado. Asimismo, lograra
desenvolver su creatividad y resolver problemas laborales a su manera. De tal
forma, la empresa en su clima organizacional brindara al empleado una situacion

adecuada que favorezca explotar al maximo todo su potencial. En el caso de la
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municipalidad en estudio, dentro del clima organizacional el desenvolvimiento con
el trabajo y con el reconocimiento son favorables, por lo que la necesidad de poder

cuenta con un nivel adecuado.

Respecto al quinto objetivo, se hall6é una correlacion positiva baja con valores
rs de 0,371; y significativa p=0,034. Esto coincide con Pilligua (2019) quien precisa
la existencia de conexion del clima organizacional con el nivel de afiliacion, con un
58% respecto a comunicacion interpersonal en la empresa, y un 61% respecto al

factor colaboracion.

La relacién de ambas variables se sustenta en Maslow (1947), quien expone
gue las relaciones interpersonales laborales son necesarias, ya que, al potenciar la
cooperacion entre colaboradores, se optimizara el clima organizacional aumentando
el rendimiento. En la organizacion estudiada, el clima organizacional respecto a la
afiliacion entre companieros y superiores es bueno, por lo que el nivel de necesidad

de afiliacion es adecuado generando un 6ptimo desenvolvimiento en equipo.

Finalmente, referente al objetivo general, se obtuvo una correlacion positiva
moderada significativa (rs= 0,606; y p=0.000.) del clima organizacional y la
motivacion laboral, por lo que se acepta la Hi y se rechaza Ho, ver tabla 11. Con
Floril (2021), que en su estudio realizado en supermercados reconocidos de
Ecuador sefialo una relacion significativa con un rs de 0.294 entre las variables. De
igual forma, Bardales (2022), en su investigacion donde busco la correlacion del
clima organizacional con la motivacién laboral de los colaboradores municipales de
Huambos, encontré una relacion significativa con Rho 0.567. Sin embargo, difiere
con Medina (2022), quien en su investigacion que busco precisar la conexion de las
variables en los administrativos de la municipalidad de Ferrefiafe encontr6 un Rho
Spearman negativo entre ambas de -0.096, determinando que no existe una relaciéon

entre ellas y son independientes.

La relacién entre dichas variables se sustenta en Borja (2021), quien sefiald

gue el clima organizacional se encuentra conectado con la motivacion de los
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colaboradores; que, al ser alta, ser4 quien les proporcione animos, colaboracion,
interés y satisfaccion. En el presente caso, la motivacion laboral es buena a
expensas de un buen clima organizacional, sin embargo, a pesar que mantienen
buenos niveles aun existen puntos importantes que se pueden mejorar alin mas,
donde se incluyen las condiciones laborales, la participacion con respecto a las
decisiones, asi como la necesidad de afiliacién. Por otro lado, las dimensiones que
mas se relacionan entre el clima organizacional y la motivacion laboral son el

desenvolvimiento con el trabajo y la necesidad de logro y poder.
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VI. CONCLUSIONES

Se determinan las conclusiones:

1.  Existe correlacion positiva moderada significativa del clima organizacional con
la motivacién laboral en una municipalidad de La Libertad, con un rs de 0,606,
(Sig.=0,000), lo que infiere que, con niveles mayores de clima organizacional,
se podran generar mayores niveles de motivacion laboral, rechazandose asi

la hipétesis nula y aceptando la hipotesis general de los investigadores.

2. El nivel del clima organizacional de una municipalidad de La Libertad fue
“‘bueno”, de acuerdo al 75,8% de los colaboradores, lo que contribuiria con el
progreso de la motivacion laboral en los colaboradores a expensas de buenas
relaciones interpersonales, buena participacion con sus decisiones, buen
desenvolvimiento con el reconocimiento y buen desempefio con las

condiciones laborales que se identificaron.

3. El nivel de la motivacion laboral de una municipalidad de La Libertad fue
“bueno” de acuerdo al 72,7% de los colaboradores. A nivel de dimensiones el
nivel mas alto lo obtuvieron la necesidad de logro y de poder en un 78,8%,
mientras que la necesidad de afiliacion obtuvo el 69,7%, resaltando que para
progresar la motivacion laboral es vital perfeccionar las relaciones

interpersonales.

4.  Existe correlacidon positiva muy alta entre clima organizacional y la necesidad
de logro en una municipalidad de La Libertad, con un Rho de Spearman de
0,917 y un significativo de 0,000, deduciendo que, los usuarios experimentaran
niveles mayores de motivacion intrinseca cuando el clima organizacional

mejore.

5.  Existe correlacion positiva alta del clima organizacional y necesidad de poder

en una municipalidad de La Libertad, con un Rho de Spearman de 0,718 y un

29



significativo de 0,000, deduciendo que, los usuarios experimentaran niveles

mayores de motivacion extrinseca cuando el clima organizacional mejore.

Existe correlacion positiva moderada entre clima organizacional y necesidad
de afiliacion en una municipalidad de La Libertad, con un Rho de Spearman
de 0,371 y un significativo de 0,034, deduciendo que, cuando se tengan niveles
mayores de clima organizacional influird en la naturaleza de las conexiones
interpersonales que existiran entre los colaboradores, mejorando asi la
motivacion laboral.
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VIl. RECOMENDACIONES

1. Se sugiere al gerente de una municipalidad distrital de La Libertad, que, para
lograr un mayor nivel de clima organizacional, es necesario implementar
programas de capacitacion constante de los colaboradores, por lo cual, se
entregaran los resultados obtenidos con la finalidad de mejorar los aspectos que

se encuentran regulares o bajos.

2. Se sugiere al departamento de recursos humanos de una municipalidad distrital
de La Libertad concretar jornadas de integracién que permitan afianzar las
relaciones interpersonales y obtener una mejor comunicacion entre los

colaboradores.

3. Se sugiere al departamento de recursos humanos de una municipalidad distrital
de La Libertad realizar mediciones periédicas de motivacion laboral y clima
organizacional en los colaboradores luego de las capacitaciones, para reconocer

los puntos débiles que no suben a niveles buenos e incidir en ellos.

4. Se recomienda a los proximos investigadores realizar estudios experimentales a
favor de mejorar el clima organizacional en municipalidades que estén
enfrentando dificultades relacionadas, a fin de aumentar la motivacion laboral en

los colaboradores.
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ANEXOS

Anexo 1: Tabla de operacionalizacién de variables

Tabla 12

Matriz de operacionalizacion de la variable Clima organizacional.

Variable | Definicion Conceptual Definicion Operacional Dimensiones Indicadores Escalade
medicién
Chiavenato (2020), lo Para cuantificar la variable Desempefio en relacién con sus -Comunicacion percibida de confianza entre jefes y subordinadas. Ordinal

Clima Organizacional

considera como un
adecuado ambiente de
trabajo, no solo por las
caracteristicas fisicas del
ambiente laboral, sino
también por sus cualidades
gue van a ser
experimentadas por los
colaboradores y cuya
existencia influira en su
comportamiento con
respecto a su desempefio

laboral

se uso el instrumento del
cuestionario con 15
preguntas y la técnica de la
encuesta, haciendo uso de
la escala tipo Likert. Con
una poblacién de 33
colaboradores, se considero
las dimensiones de
condiciones laborales,
participacién con las
decisiones,
desenvolvimiento con el
reconocimiento, relacién con
sus superiores y desemperio

con el trabajo

superiores

Desempefio con las condiciones

laborales

Desempefio con la participacion

en decisiones

Desemperio con el trabajo

Desenvolvimiento con el

reconocimiento

-Supervisién cuando se requiere.

-Grado de condiciones laborales adecuadas para la salud y el trabajo.

-Grado de condiciones idéneas para evitar accidentes.

-Grado de autonomia percibida para decidir la realizacién del trabajo.

-Grado de participacion en las decisiones laborales.

-Nivel de responsabilidad, compromiso e identificacion con la

organizacion.

-Grado de satisfaccion en la ejecucion del trabajo realizado.

-Grado percibido del reconocimiento y ascensos por el ente superior.
-Percepcién de incentivo monetario y de capacitacion.

-Reconocimiento de logros e incentivos.




Tabla 13

Matriz de operacionalizacion de la variable Motivacion laboral

Variable

Definicion Conceptual

Definicion Operacional

Dimensiones

Indicadores

Escala de medicion

Motivacion laboral

Segun Steers, Porter y
Bigley proporcionan una
definicion detallada de la
motivacion para el trabajo,
que es una fuerza que
energiza el comportamiento
del ser humano para dirigirlo
hacia un comportamiento
particular que generara una
recompensa que satisfaga
sus necesidades de: logro,
poder vy afiliacion (Alvarez,
2016; Adebayo, 2020).

Para medir la variable se
utilizé el instrumento del
cuestionario con 15
preguntas y la técnica de la
encuesta, haciendouso de la
escala de tipo Likert. Con
poblacion de 33
colaboradores, se consideré
las dimensiones de:
Necesidad de logro,
necesidad de poder,

necesidad de afiliacion.

Logro

Poder

Afiliacion

-Toma de decisiones

-Logro de objetivos

-Participacion

-Influencia en los demas

-Socializaciéon

-Trabajo en equipo

Ordinal



Anexo N°2. Matriz de Consistencia

TITULO FORMULACION OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS INDICADORES DISENO DE LA
DEL VARIABLES INVESTIGACION
PROBLEMA
“Clima ,Cuédl es la| Determinar la relacién entre| Hi: Existe una relacién - Comunicacion
organizacional y| relacién entre el | el Clima organizacional y la| significativa entre el clima| (Y)= Clima - Supervision Tipo: Aplicada
motivacioén laboral | Clima motivacién laboral de los| organizacional y la motivacién| Organizacional - Condiciones laborales Nivel:
de los| organizacional y | colaboradores de  unal laboral de los colaboradores de - Accidentes laborales Correlacional

colaboradores de| la motivacion [ municipalidad Provincial de| una municipalidad distrital de la - Grado de autonomia

Libertad, 2022;

Ho: No existe una relacion

una Municipalidad| laboral de los| la Libertad, 2022 - Grado de participacion
Distrital en La| colaboradores
Libertad, 2022.” de una

municipalidad

- Nivel de responsabilidad
significativa entre el clima - Grado de satisfaccion
organizacional y la motivacion - Reconocimiento y ascenso
distrital en la laboral de los colaboradores de

Libertad, 20227

- Capacitacion.
una municipalidad distrital de la
Libertad, 2022.

- Reconocimiento de logros
incentivos

PROBLEMAS ESPECIFICOS: OBJETIVOS HIPOTESIS ESPECIFICAS:

ESPECIFICOS:

VARIABLE X:

a) ¢ Cual es nivel del clima a) Determinar el nivel del - Deseo de logro de metas

organizacional delos colaboradores | clima organizacional de los - Satisfaccion al culminar tareas




de una municipalidad distrital de la
Libertad, 2022?

b) ¢Cudl es el nivel de motivacion
laboral de los colaboradores de una
municipalidad Distrital de la Libertad,

2022?

c) ¢ Cual eslarelacion entre el
desempeifio laboral con la
participacion en sus decisiones y la
motivacion laboral de los
colaboradores de una municipalidad
distrital de la Libertad, 2022?

d) ¢Cual eslarelacion entre el
desempefio con el trabajo y la
motivacion laboral de los
colaboradores de una municipalidad
distrital de la Libertad, 2022?

e) ¢ Cudl eslarelacion entre el
desenvolvimiento con el
reconocimiento y la motivacion
laboral de los colaboradores de una
municipalidad distrital de la Libertad,
2022?72

colaboradores de una
municipalidad distrital de la
Libertad, 2022.

b) Determinar el nivel de la
motivacioén laboral de los
colaboradores de una
municipalidad Distrital de la
Libertad, 2022

c) Determinar la relacion
entre el desempefio conla
participacion en sus
decisiones y la motivacién
laboral de los
colaboradores de la
municipalidad distrital de
una Libertad, 2022.

d) Determinar la relacion
entre el desempefio con el
trabajo y la motivacion
laboral de los
colaboradores de una
municipalidad distrital de la
Libertad, 2022.

e) Determinarla relacion

(X)= Motivacion
Laboral

- Deseo de controlar situaciones
- Deseo de dirigir a otros

- Deseo de influir en otros

- Deseo de mantener buenas
relaciones sociales

- Reconocimiento social

- Empatia y comprension mutua




entre el desenvolvimiento
con el reconocimiento y la
motivacioén laboral de los
colaboradores de una
municipalidad distrital de la
Libertad, 2022.




Anexo N°3. Instrumento de recoleccion de datos

CUESTIONARIO A LOS COLABORADORES UNA MUNICIPALIDAD
DISTRITAL EN LA LIBERTAD, 2022.

Cuestionario para medir el clima organizacional

Estimado(a), se agradece su apertura ala participacién de este cuestionario, el cual
tiene un objetivo netamente académico. Este cuestionario es anonimo, por favor
sirvase aindicar la frecuencia de accién de su organizacién marcando con una equis

“X”, considerando la siguiente escala para cada enunciado.

Totalmente de | De acuerdo Ni en En Totalmente en
acuerdo (A) desacuerdo ni desacuerdo desacuerdo
(TA) de acuerdo (DA) (D) (TD)
5 4 3 2 1
Enunciado TA| A | DA | D TD

Dimension 1: DESEMPENO EN RELACION
CON SUS SUPERIORES

1. ¢ El jefe se interesa por el éxito de sus

empleados?

2. En los grupos de trabajo, ¢ existe una relacion

armoniosa?

3. ¢ El supervisor brinda apoyo para superar los
obstaculos con el trabajo?
Dimension 2: DESEMPENO CON LAS CONDICIONES LABORALES

4. ¢ Se cuenta con acceso a la informacion
necesaria

para cumplir con el trabajo?
5. Enlaorganizacioén, ¢,se mejoran
continuamente

los métodos de trabajo.?
6. ¢, Se recibe la preparacion necesaria para
realizar

el trabajo?




Dimension 3: DESEMPENO CON LA PARTICIPACION EN SUS DECISIONES

7. ¢ Tienen la oportunidad de tomar decisiones en
tareas de su responsabilidad?

8. ¢ Se siente comprometido con el éxito de la

organizacion?

Dimension 4: DESEMPENO CON EL TRABAJO

9. ¢ Cada trabajador asegura sus niveles de logro
en

el trabajo?

10. ¢ Los objetivos de trabajo son retadores?

11. ¢ Se encuentra comprometido con la
organizacion?

12. ¢ Se considera factor clave para el éxito de la
organizacion?

Dimension 5: DESENVOLVIMIENTO CON EL RECONOCIMIENTO

13. ¢ Existen oportunidades de progresar en la
institucion?

14. ¢ Se valora los altos niveles de desempefio?

15. ¢ Los supervisores expresan reconocimiento
por

los logros?

iMuchas gracias por su participacion!




CUESTIONARIO PARA MEDIR LAMOTIVACION LABORAL

Estimado(a), se agradece su apertura a la participacion de este cuestionario, el cual

tiene un objetivo netamente académico. Este cuestionario es anénimo, por favor

sirvase aindicar la frecuencia de accién de su organizacién marcando con una equis

“X”, considerando la siguiente escala para cada enunciado:

Totalmente de | De acuerdo Ni en En Totalmente en
acuerdo (A) desacuerdo ni | desacuerdo desacuerdo
(TA) de acuerdo (DA) (D) (TD)
5 4 3 2 1
Enunciado TA DA| D | TD
Dimensién 1: NECESIDAD DE LOGRO 5 3 2 1

1. ¢ Intenta mejorar su desempenfio laboral?

2. ¢Le gusta trabajar en competencia y ganar?

3. ¢ Desea saber como va progresando al terminar sus

tareas?

4. ¢ Le gustatrabajar en situaciones dificiles y desafiantes?

5. ¢Le gustafijar y alcanzar metas realistas?

Dimension 2: NECESIDAD DE PODER

6. ¢ Le gusta trabajar en situaciones de estrés y presién?

7. ¢ Confronta a la gente con quien esta en desacuerdo?

8. ¢Le gusta influenciar a la gente para conseguir su

objetivo?

9. ¢ Disfruta con la satisfaccion de terminar una tarea dificil?

10. ¢ Se esfuerza por tener mas control sobre los

acontecimientos o hechos que le rodean?

Dimension 3: NECESIDAD DE AFILIACION

11. ¢ Se encuentra hablando en eltrabajo con personas a

su alrededor sobre temas que no forman parte del mismo?

12. ¢ Tiende a construir relaciones cercanas con sus




comparieros(as) de trabajo?

13. ¢Le gusta estar en compafiia de sus compafieros de
trabajo?

14. ¢ Le gusta pertenecer a los grupos y organizaciones?

15. ¢ Prefiere trabajar con sus companeros antes que
hacerlo solo?

iMuchas gracias por su participacion!




ANEXO N°4. Validacién de los instrumentos por Juicio de Expertos.

[l

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Obijetivo del instrumento

Determinar Ia relacion entre el Clima
organizacional y la motivacion laboral de los
colaboradores de una municipalidad distrital de
La Libertad, 2022.

Nombres y apellidos del
experto

PABLO RICARDO CIUDAD FERNANDEZ

Documento de identidad

17873919

Afos de experiencia en el
area

25 ANOS

Maximo Grado Académico

Maestro en Gestion del Talento Humano/Maestro
en Gestion Publica

Nacionalidad Peruana

Institucion Universidad César Vallejo
Cargo Docente

Numero telefonico 949650538

Firma

Fecha 17-junio-2022

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Objetivo del instrumento

Determinar la relacién entre el Clima
organizacional y la motivacién laboral de los
colaboradores de una municipalidad distrital de
La Libertad, 2022.

Nombres y apellidos del
experto

Tania Vanessa Colchado Cerdan

Documento de identidad 18143923
Afios de experiencia en el 21 arfios
area
Maximo Grado Académico | Magister
Nacionalidad Peruana
Institucion Universidad César Vallejo
Cargo Docente
Numero telefonico 964 430 296
Firma g
Lk
Fecha 28/6/22




FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

CUESTIONARIO DE MOTIVACION LABORAL

Objetivo del instrumento

Determinar la relacion entre el Clima
organizacional y la motivacion laboral de los
colaboradores de una municipalidad distrital de
La Libertad, 2022.

Nombres y apellidos del experto

Maximo Antonio Bocanegra Cruzado

Documento de identidad

18011299

Afos de experiencia en el area

12

Méaximo Grado Académico

Magister Administracion de negocios

Nacionalidad Peruana
Institucion UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Cargo Docente tiempo parcial

NuUmero telefénico

9575178129

Firma

Fecha

7/12/2022

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento
Objetivo del instrumento

CUESTIONARIO DE MOTIVACION LABORAL
Determinar la relacion entre el Clima
organizacional y la motivacion laboral de los
colaboradores de una municipalidad distrital de

La Libertad, 2022.

Nombres y apellidos del
experto

PABLO RICARDO CIUDAD FERNANDEZ

Documento de identidad

17873919

Afos de experiencia en el
area

25 ANOS

Maximo Grado Académico

Maestro en Gestion del Talento Humano/Maestro
en Gestion Publica

_Nacionalidad Pervana ==
Institucion Universidad César Vallejo
Cargo Docente
_Numero telefonico 949650538
Firma
A==, 30
Fecha 17-junio-2022




FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

CUESTIONARIO DE MOTIVACION LABORAL

Objetivo del instrumento

Determinar la relacion entre el Clima
organizacional y la motivacion laboral de los
colaboradores de una municipalidad distrital de
La Libertad, 2022.

Nombres y apellidos del
experto

Tania Vanessa Colchado Cerdan

Documento de identidad 18143923
Anos de experiencia en el 21 anos
area
Maximo Grado Académico Magister
Nacionalidad Peruana
Institucion Universidad César Vallejo
Cargo Docente
Numero telefénico 964 430 296
Firma /]

4
Fecha 28/6/22

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO POR EXPERTO

Nombre del instrumento

CUESTIONARIO DE MOTIVACION LABORAL

Objetivo del instrumento

Determinar la relacion entre el Clima
organizacional y la motivacion laboral de los
colaboradores de una municipalidad distrital de
La Libertad, 2022.

Nombres y apellidos del experto

Maximo Antonio Bocanegra Cruzado

Documento de identidad

18011299

Afos de experiencia en el area

12

Méaximo Grado Académico

Magister Administracion de negocios

Nacionalidad

Peruana

Institucion UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Cargo Docente tiempo parcial
Numero telefonico 9575178129
Firma \
1\
e\ =
A a'\i\‘ ol ) et
Fecha 7/12/2022




ANEXO N°5. Confiabilidad de las variables

PRUEBA DE NORMALIDAD ALFA DE CRONBACH

Alfa de Cronbach: Variable (X) Clima organizacional

Alfa de Cronbach NUmero de items
0.902 16

Analisis de laconfiabilidad:

La consistencia de los datos de la encuesta para medir la variable X,
establecela firmeza interna de los items formulados para medir dicha variable de
interés, es decir, descubrir si algun item tiene mayor o mejor error de medida,
utilizando el método del Alfa de Cronbach, aplicado en una muestra para 15
colaboradores, obtuvo un coeficiente de confiabilidad de 0.902, lo que reconoce

gue el instrumentoes muy bueno significativamente.

Alfa de Cronbach: Variable (Y) Motivacion Laboral

Alfade Cronbach NUmero de items
0.922 15

Analisis de la confiabilidad:

La consistencia de los datos de la encuesta para medir la variable Y, establece
la firmeza interna de los items formulados para medir dicha variable de interés, es
decir, descubrir si algun item tiene mayor o mejor error de medida, utilizando el
método de Alfa de Cronbach, aplicado en una muestra para 15 colaboradores,
obtuvo un coeficiente de confiabilidad de 0.922, lo que reconoce que el

instrumento es muy bueno significativamente.



	Página en blanco
	Página en blanco



