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RESUMEN

El Objetivo general de la investigacion fue determinar la relacién que existe entre el clima
organizacional y la motivacion laboral de los Servidores del Programa Nacional de Apoyo
Directo a los mas Pobres- Juntos, Cajamarca 2021. Como objetivos secundarios fueron
identificar el nivel que presenta el clima organizacional y la motivacion laboral. La
investigacion es descriptiva, correlacional porque a partir de la descripcion de cada una de
las variables permitira establecer relaciones, sin establecer una relaciéon de causalidad entre
ellas, el disefio es no experimental. Por ultimo, mencionar el estudio es transversal. El método
de la investigacion es deductivo — inductivo, la poblacion estuvo constituida por 190
Servidores de las cuales se analizaran a 127 unidades de informacion, se utilizé la técnica de
la encuesta a través del instrumento denominado cuestionario, para el procesamiento de los
datos se utilizé la herramienta estadistica como el SPSS Version 26, para el analisis se
uso de la estadistica descriptiva e inferencial para la contratacion de la hipétesis. En la
presente investigacion se concluye que existe una correlacion media baja (0.263 %) entre
el clima Organizacional y Motivacion Laboral, ademas, del 89.8 % de servidores que califican
al clima laboral como bueno el 80.5 % tiene una motivacion laboral regular, del 10.2% que

califica como regular el clima organizacional el 7.8 % tiene una motivacion laboral Regular.

Palabra Clave: Motivacion Laboral, Clima Organizacional, Programa Juntos.
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ABSTRACT

The general objective of the research was to determine the relationship that exists between
the organizational climate and the work motivation of the employees of the Programa Juntos,
Cajamarca 2021. The research is descriptive, correlational because from the description of
each of the variables it will allow establishing relationships, without establishing a causal
relationship between them, the design is non-experimental. Finally, the study is cross-
sectional. The research method is deductive - inductive, the population was constituted by 190
Servers of which 128 information units will be analyzed, the survey technique was used
through the instrument called questionnaire, for the processing of the data the statistical tool
such as SPSS Version 26 was used, for the analysis descriptive and inferential statistics were
used for the contracting of the hypothesis. In the present investigation it is concluded that there
is a low average correlation (0.263 %) between the Organizational climate and Work
Motivation, in addition, of the 89.8 % of servers that qualify the work climate as good, 80.5 %
have a regular work motivation, of the 10.2 % that qualify the organizational climate as regular,

7.8 % have a Regular work motivation.

Keyword: Labor Motivation, Organizational Climate, Programa Nacional de Apoyo Directo a

los Mas Pobres-Juntos



CAPITULO |
INTRODUCCION

1.1. Planteamiento del problema

1.1.1. Contextualizacion.

Cuando hablamos de clima organizacional nos referimos a la percepcion de
los trabajadores con respecto a su trabajo dentro de una institucion, el ambiente fisico
en que se desarrollan las actividades laborales, el tipo de comunicacion que se
emplea, la estructura organizativa, todo ello influye de manera directa en la motivacion
laboral de los trabajadores, por consiguiente la gran mayoria de empresas aspira el
obtener un buen clima laboral y que sus colaboradores siempre estén motivados en

lo posible, ya que, de cierta manera la productividad y el desempefio mejorara.

En la actualidad el clima organizacional cumple un rol fundamental en las
organizaciones, el clima organizacional determina el comportamiento de los
empleados en una organizacién; comportamiento que determina el grado de
motivacion de los empleados lo cual determina la productividad de la organizacion.
Hoy en dia no podemos concebir a una organizacion sin gue se haya logrado un buen
clima organizacional adecuado. En la actualidad nos encontramos frente a una gran
pandemia que ha afectado a nivel mundial a todas las organizaciones privadas y
estatales en su desarrollo y forma de trabajo, generando diversas modalidades para
poder desarrollar el cumplimiento de sus objetivos de la organizacién, para ellos todas
las empresas han evolucionado adoptando nuevos mecanismos de motivar al
personal para su buen funcionamiento de la empresa en el cumplimiento de sus

metas.

Segun la Consultora Firm Bain & Company, nos dice que Google es un 40%
mas productiva en relacién con una empresa promedio. También Google presenta

estrategias un total de 7 en la motivacién como son: Garantizar la transparencia Cubrir



sus necesidades basicas al estilo premium, Ayudar a los empleados a cumplir sus
suefios de aumentar la familia, Facilitar la conciliacién, Trabajar la flexibilidad, Apostar
por la mejora continua y los lideres inspiradores. Y concluyendo que un trabajador es
el 44% mas productivo que un trabajador satisfecho y que se debe de trabajar en la

inspiracion del trabajador mas que la motivacion para tener mejores resultados.

El inadecuado clima laboral disminuye hasta en 20% la productividad de
colaboradores, Por su parte, Aptitus resalta que el 81% de los trabajadores peruanos
considera que el clima laboral es muy importante para su desempefio dentro de la
organizacion (Diario Gestién. 2018).

1.1.2. Descripcién del problema

El Programa Nacional de Apoyo Directo a los Mas Pobres-Juntos es un
programa social que tuvo sus inicios en septiembre del 2005, el cual pertenece al
Ministerio de Desarrollo e Inclusion Social cuyo objetivo es contribuir con el alivio de
la pobreza y pobreza extrema, potenciar el capital Humano a través de transferencias

monetarias condicionadas con corresponsabilidades en salud y educacion.

Actualmente Programa Nacional de Apoyo Directo a los Mas Pobres-Juntos se
puede observar que existe un ambiente tenso en el cual, no existe cordialidad y
apoyo entre los servidores , ademas mencionar que las relaciones sociales son
limitadas no permitiendo la constante comunicacion ascendente y descendente, la
estructura organizativa no esté bien definida, todo ello hace que se genere conflictos
internos que generan malestar en el ambito laboral, todo ello conlleva a que en
muchas oportunidades no se cumpla con las metas establecidas. A tal efecto se debe
fomentar un clima laboral adecuado y 6ptimo en los servidores con fines de lograr un
trabajo en equipo con comunicacién constante, lo cual permitira general una
motivacion en los servidores del Programa Nacional de Apoyo Directo a los Mas
Pobres-Juntos, en pro del cumplimiento de metas y objetivos por parte de la

organizaciéon como un conjunto.



Litwin y Stinger (1978) proponen nueve dimensiones que explicarian el Clima
Organizacional, Estructura, Responsabilidad, Recompensa, Desafio, Relaciones,
Cooperacion, Estandares, Conflictos e Identidad. Para la presente investigacion se ha
tomado en cuantas cuatro dimensiones, Estructura, responsabilidad, cordialidad y
apoyo Yy conflicto, la estructura organizacional del Programa Juntos deberia ser de
pleno conocimiento de los servidores, conocer que actividades deberian realizar,
conocer las norman y procedimientos, es fundamental para el desarrollo de las
actividades , la responsabilidad , cordialidad y apoyo en transcendental puesto que el
programa Juntos tiene contacto directo con usuarios y mucho de ellos son vulnerables,
la gestién de conflictos es fundamental , puesto que repercute , en la comunicacion ,
en el trabajo en equipo entre otros aspectos dentro la Organizacion.

En base a lo antes mencionado, se plantea la presente investigacion que tiene
como finalidad investigar el grado de correlacién del clima organizacional con la
motivacioén laboral de los trabajadores del Programa Nacional de Apoyo Directo a los
Mas Pobres-Juntos, y formular una propuesta de mejora para la motivacion laboral de
los servidores a partir de su relacion con el clima organizacién del Programa Nacional
de Apoyo Directo a los Mas Pobres-Juntos, Cajamarca 2021.

1.1.3. Formulacion del problema

Problema General

¢ Cual es la relacion que existe entre el clima organizacional y la motivacion laboral de
los Servidores del Programa Nacional de Apoyo Directo a los Mas Pobres-Juntos,

Cajamarca 2021?

Preguntas auxiliares

¢, Cual es el nivel del clima organizacional que presenta el Programa Nacional de

Apoyo Directo a los Mas Pobres-Juntos, Cajamarca 2021?

¢, Cual es el nivel de motivacién laboral que presente los servidores del Programa



Nacional de Apoyo Directo a loas Mas Pobres-Juntos, Cajamarca 20217?

¢, Cual es la correlacion entre las dimensiones del clima organizacional con la
motivacién laboral de los Servidores del Programa Nacional de Apoyo Directo a los

Mas Pobres-Juntos, Cajamarca 20217

¢ Qué propuesta de mejora se puede formular para la motivacion laboral de los
servidores a partir de su relacién con el clima organizacion del Programa Nacional de

Apoyo Directo a los Mas Pobres-Juntos 2021?

1.2. Justificacion
1.2.1. Justificacién cientifica

Desarrollar una investigacion referente al clima organizacional y la motivacion
laboral implica estudiar las dimensiones de ambas variables, a la vez pretende mostrar
como los servidores utilizan distintas herramientas para mejorar el clima
organizacional en la institucion.

Por ende, esta investigacién contribuira a la comunidad cientifica con nuevos
conocimientos tedricos sobre el clima organizacional y motivacion laboral la cual
servirh como base para futuras investigaciones.

1.2.2. Justificacién técnica-practica

El presente trabajo muestra resultados como producto de la investigacion,
evidenciando su originalidad a lo largo del desarrollo, la principal razén por lo cual se
selecciond el tema de investigacion es que se puede aplicar a una determinada
realidad.

Estudiar como se relaciona el clima organizacional y la motivacion laboral en
los servidores del Programa Nacional de Apoyo Directo a los Mas Pobres-Juntos,
aportara informacion real recolectada de cada servidor y funcionarios y en base a ello
se pueda tener un mejor panorama de la problematica, para poder proponer unas

mejoras en el clima organizacional. Con los resultados obtenidos de la investigacion,



conclusiones y recomendaciones aporta informacion util para la institucién, ya que con
ella se pueden dar posibles soluciones de mejora a los problemas encontrados sobre
la motivacioén laboral y el clima organizacional.
1.2.3. Justificacién institucional y personal

La presente investigacion es de suma importancia para el Programa Nacional
de Apoyo Directo a los Mas Pobres-Juntos, puesto que con los resultados se podra
analizar y plantear propuestas para mejorar el clima organizacional, mediante la
motivacion laboral en la parte administrativa y operativa de la institucion, para
posteriormente tener mejores resultados en los diferentes indicadores de resultados
de la institucién.

Desde el punto de vista personal, el estudio realizado aportara conocimientos
valiosos los cuales permitiran el desarrollo personal.
1.3. Delimitacion de la investigacion

Metodolégicamente la investigacion tiene como propoésito determinar la
relacion que existe entre el clima organizacional y la motivacion laboral de los
Servidores del Programa Nacional de Apoyo Directo a los Mas Pobres-Juntos,
Cajamarca 2021.En el plano social y cultural la investigacion esta delimitada por la
poblacion de estudio, conformada por los servidores del Programa; a quienes se les
aplicara encuestas, entrevista para recopilar informacion y poder analizar con
veracidad vy rigurosidad de acuerdo con el cédigo de ética en investigacion de la
universidad.

Espacialmente, la investigacion se realizé en las Oficinas del Programa
Nacional de Apoyo Directo a los Mas Pobres-Juntos, ubicada en la ciudad de

Cajamarca, durante el afio 2021.



1.4. Limitaciones
La principal limitacién estuvo relacionada con la dificultad para encontrar en
oficina en los trabajadores, debido al contexto del Covid 19. Las Visitas se realizaron
cumpliendo con los protocolos adecuado y en tiempo organizados ya que algunos
los trabajadores realizan trabajo remoto.

1.5. Objetivos

1.5.1. Objetivo General

Determinar la relacién que existe entre el clima organizacional y la motivacion
laboral de los Servidores del Programa Nacional de Apoyo Directo a los Mas Pobres-

Juntos, Cajamarca 2021.

1.5.2. Objetivos Especificos

a) Identificar el nivel que presenta el clima organizacional desde la percepcion de los
servidores del Programa Nacional de Apoyo Directo a los Mas Pobres-Juntos,
Cajamarca 2021.

b) Identificar el nivel de motivacion laboral que presenta los Servidores del Programa
Nacional de Apoyo Directo a los Mas Pobres-Juntos, Cajamarca 2021.

c) Correlacionar las dimensiones del clima organizacional y la motivacion laboral de
los Servidores del Programa Nacional de Apoyo Directo a los Mas Pobres-Juntos,
Cajamarca 2021.

d) Formular una propuesta de mejora para la motivacion laboral de los servidores a
partir de su relacién con el clima organizacion de los Programas Juntos,

Cajamarca 2021.



CAPITULO I
MARCO TEORICO
2.2. Antecedentes de la investigacion
A nivel Internacional

Mogrovejo Peralta (2020), en su investigacion: El Clima Organizacional y su
influencia sobre la motivacion del personal del hospital Liborio Panchana Sotomayor,
de la ciudad de Guayaquil, Tuvo como objetivo analizar la influencia del clima
organizacional sobre la motivacion del personal. La metodologia que se usé fue un
enfoque cuantitativo, de tipo transversal con alcance descriptivo y correlacional. El
método de investigacion fue cuantitativo, la muestra fue de 218 empleados y la
herramienta fue la encuesta. Para medir el grado de correlacién entre las dos variables
se utiliz6 el estadigrafo RHO de Spearman.

Aplicada la correlacion de Pearson, se obtuvo un coeficiente de correlacién de
0.937 con una significancia del 0.000, de lo cual se concluye que existe correlacion
positiva y fuerte.

Ademds de las conclusiones se puede destacar lo siguiente: La motivacion
laboral principalmente se basa en actividades internas o externas que realizan los
individuos poniendo su esfuerzo para cumplir objetivos 0 metas de una institucion o
empresa, pero estas se ven influenciadas por factores como las caracteristicas fisicas
del ambiente de trabajo, el comportamiento individual de cada trabajador, la falta de
reconocimiento sus actividades. Por lo cual el clima organizacional contribuye en la
motivacién, 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.

Fuentes Navarro (2012), En su trabajo de investigacion denominado

Satisfaccion laboral y su influencia en la productividad (estudio realizado en la



delegaciéon de recursos humanos del organismo judicial en la ciudad de
Quetzaltenango). El objetivo de este estudio fue establecer la influencia que tiene la
satisfaccion laboral en la productividad. La metodologia que se us6 fue un enfoque
cuantitativo, de tipo transversal con alcance descriptivo y correlacional. EI método de
investigacion fue cuantitativo, la muestra fue de 76 trabajadores y la herramienta fue la
encuesta mediante un cuestionario de la escala de Likert.

Utilizando la muestra de los 75 trabajadores de obtuvo un coeficiente de 0.75,
de los cual se concluye que es la correlacién es moderadamente alta demostrando que
las si se relacionan en el personal del centro educativo evaluado, por otro lado, se
recomienda desarrollar actividades que estimulen la comunicacién entre los docentes

de los diferentes ciclos y empleados de nivel administrativo.

A nivel Nacional

Ayquipa Cruz (2017), en su trabajo de investigacion: Motivacion laboral y Clima
Organizacional en la Municipalidad Distrital de Los Olivos, Lima 2017, Su objetivo fue
investigar la relacién entre el clima organizacional y Motivacién laboral. El método
empleado en la investigacion fue el hipotético-deductivo, de disefio no experimental de
nivel correlacional de corte transversal, se utilizé un cuestionario de Motivacion laboral,
el cual estuvo constituido por treinta y seis preguntas en la escala tipo Likert y un
cuestionario de clima organizacional, el cual estuvo constituido por treinta y seis
preguntas en la escala tipo Likert.

Se determiné que el coeficiente Rho de Spearman es de 0,326; lo cual nos indica
un nivel de correlacion bajo, en la investigacién se menciona que el ambiente de trabajo,
asi como el clima, en toda institucién es significativa, porque de ello depende el buen
desenvolvimiento en sus tareas diarias de la persona comin. Tomando en cuenta esta
situacion, obtendremos un mejor desempefio de parte de los trabajadores de la
institucion.

Rivera y Pilar (2018), en su investigacion titulada Clima organizacional y



motivacion laboral en la Institucion Educativa Mariano Damaso Berain de
Paucarbamba-2018. El propdsito de su investigacion es determinar la relacién del Clima
organizacional y la motivacion laboral en la Institucién Educativa Mariano Damaso
Beraln de Paucarbamba -2018. El tipo de investigacion utilizada fue no experimental,
de disefio correlacional transversal, con una poblacion de 55 docentes, y con una
muestra de 26 docentes, aplicando un muestreo no probabilistico. Se usoé la estadistica
descriptiva e inferencial mediante el programa SPSS, y luego fueron presentados en
tablas y graficos, previa utilizacion de encuestas y cuestionarios que contenian sus
respectivas variables y dimensiones.

Para la obtencion de la confiabilidad utilizaron la estadistica de Alfa de
Cronbach, teniendo un resultado de 0.912 y 0.766 y concluyeron que si existe una
relacion entre el clima organizacional y la motivacidn laboral, con una relacion de 0,636
segun la prueba estadistica de Rho de Spearman. Entonces en la prueba de hipétesis
realizada, los resultados indicaron una hipétesis nula HO y aceptar la hip6tesis alterna
un nivel de confianza del 99%.

Este estudio es importante porqgue busca promover la participacion activa y
democratica de los docentes en la toma de decisiones y resolucion de problemas
institucionales, creando una atmoésfera adecuada en el clima institucional. Asimismo, se
plantea desarrollar politicas de motivacion, reconocimiento y valoracion de sus
integrantes, para que se desenvuelvan eficientemente en sus labores pedagdégicas
académicas e incrementen su compromiso con la institucion.

Bravo Ramirez (2020), realiz6 la investigacion titulada Clima organizacional y
motivacién laboral en trabajadores de la Direccibn Regional de Transportes y
Comunicaciones sede Tarapoto, 2019. Teniendo como proposito determinar si existe
una relacion entre el clima organizacional y la motivacién laboral de los trabajadores y
para ello en su trabajo de investigacion fue de tipo basica con disefio no experimental,
transversal y descriptivo correlacional, empelando como técnica la encuesta y como

instrumento el cuestionario, teniendo como muestra de 50 colaboradores.
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Pearson dio un resultado de 0.599 que quiere decir una correlacion positiva
moderada, por lo que se concluye que existe una relaciébn entre las variables,
revalidando lo planteado en la hipotesis de investigacion. Este estudio es importante
porque muestra como el clima organizacional de una empresa, como el ruido, olores
desagradables, poca limpieza, entre otros, ocasiona que el trabajador no se sienta
motivado en cumplir con sus labores, porque percibe que no les dan mérito a sus
funciones, ni las felicitaciones por las labores realizadas, originando que no se sienten
identificados con la empresa.

A nivel Local

Guevara & Silva (2017), en su trabajo de investigacion Motivacion laboral y clima
organizacional en los colaboradores del programa Nacional de Alimentacién Escolar
Qali Warma Cajamarca, tiene como objetivo principal determinar la relacion que existe
entre la motivacion laboral y clima organizacional en los colaboradores del Programa
Nacional de Qali Warma Cajamarca, en la investigacion se utilizé el método inductivo
— deductivo, como técnica e instrumento de recoleccidon de informacion se utilizé la
encuesta, con una muestra de 75 colaboradores.

Se obtuvo un coeficiente de correlacion de r = 0,627 corresponde a una p =
0,000 < a = 0,05 entre la motivacion laboral con el clima organizacional en los
colaboradores del Programa Nacional de Alimentacion Escolar Qali Warma, por lo tanto,
la motivacion laboral se relaciona directamente con el clima organizacional de los
colaboradores, es decir, a mayor nivel de motivaciéon laboral, mayor nivel del clima
organizacional.

Valentin, H (2022), en su tesis denominada Clima organizacional y motivacion
laboral del personal de la unidad de presupuesto de la municipalidad provincial de
Cajamarca, 2020. tuvo como objetivo determinar la relacion que existe entre del clima
organizacional y la Motivacion laboral, la investigacion es de tipo aplicada, de nivel
descriptivo-correlacional, de disefio no experimental y transversal. Se utilizé el

instrumento del cuestionario y la técnica de la encuesta que se aplicoé a 12 funcionarios
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de la Unidad de Presupuesto de la Municipalidad Provincial de Cajamarca

La investigacién encontré que existe una correlacién alta entre las variables,
debido a que el valor del coeficiente de Pearson es igual a 0.794 y que a juzgar por los
resultados se corrobora porque el clima organizacional en general fue calificado como
"regular" por el 50% de encuestados, mientras que la motivacion laboral fue calificada
por el 41% de encuestados como "bajo".

Chuquilin y Soto (2018), en su tesis denominada Clima organizacional y
satisfaccion laboral en el establecimiento de salud Pachacutec — Cajamarca 2018, tuvo
como objetivo determinar la relacion que existe entre del clima organizacional y la
satisfaccion laboral en los trabajadores del Establecimiento de salud Pachacutec, su
investigacion fue descriptivo correlacional con un disefio no experimental, transversal,
el instrumento aplicado fue un cuestionario de fiabilidad = 0831 en una poblacién de 40
participantes y utilizando la encuesta, también se empleé la estadistica con el
coeficiente de Rho Spearman,

Los resultados obtenidos en la contratacion de la hipétesis del coeficiente Rho
de Spearman = 0.480, y de acuerdo al baremo de estimacién de la correlacion de
Spearman existe una correlacion positiva moderada, lo que determina que es
importante atacar y buscar mecanismos de mejora en cada una de ellos para poder
proponer mejorar satisfaccion laboral de los colaboradores en el Establecimiento de
salud Pachacutec, de Cajamarca.

2.3. Bases tedricas.
2.3.1. Clima Organizacional.

2.3.1.1. Lateoria sobre clima organizacional de Litwin y Stringer (1968).
Litwin y stringer (1968), postulan que el clima organizacional busca explicar aspectos
importantes de la conducta de los miembros de una determinada empresa u
organizacion, para encontrar las determinantes situacionales y ambientales que mas

influyen sobre la conducta y percepcion de los individuos. Ademas, postulan la
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existencia de siete dimensiones que explicarian el clima existente en una determinada
empresa. Cada una de estas dimensiones se relaciona con ciertas propiedades de la
organizacion, tales como:

2.3.1.1.1. Responsabilidad. Es el sentimiento de ser su propio jefe; no tener
que vuelva a comprobar todas sus decisiones; cuando se tiene un trabajo que hacer,
sabiendo que es tu trabajo.

2.3.1.1.2. Estructura. Gan y Berbel (2011) sefalan que: “Representa la
percepcion que tienen los miembros de la organizacion acerca de la cantidad de reglas,
procedimientos, tramites y otras limitaciones a que se ven enfrentados en el desarrollo
de su trabajo” (p. 196).

2.3.1.1.3. Conflicto. Gan y Berbel (2011) menciona que: “Es el grado en que
los miembros de la organizacion, tanto pares como superiores, aceptan las opiniones
discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los problemas tan pronto surjan” (p.
197).

2.3.1.1.4. Apoyo. Segun Morilla (2007) aconteci6 que se trata de una
dimensién que simboliza el afecto del equipo con relacion a la cooperacion y apoyo que
existe entre los colaboradores dentro de la organizacion.

2.3.1.2. Teorias de la motivacion laboral de Abraham Maslow. De acuerdo
con Chiavenato (2011), en esta jerarquia, Maslow organiza cada una de las
necesidades del ser humano en una piramide, en la base estan las necesidades
primarias y en el tope las necesidades segundarias.

2.3.1.2.1. Necesidad de seguridad. Es la necesidad de proteccion de peligro,
ya sea abstracto o real. Las personas buscan protegerse ante cualquier amenaza, es
instinto el querer tener un mundo en el que se puedan prever las acciones para poder

evitarlas.

2.3.1.2.2. Necesidades sociales. Personifica el deseo de aceptacion del

humano por parte de otro, es donde esta la amistad, el amor y afecto, la persona se
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vuelve hostil y resistente ante cualquier persona.

2.3.1.2.3. Necesidad de estima. Se relacionan fundamentalmente con la
autoestima y autovaloracion que se tenga cada individuo, ya que en esta esta el

reconocimiento social y la necesidad de obtener un estatus.

Figura 01

Piramide de Maslow

Autorrealizacién

Estima / reconocimien

Afiliacion

Seguridad

Fisiol6gicas

Nota. La motivacion viene a hacer el resultado que existe en una situacién o ambiente y el
individuo y segun sea la situacion que este se encuentre, existird una interaccion en su
entorno y con el individuo para que haya una motivacion o caso contrario no exista

motivacion.



14

2.4. Marco conceptual
2.4.1. Clima organizacional

2.4.1.1. Definiciones. Chiavenato (2011) indica que: “El clima organizacional
es aquel ambiente interno que existe por la integracion de los miembros de una
organizacion y los aspectos propios que se perciben” (p. 49).

Litwin y stringer (1968), estos investigadores nos manifiestan sobre motivacion
y clima organizacional que puede haber en las conductas de las personas. La medicién
utilizada es del tipo perceptual del clima organizacional.

2.4.1.2. Importancia del clima organizacional. Un adecuado, oportuno
analisis y diagnéstico del clima organizacional permite evaluar las fuentes de conflictos,
estrés o insatisfaccibn dentro de una organizacion, su diagnéstico tardio puede

contribuir al desarrollo de actitudes negativas frente a la organizacion. (Brunet, 2014).

Escalante (2017), conocer el clima organizacional de una institucion o empresa
proporciona retroalimentacion continua acerca de los procesos que determinan los
comportamientos organizacionales, permitiendo, ademas, introducir cambios
progresivos, tanto en las aptitudes, actitudes y conductas de los integrantes, como en
la estructura organizacional o en uno o mas de los subsistemas que la componen. (p.
81).

2.4.1.3. Caracteristicas del clima organizacional. Rodriguez (2015) sefiala
que el clima organizacional se caracteriza principalmente porque este influye en las
conductas y acciones de las personas. Por lo tanto, para poder realizar investigaciones
y medir el clima organizacional debemos tener en cuenta las caracteristicas més
relevantes que la conforman para asi obtener una data mas confiable y un diagnostico

mas aproximado.
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2.4.1.4. Dimensiones del clima organizacional

2.4.1.4.1. Estructura organizacional. Brume (2019) la define asi: “La
estructura organizacional es fundamental en todas las empresas, define muchas
caracteristicas de como se va a organizar, tiene la funcién principal de establecer
autoridad, jerarquia, cadena de mando, normas procedimientos, politicas

institucionales, organigramas y departamentalizaciones, entre otras” (pag. 1).

Para Humberto Maturana y Francisco Varela la mejor forma de organizacion es la que
crea una red de procesos u operaciones que pueden crear o destruir elementos del
mismo sistema, como respuesta a las perturbaciones del medio.

2.4.1.4.2. Conflicto. Litwin y stringer (1968) Se refiere al grado de tolerancia
entre los miembros de una organizacién, tanto subordinados como superiores, los
cuales aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los

problemas tan pronto surjan, en pro de la integracion organizacional.

2.4.1.4.3. Cordialidad y apoyo. Segun Schnedide y Bartlett (1968), esta
dimensién evalla la percepcion de los colaboradores con respecto al nivel en el que los
superiores estan interesados en el progreso de sus agentes, en apoyarlos en su

esfuerzo y en mantener un espiritu amistoso de cooperacion.

2.4.1.4.4. Responsabilidad. Litwin y stringer (1968), Se refiere a la
percepcion de los empleados con respecto a su autonomia en la toma de decisiones en
el desarrollo de su trabajo. Si se supervisa todo lo que hacen, si debe consultar todo a

los superiores o si, por el contrario, los dejan trabajar y tomar decisiones.

2.4.2. Motivacion laboral
2.4.2.1. Definiciones de la motivacion laboral. Robbins y Jugde (2013)
afirman que la motivacion son procesos que inciden en la intensidad, direccion y

persistencia del esfuerzo que realiza una persona para alcanzar un objetivo.
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La motivacion laboral es el resultado de la interrelacion del individuo y el
estimulo realizado por la organizacion con la finalidad de crear elementos que

impulsen e incentiven al empleado a lograr un objetivo. (Pefia y Villén, 2018) .

2.4.2.2. Importancia de la motivacién laboral. Griffin (2011) menciona que:
“‘La motivacién es importante debido a su significacion como determinante del

desempeno y debido a su caracter intangible” (p. 510).

Martinez (2012) menciona el personal y su desempefio son partes
fundamentales en la organizacion, la motivacion del personal debe ser la idonea para
asi lograr alcanzar las metas y objetivos de la institucion. Por lo tanto, los intereses
individuales y grupales de una organizacion deben coincidir de manera que se
satisfagan las necesidades de los trabajadores y se lleguen a alcanzar los objetivos
organizacionales. Por ello para alcanzar niveles 6ptimos de productividad se deben

conocer los factores de la motivacion laboral.

2.4.2.3. Dimensiones de la motivacién laboral. Segin Maslow (1997)
sefala claramente qué el principio primordial de la organizacién de la motivacién
humana es la ordenacion de las necesidades basicas en una jerarquia de mayor o
menor prioridad o potencia. Partiendo de esto, el ser humano tiene necesidades que

satisfacer, para ello debe ordenarlas para poder satisfacerlas. (p. 54)

Asimismo, Maslow menciona la existencia de cinco necesidades que se
consideran primordiales, de las cuales se tomaran en cuenta tres dimensiones para la

realizacion de la presente investigacion.

2.4.2.3.1. Necesidad de Seguridad. Las necesidades de seguridad
representan el deseo de tener seguridad y estabilidad, asi como ausencia de dolor, de
amenazas o de enfermedad. Las personas que son motivadas mas que nada por las

necesidades de seguridad valoran sus empleos sobre todo como defensas contra la
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posibilidad de no poder satisfacer las necesidades basicas. (Hellrieger y Slocum, 2009).

2.4.2.3.2. Necesidades Sociales. Para Abraham Maslow(1943), propuso en
su modelo piramidal, Las necesidades sociales son aquellas que estan vinculadas con
la vida comunitaria, 0 sea, que tienen que ver con la relacién entre el individuo y
el grupo humano al cual pertenece.

2.4.2.3.3. Necesidades de Estima. El deseo de tener sentimientos de
realizacion, valia personal y reconocimiento o respeto representa las necesidades de
estima. Las personas gue tienen necesidades de estima quieren gque otras las acepten
por lo que son y que las perciban como competentes y capaces. (Hellrieger y Slocum,
2009).

2.5. Definicién de términos basicos.

Clima Organizacional: en sintesis, se podria decir que es el entorno laboral en el cual
se desenvuelven los colaboradores de una organizacion, el cual involucra la parte
estructural, la comunicacion, el tipo de liderazgo, el estilo de motivar a los trabajadores

y las compensaciones planteadas (Sandoval, 2004).

Motivacion laboral: Proceso mediante el cual se genera, activa, dirige, dinamiza y
mantiene el comportamiento de los trabajadores hacia el cumplimiento de objetivos y

metas plasmadas por una empresa u organizacion (Lépez, 2005).

Organizacion: se podria decir que es un sistema, mediante el cual los colaboradores
implementan sus capacidades, actitudes, aptitudes conocimientos y esfuerzos, donde

juntos se lograria cumplir con los objetivos grupales (Chiavenato, 2009).

Recompensas: Se clasifican en dos tipos:

- las recompensas financieras, son aquellas destinadas al colaborador y tiene

un valor monetario

- recompensas no financieras, son aquellas que no tienen un valor monetario,


https://concepto.de/grupo/
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pero son producto del trabajo (Madero, 2010).

Reconocimiento: Toman el nombre como retribucion no financiera, que podria tratarse
de un agradecimiento, felicitaciones, elogios, ascensos, algun cargo que demande
mayor responsabilidad, entre otros; que pueden impactar en la motivacion laboral del

colaborador (Luthans, 2008).

Desarrollo profesional: Desarrollo profesional es un proceso continuo implica una
mejora en las aptitudes, actitudes y habilidades, en las organizaciones se caracteriza
por el mejoramiento en el trabajo, tareas; donde a su vez se genera motivacion en ellos

(Fernandez, 2002).

Remuneracion: Se refiere a toda retribucion mensual, quincenal, semanal, diario, que
son entregadas a los trabajadores, la cual surge del producto de su trabajo (Dessler,

2009).

Satisfacciéon laboral: se ve plasmado en el grado de motivacibn que tiene un

colaborador en el desarrollo de sus actividad (Chiang, Martin y Nafez, 2010).


https://dev.euroinnova.edu.es/blog/que-es-desarrollo-profesional
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CAPITULO 1Nl

PLANTEAMIENTO DE LA (S) HIPOTESIS Y VARIABLES
3.1. Hipotesis
3.1.1. Hipotesis General
Existe una relacion Media baja entre el clima organizacional y la motivacion laboral en
los Servidores del Programa Nacional de Apoyo Directo a los Mas Pobres-Juntos,
Cajamarca 2021.
3.1.2. Hipotesis especificas

- El nivel del clima organizacional es Bueno en el Programa Nacional de Apoyo
Directo a las mas Pobres-Juntos, Cajamarca 2021.

- El nivel de motivacion laboral es Regular en los Servidores del Programa
Nacional de Apoyo Directo a los mas Pobres-Juntos, Cajamarca 2021.

- Existe una correlacibn media baja entre las dimensiones del clima
organizacional con la motivacién laboral de los Servidores del Programa
Nacional de Apoyo Directo a los Mas Pobres-Juntos, Cajamarca 2021.

3.2. Variables
Variable 01
Clima Organizacional.
Variable 02

Motivacion Laboral.



3.3.

Tabla 1

Matriz Operacional de Variables e Indicadores

Operacionalizacion de los componentes de las hipotesis
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Titulo: Clima Organizacional y Motivacién Laboral de los Servidores del Programa Nacional de Apoyo directo a los mas Pobres-JUNTOS,
en la unidad territorial de Cajamarca, 2021

Hipotesis Definicion Definicién Operacional de las Variables
Conceptual " . . .
Variables Dimensiones Indicadores Instrumento

Hipé6tesis General Se define como un Clima Estructura - Definicion de las obligaciones, tareas y politicas

conjunto de elementos  Organizacional N Niveles de t de decisi
Existe relacion Media Baja entre el que se tiene en el Iveles de toma de decisiones
Clima Organizacional y Motivacién ambiente laboral, los Responsabilidad - Compromisos de los funcionarios con sus obligaciones y tarea
Laboral de los Servidores del cuales son percibidos T

X - Alto grado de lealtad y flexibilidad

Programa Nacional de Apoyo por los empleados que
directo a Ios_mas Pobrgs-_\]untos, Se suponen l_J,na fuerza Cordialidad y - Buenas relaciones en el grupo de trabajo . )
en la unidad territorial de o motivacion que apoyo Cuestionario
Cajamarca, 2021. influye en la conducta - Ayuda positiva entre trabajadores de la institucion

y posterior desempefio .
Hipé6tesis Especificas del empleado. (Hall. Conflicto - Grado de tolerancia de diversas opiniones

1996) - Efectividad en la integracién
Existe un nivel Bueno del Clima — —
Organizacional en el Programa La motivacion laboral ~ Motivacion Necesidad de - Condicioén laboral (contrato, salario)
Nacional de Apoyo directo a los €S €l res_l’JItado de la  Laboral seguridad - Condiciones fisicas/ambiente de trabajo (instalaciones)
méas Pobres- Juntos, en la unidad interrelacion  del
territorial de Cajamarca, 2021. 'nd|Y|dU0 y el estimulo Necesidades - Relaciones interpersonales
Existe un Nivel Regular de la realizado — por la sociales Sertido d -
motivacién  laboral de los Organizacion con la - Sentido de pertenencia Cuestionario

Servidores del Programa Nacional
de Apoyo directo a los mas Pobres-
Juntos, en la unidad territorial de
Cajamarca, 2021.
Existe una Correlacion media baja
entre las dimensiones del clima
organizacional y la motivacion
Laboral de los Servidores del
Programa Nacional de Apoyo
directo a los mas Pobres- Juntos,
en la unidad territorial de
Cajamarca, 2021.

finalidad de crear
elementos que
impulsen e incentiven
al empleado a lograr
un objetivo. (Pefia y
Villén, 2018)

Necesidad de adaptarse

Necesidades de
estima

Necesidad de reconocimiento (premios, distinciones)

Crecimiento personal y profesional
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CAPITULO IV
MARCO METODOLOGICO
4.1. Ubicacién geogréafica
La presente investigacion se llevé a cabo en la ciudad de Cajamarca ubicada al
norte del Perd, en la sede del Programa Nacional de Apoyo Directo a los Mas Pobres-
Juntos la cual esta ubicada en Jiron Miguel iglesias 229. La cual est4 ubicada a 2750
m.s.n.m. Con una Superficie de 392.5 km2, perteneciente a la Provincia y Region de

Cajamarca.

Figura 2

Ubicacion geografica del ambito de investigacion
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Nota. Ubicacion referencial del Programa Nacional de Apoyo Directo a los méas

Pobres-Juntos Juntos — Fuente Google Maps

4.2. Disefio de la Investigacion

La presente investigacion es correlacional porque a partir de la descripcion de
cada una de las variables permitié establecer relaciones, sin establecer una relacion de
causalidad entre ellas. El disefio es no experimental, porque no se requiere la
manipulacion de la variable de forma directa y se desarroll6 la informacion del fenédmeno

en su contexto natural por medio de la recoleccion de datos, para luego realizar en
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analisis. Por ultimo, mencionar el estudio es transaccional porque se realizd en un solo

momento.

Figura 3

Disefio de la investigacion

Donde:
Vv M: los servidores del Programa Nacional de apoyo
1
T directo a los mas pobres - Juntos, Cajamarca

V1: Variablel (clima organizacional).
V2: Variable 2(motivacion laboral).

r: Coeficiente de relacién

4.3. Métodos de investigacion

4.3.1. Método Hipotético -deductivo

En la investigacion se utiliz6 el método hipotético — deductivo, para Sanchez
(1998) menciona en la hipotesis a partir de dos indicios, una universal (teorias cientificas
y leyes) y otra empirica (hecho observable que genera el problema y motiva la
investigacion) para llevar a la contrastacion empirica lo cual finalidad para comprender

los fendbmenos y explicar las causas y origenes que generan.

El trabajo de investigacion titulado el clima organizacional y la motivacién laboral
en los servidores del Programa Nacional de apoyo directo a los mas pobres — Juntos,
Cajamarca 2021, se formulé partir de cimulo de conocimientos plasmados en teorias,
conceptos y procedimientos metodoldgicos ,que permiten precisar el problema de
investigacion, el cual se infiere a través de hipotesis que seran contratadas a través de
estrategias metodoldgicas para obtener resultados que corroboren el problema de

investigacion establecido.
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Figura 4

Método de la Investigacion: Hipotético — Deductivo

=

¢ Cudl es la relacion que existe entre clima organizacional y la motivacié

A

Elproblema | ahoral de los Servidores del Programa Juntos, Cajamarca 202172

Hipotesis general |

Existe una relacion directa y significativa en el clima organizacional
y la motivacion laboral en los Servidores del Programa Juntos,
Cajamarca 2021.

Hipotesis | especificas

Existe una correlacion

El nivel del clima El nivel de motivacién significativa entre las
organizacional es laboral es bajo en los dimensiones del clima
bajo en el Servidores del organizacional con la
Programa Juntos, Programa Juntos, motivacién laboral de los
Cajamarca 2021. Cajamarca 2021. Servidores del Programa

Juntos, Cajamarca 2021.

Disefio T

| |
VERIFICADA FALSADA

\ /

HALLAZGOS

Nota. EI método hipotético — deductivo estd dividiendo en los siguientes pasos
observacion, propuesta de la hipétesis, verificacion de la hipétesis y difusion de

leyes y teorias.



24

4.4. Poblacion, muestra, unidad de andlisis y unidades de observacién

4.4.1. Poblacion

La poblacion estd constituida por 190 Servidores del Programa Nacional de apoyo
directo a los mas pobres — Juntos, Cajamarca.

4.4.2. Muestra.

La muestra se tomo de forma aleatoria a 128 servidores Programa Nacional de apoyo

directo a los mas pobres — Juntos, Cajamarca.

Para determinar el tamafio de la muestra se utilizé la siguiente formula.

(190) * (1.96)2 * (0.5) * (0.5)

N = 0.05)2 « (190 — 1) + (1.96)% * (05) = (0.5)

N= Tamafo de la muestra.

Z =1.96, Distribuciéon Normal Estandar (para 95% de margen de Confiabilidad)

p = 0.5, probabilidad de ocurrencia de los casos.

Q = 0.5, probabilidad de no ocurrencia de los casos.

E = 0.05, error de estimacién de la medida de la muestra respecto a la Poblacién.

N =128 , se analizaron a 128 unidades de informacion.

4.4.3. Unidad de andlisis.

Cada uno de los Servidores del Programa Nacional de Apoyo directo a los mas Pobres-

Juntos, en la unidad territorial de Cajamarca.

4.4.4. Unidad de observacion.

Como unidad de observacion tenemos a las dimensiones de la variable Clima

Organizacional, Estructura, Responsabilidad, Cordialidad y apoyo, Conflicto.

De la variable Motivacion Laboral tenemos a las siguientes dimensiones, Necesidades
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de seguridad, Necesidades Sociales, Necesidades de estima.
45. Técnicas e instrumentos de recopilacién de informacién

Se utilizé la técnica de la encuesta a través del instrumento denominado
cuestionario, con el objetivo de recabar informacién sobre el clima organizacional y
motivacion laboral los servidores del Programa Nacional de apoyo directo a los mas
pobres — Juntos, Cajamarca 2021.

4.6. Técnicas para el procesamiento y andlisis de lainformacién

Para el procesamiento de los datos se utilizé la herramienta estadistica como el
SPSS Version 26, para el andlisis se hara uso de la estadistica descriptiva e inferencial
para la contratacion de la hip6tesis. El estadigrafo utilizado esta supeditado a la prueba
de normalidad de datos segun el estadistico Kolmogorov — Smirnov el cual se utiliza
para muestras mayores a 50 datos.
47. Equipos, materiales, insumos, etc.
Equipos:
- Computadora
- Memorias USB
- Impresora

- Celular (Modalidad pospago)

Materiales:
- papel

- lapiceros
- Lapices

- Mesa de trabajo.

4.8. Matriz de consistencia metodolégica
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Titulo: clima organizacional y la motivacion laboral en los servidores del Programa Nacional de apoyo directo a los mas pobres Juntos,

Cajamarca 2021.
Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables

Marco
tedrico

Dimensiones Indicadores items

¢Cual es la relacion

que existe entre
clima organizacional
y la motivacién
laboral de los
Servidores del
Programa  Juntos,

Cajamarca 20217

Determinar la relacion
que existe entre el clima
organizacional y la
motivacion laboral de los
Servidores del Programa

Juntos, Cajamarca 2021.

Existe una relacion media

baja entre el clima

organizacional y la
motivacién laboral en los
Servidores del Programa

Juntos, Cajamarca 2021

Clima
Organizacional

Estructura - Cumplimiento de las reglas y
procedimientos

- Definicion de las obligaciones, tareas
y politicas

- Niveles de toma de decisiones

- Compromisos de los funcionarios con
sus obligaciones y tarea

Responsabilidad i orado de lealtad y flexibilidad

Cordialidad y - Buenas relaciones en el grupo de
apoyo trabajo
- Ayuda positiva entre trabajadores de
la institucion
Conflicto - Grado de tolerancia de diversas
opiniones

- Efectividad en la integracion

¢ Cuadl es el nivel del
clima organizacional
que presenta el
Programa  Juntos,
Cajamarca 20217

¢Cuadl es el nivel de
motivacién laboral
que presente los
servidores del
programa  Juntos,
Cajamarca 20217

¢Cual es la
Correlacion entre las
dimensiones del

Especificos

Identificar el nivel del
clima organizacién que
presentan los servidores
del Programa Juntos,
Cajamarca 2021.

El nivel del clima
organizacional es bajo en
el Programa Juntos,
Cajamarca 2021.

Identificar el nivel de
motivacién laboral que
presenta los Servidores
del Programa Juntos,
Cajamarca 2021.

El nivel de motivacién
laboral es bajo en los
Servidores del Programa
Juntos, Cajamarca 2021.

Motivacion
Laboral

Necesidad de -
seguridad

Condicién laboral (contrato,
salario)

- Condiciones fisicas/ambiente
de trabajo (instalaciones)

. Necesidades 3. Relaciones interpersonales
sociales 4, Sentido de pertenencia
5. Necesidad de adaptarse
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Titulo: clima organizacional y la motivacion laboral en los servidores del Programa Nacional de apoyo directo a los mas pobres Juntos,

Cajamarca 2021.

Problema Objetivos Hipétesis Variables Dimensiones Indicadores ftems Marco
tedrico

clima organizacional Correlacionar las Existe una correlacion Necesidades 6. Necesidad de reconocimiento

con la motivacién dimensiones del clima media baja entre las de estima (premios, distinciones)

laboral de los organizacional y la dimensiones del clima 7. Crecimiento personal y

Servidores del motivacion laboral de los  organizacional con la profesional

Programa Juntos, Servidores del Programa  motivacién laboral de los

Cajamarca 2021?

Qué propuesta de
mejora se puede
formular parala
motivacién laboral
de los servidores a
partir de su relacién
con el clima
organizacion del
programa juntos

Juntos, Cajamarca 2021.

Formular una propuesta
de mejora para la
motivacién laboral de los
servidores a partir de su
relacion con el clima
organizacion del
programa juntos

Servidores del Programa
Juntos, Cajamarca 2021.
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CAPITULO V
RESULTADOS Y DISCUSION
5.1. Presentacion de resultados
Caracterizacion de la Muestra
Tabla 3

Estadisticos descriptivos (afios en la Institucion)

N Minimo Maximo Media Desv. Desviacién
Edad 128 28 58 41,49 7160
Aios en la Institucion 128 1 16 7,53 4185
N valido (por lista) 128

De 128 Servidores encuestados, la edad minima de los servidores del Programa Nacional
de Apoyo Directo a los mas Pobres-Juntos es de 28 afios, y la edad maxima es de 58 y la
edad media es de 41 afios, respecto al tiempo en la Institucién el minimo es un afo y el

maximo es de 16 afios, siendo la media 7 afios.

Tabla 4

Estadisticos descriptivos (Género)

Frecuencia Porcentaje Porcentaje vidlido Porcentaje acumulado

Valido F 48 37,5 37,5 37,5
M 80 62,5 62,5 100,0
Total 128 100,0 100,0

De 128 Servidores encuestados, El 62,5 % son de Género Masculino, y el 37.5 % de

Género Femenino.
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Tabla b

Estadisticos descriptivos (Cargo)

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado

Valido ASISTENTE 2 16 1,6 1,6

ADMINISTRATIVO

CHOFER 1 ,8 ,8 2,3

COORDINADOR TECNICO 8 6,3 6,3 8,6

ZONAL

GESTOR LOCAL 117 91,4 91,4 100,0

Total 128 100,0 100,0

De 128 Servidores encuestados, 117 fueron gestores locales siendo el 91.4 % de la
muestra, ocurre lo contrario con el cargo de chofer siendo solo un encuestado lo que
equivales solo al 1.6 % de la muestra.
5.1.1. Clima Organizacional
Dimension 1: Estructura
Indicador 1: Cumplimiento de las reglas y procedimientos
Figura s

La institucion donde labora se rige bajo normas y procedimientos establecidos

80.00%
60.00%
40.00%
20.00%
0.00%
La institucién donde labora se rige bajo normas y procedimientos
establecidos
B Totalmente en desacuerdo B En desacuerdo Ni de acuerdo ni en desacuerdo
B De acuerdo B Totalmente de acuerdo

De 128 Servidores encuestados, el 70.31 % esta de acuerdo puesto que considera que la
institucion donde labora se rige bajo normas y procedimientos establecidos, un 19.5 % esta

totalmente de acuerdo, y tan solo un 3.91 % esta en desacuerdo.
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Indicador: Definicién de las obligaciones, tareas y politicas
Figura 6
La institucién donde labora tiene planteado de forma clara las tareas y obligaciones de

cada servidor.

80.00%
60.00%
40.00%
20.00%
0.00%
La institucién donde labora tiene planteado de forma clara las
tareas y obligaciones de cada servidor.
B Totalmente en desacuerdo B En desacuerdo B Ni de acuerdo ni en desacuerdo
B De acuerdo B Totalmente de acuerdo

De 128 Servidores encuestados, el 60.94 % esta de acuerdo puesto que considera que la
institucion donde labora tiene planteado de forma clara las tareas y obligaciones de cada
servidor, un 21 % no esta ni de acuerdo ni en descuerdo, un 2.34 % esta en desacuerdo.
Figura 7

La institucién donde labora tiene planteado politicas para un adecuado ambiente de

trabajo.
60.00%
40.00%
20.00%
0.00%
La institucion donde labora tiene planteado politicas para un
adecuado ambiente de trabajo.
B Totalmente en desacuerdo B En desacuerdo B Ni de acuerdo ni en desacuerdo

B De acuerdo B Totalmente de acuerdo
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De 128 Servidores encuestados, el 55.47 % esta de acuerdo puesto que considera que la
institucion donde labora tiene planteado politicas para un adecuado ambiente de trabajo,

un 25 % no esta ni de acuerdo ni en descuerdo, un 7 % esta en desacuerdo.
Indicadores: Niveles de toma de decisiones
Figura 8

La institucién donde labora maneja una jerarquia de responsabilidades de acuerdo al

cargo que ocupa cada Servidor.

80.00%
60.00%
40.00%

0.00%

La institucion donde labora maneja una jerarquia de responsabilidades
de acuerdo al cargo que ocupa cada Servidor.

B Totalmente en desacuerdo B En desacuerdo Ni de acuerdo ni en desacuerdo

B De acuerdo B Totalmente de acuerdo

De 128 Servidores encuestados, el 75.78 % esta de acuerdo puesto que considera que La
institucion donde labora maneja una jerarquia de responsabilidades de acuerdo al cargo
que ocupa cada Servidor, un 14.84 % no esta ni de acuerdo ni en descuerdo, un 8.59 %

estéa totalmente de acuerdo.
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Figura 9

Conoce sus funciones a desempefiar acorde a su cargo dentro de la institucién.

80.00%
60.00%
40.00%
20.00%
0.00%
Conoce sus funciones a desempeiar acorde a su cargo dentro de
la institucidn.
B Totalmente en desacuerdo B En desacuerdo ® Nide acuerdo ni en desacuerdo
B De acuerdo B Totalmente de acuerdo

De 128 Servidores encuestados, el 67.19% esta de acuerdo porque conoce sus funciones
a desempefiar acorde a su cargo dentro de la institucién, 28.91 % esta totalmente de

acuerdo, un 1.56 % totalmente en desacuerdo.

Dimension: Responsabilidad

Indicador: Compromisos de los funcionarios con sus obligaciones y tarea

Figura 10

Existe Compromiso por parte de los servidores respecto a sus tareas y obligaciones

80%
60%
40%
20%

0%

Existe Compromiso por parte de los servidores respecto a sus
tareas y obligaciones

B Totalmente en desacuerdo B En desacuerdo B Ni de acuerdo ni en desacuerdo

B De acuerdo B Totalmente de acuerdo
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De 128 Servidores encuestados, el 72.66% esta de acuerdo porque considera que existe
compromiso por parte de los servidores respecto a sus tareas y obligaciones, 14.06 %

estéa totalmente de acuerdo, un 1.56 % esta en desacuerdo.

Indicador: Alto grado de lealtad y flexibilidad

Figura 11

Supervisa por si mismo sus labores y se hace responsable de ello.

80%
60%
40%

20%

0%
Supervisa por si mismo sus labores y se hace responsable de ello.

B Totalmente en desacuerdo B En desacuerdo Ni de acuerdo ni en desacuerdo

B De acuerdo B Totalmente de acuerdo

De 128 Servidores encuestados, el 66.41% esta de acuerdo puesto que considera que
supervisa por si mismo sus labores y se hace responsable de ello, 25 % esta totalmente

de acuerdo y tan solo un 1.56 % est& en desacuerdo.
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Figura 12

La institucion le brinda autonomia de hacer bien su trabajo sin ser monitoreado

constantemente.

30.00%
25.00%
20.00%
15.00%
10.00%

5.00%

0.00%

La institucidn le brinda autonomia de hacer bien su trabajo sin ser
monitoreado constantemente.

B Totalmente en desacuerdo B En desacuerdo B Ni de acuerdo ni en desacuerdo

B De acuerdo B Totalmente de acuerdo

De 128 Servidores encuestados, el 27.03% esta de acuerdo puesto que indican que la
institucion le brinda autonomia de hacer bien su trabajo sin ser monitoreado
constantemente, 22.66 % no estd de acuerdo ni en desacuerdo y un 9.38 % esta en

desacuerdo.
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Dimension: Cordialidad y apoyo
Indicador: Buenas relaciones en el grupo de trabajo

Figura 13

Siente que es un miembro de un equipo que funciona y trabaja bien.

0.8
0.6
0.4

0.2

Siente que es un miembro de un equipo que funciona y trabaja bien.

B Totalmente en desacuerdo B En desacuerdo B Ni de acuerdo ni en desacuerdo

B De acuerdo B Totalmente de acuerdo

De 128 Servidores encuestados, el 68.75% esta de acuerdo puesto Siente que es parte del
equipo que funciona y trabaja bien, un17.19 % no esta de acuerdo ni en desacuerdo
Figura 14

En la institucion todos se preocupan por el interés como equipo de trabajo mas no por

Sus propios intereses personales

60.00%
40.00%
20.00%
0.00%
En la institucién todos se preocupan por el interés como equipo
de trabajo mas no por sus propios intereses personales.
B Totalmente en desacuerdo B En desacuerdo ® Nide acuerdo ni en desacuerdo

B De acuerdo B Totalmente de acuerdo
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De 128 Servidores encuestados, el 50.7 % esta de acuerdo puesto que consideran que en
la institucién todos se preocupan por el interés como equipo de trabajo mas no por sus
propios intereses personales, 29.69 % no esta de acuerdo ni en desacuerdo y un 9.38 %
esta en desacuerdo.

Indicador: Ayuda positiva entre trabajadores de la institucion

Figura 15

En la institucion se apoyan entre jefes y compafieros cuando tienen alguna dificultad.

60.00%

40.00%

0.00%
En la institucidn se apoyan entre jefes y compafieros cuando
tienen alguna dificultad.

B Totalmente en desacuerdo B En desacuerdo Ni de acuerdo ni en desacuerdo

B De acuerdo B Totalmente de acuerdo

De 128 Servidores encuestados, 57.81 % esta de acuerdo puesto considera que en la
institucion se apoyan entre jefes y compafieros cuando tienen alguna dificultad, 26.56 %

no esta de acuerdo ni en desacuerdo y un 8.59 % esté totalmente de acuerdo.
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Dimension: Conflicto
Indicadores: Grado de tolerancia de diversas opiniones

Figura 16

Los jefes siempre se mantienen neutrales ante las discusiones abiertas entre servidores.

60.00%
40.00%
20.00%
0.00%
Los jefes siempre se mantienen neutrales ante las
discusiones abiertas entre servidores.
B Totalmente en desacuerdo B En desacuerdo B Ni de acuerdo ni en desacuerdo
B De acuerdo B Totalmente de acuerdo

De 128 Servidores encuestados, 50 % esta de acuerdo puesto considera que los jefes
siempre se mantienen neutrales ante las discusiones abiertas entre servidores, 40 % no

esta de acuerdo ni en desacuerdo y un 6.25 % esta en desacuerdo.

Figura 17

En la instituciéon hay una buena comunicacién que evita malos entendidos y problemas.

60.00%
40.00%
20.00%
0.00%
En la institucién hay una buen comunicacién que evita malos
entendidos y problemas.
B Totalmente en desacuerdo B En desacuerdo B Nide acuerdo ni en desacuerdo

B De acuerdo B Totalmente de acuerdo
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De 128 Servidores encuestados, 52.34 % esta de acuerdo puesto considera que en la
institucion hay una buena comunicaciéon que evita malos entendidos y problemas, 36.72 %
no esta de acuerdo ni en desacuerdo y un 7.81 % esta en desacuerdo.

Indicador: Efectividad en laintegracién

Figura 18

En la institucion no se percibe critica interna entre compafieros de trabajo.

60.00%

40.00% L e

20.00%

0.00%
En la institucidon no se percibe critica interna entre
compafieros de trabajo.

B Totalmente en desacuerdo B En desacuerdo Ni de acuerdo ni en desacuerdo
B De acuerdo B Totalmente de acuerdo

De 128 Servidores encuestados, 37.50 % esta de acuerdo puesto considera que en la
institucion no se percibe critica interna entre compafieros de trabajo, 42.19 % no esta de

acuerdo ni en desacuerdo y un considerable 17.19 % esta en desacuerdo.
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5.1.2. Variable: Motivacion Laboral
Dimensidn: Necesidades de seguridad

Figura 19

La remuneracion que percibe usted responde al trabajo realizado.

50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00%

0.00%

La remuneracion que percibe usted responde al trabajo realizado.

B Totalmente en desacuerdo B En desacuerdo B Ni de acuerdo ni en desacuerdo

B De acuerdo B Totalmente de acuerdo

De 128 Servidores encuestados, 43.75% esta en desacuerdo con la remuneracion que
percibe porque no responde al trabajo realizado, 17.97 % esta de acuerdo, y un

considerable 32.03 % esté totalmente en desacuerdo con la remuneracion que percibe.

Figura 20

Usted esta conforme con el tipo de contrato que mantiene con su institucion

40.00%
30.00%
20.00%
10.00%
0.00%
Usted esta conforme con el tipo de contrato que mantiene con
su institucion.
B Totalmente en desacuerdo B En desacuerdo B Ni de acuerdo ni en desacuerdo

B De acuerdo B Totalmente de acuerdo
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De 128 Servidores encuestados, 32.81 % esta en desacuerdo con con el tipo de contrato
gue mantiene con su institucién, 26.56 % no esta ni de acuerdo ni desacuerdo, el 19.53 %

esta de acuerdo con su tipo de contrato.

Figura 21

La remuneracion mensual que recibe le es pagada a tiempo

60.00%
40.00%
20.00%
0.00%
La remuneracidon mensual que recibe le es pagada a tiempo
B Totalmente en desacuerdo B En desacuerdo B Ni de acuerdo ni en desacuerdo
W De acuerdo B Totalmente de acuerdo

De 128 Servidores encuestados, 55.47 % esta de acuerdo puesto que considera que su
remuneracion le es pagada a tiempo, 32.03 % esta totalmente de acuerdo, y solo un 3.9 %
esta en desacuerdo.

Indicador: Condiciones fisicas/ambiente de trabajo (instalaciones)

Figura 22

La infraestructura del area donde usted labora es adecuada

40.00%
20.00%
0.00%
La infraestructura del drea donde usted labora es adecuada.
B Totalmente en desacuerdo B En desacuerdo B Ni de acuerdo ni en desacuerdo

B De acuerdo B Totalmente de acuerdo
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De 128 Servidores encuestados, 35.94 % esta de acuerdo puesto que considera la
infraestructura del area donde usted labora es adecuada, 28.13% no esta de acuerdo ni en

desacuerdo, y un considerable 21.88 % esta en desacuerdo.

Figura 23
En su area de trabajo se cuenta con muebles y equipos necesarios para la realizacion de

sus actividades.

50.00%
40.00%
30.00%
20.00%

10.00%

0.00%
En su drea de trabajo se cuenta con muebles y equipos necesarios para la
realizacidn de sus actividades.

B Totalmente en desacuerdo B En desacuerdo ® Nide acuerdo ni en desacuerdo

B De acuerdo B Totalmente de acuerdo

De 128 Servidores encuestados, 41.41 % esta de acuerdo puesto que en su area de trabajo
se cuenta con muebles y equipos necesarios para la realizacion de sus actividades, pero
un 25.78 % no esta de acuerdo, y un considerable 23.44 % no estd de acuerdo ni en

desacuerdo.
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Figura 24

Recibe capacitacion sobre prevencion de riesgos y accidentes laborales

80.00%
60.00%
40.00%
20.00%
0.00%
Recibe capacitacién sobre prevencion de riesgos y accidentes
laborales
B Totalmente en desacuerdo B En desacuerdo B Nide acuerdo ni en desacuerdo
B De acuerdo B Totalmente de acuerdo

De 128 Servidores encuestados, 64.84 % esta de acuerdo puesto considera que recibe
capacitacion sobre prevencion de riesgos y accidentes laborales, 17.19 % no esta de

acuerdo ni en desacuerdo, y solo un 7 % % no esta de acuerdo.

Dimension: Necesidades sociales
Indicador: Relaciones interpersonales
Figura 25

Sus comparfieros de trabajo le estiman y me siento parte de ellos.

80.00%
60.00%
40.00%
20.00%
0.00%
Sus compafieros de trabajo le estiman y me siento parte de
ellos.
B Totalmente en desacuerdo B En desacuerdo B Ni de acuerdo ni en desacuerdo

B De acuerdo B Totalmente de acuerdo
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De 128 Servidores encuestados, 71.88 % esta de acuerdo puesto considera sus
comparfieros de trabajo le estiman y me siento parte de ellos, solo un 3.91% esta en
desacuerdo.

Indicador: Sentido de pertenencia

Figura 26

Respecto a su trabajo se siente que es parte de la institucion.

80%
60%
40%
20%

0%

Respecto a su trabajo se siente que es parte de la institucién

B Totalmente en desacuerdo B En desacuerdo Ni de acuerdo ni en desacuerdo

B De acuerdo B Totalmente de acuerdo

De 128 Servidores encuestados, 70.31 % esta de acuerdo puesto que consideran que se
sienten parte de la institucion, solo un 3.13% estd en desacuerdo, 12.50% no esta de

acuerdo ni en desacuerdo.
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Indicador: Necesidad de adaptarse
Figura 27

Tiene buenas relaciones con sus comparieros de trabajo y colegas — ellos le aceptan tal

Ccomo es.
100%
50%
0%
Tiene buenas relaciones con sus compaiieros de trabajoy
colegas — ellos le aceptan tal como es.
B Totalmente en desacuerdo B En desacuerdo ® Nide acuerdo ni en desacuerdo
B De acuerdo B Totalmente de acuerdo

De 128 Servidores encuestados, 71.88 % esta de acuerdo puesto Tiene buenas relaciones
con sus compafieros de trabajo y colegas — ellos le aceptan tal como son, solo un 3.91%
esta en desacuerdo y un 8.59 % no esta de acuerdo ni en desacuerdo.

Dimension: Necesidades de estima

Indicador: Necesidad de reconocimiento (premios, distinciones)

Figura 28

Recibe recompensa por el cumplimiento de metas.

50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00%

0.00%

Recibe recompensa por el cumplimiento de metas.

B Totalmente en desacuerdo B En desacuerdo B Nide acuerdo ni en desacuerdo

B De acuerdo B Totalmente de acuerdo
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De 128 Servidores encuestados, 46.09 % esta de en desacuerdo puesto que considera
gue no recibe recompensa por el cumplimiento de metas, un considerable 26.56 % esta
totalmente en desacuerdo, y un 10 % indica que esta de acuerdo.

Figura 29

Esté conforme con los premios o incentivos que recibe por parte de su institucion.

60.00%
50.00%

40.00%

30.00%

20.00%

10.00%

0.00%
Esta conforme con los premios o incentivos que recibe por parte de su
institucién.

B Totalmente en desacuerdo B En desacuerdo Ni de acuerdo ni en desacuerdo
B De acuerdo B Totalmente de acuerdo

De 128 Servidores encuestados, 50.73 % esta en desacuerdo porque no esta conforme
con los premios o incentivos que recibe por parte de su institucion, un considerable 26.56

% esté totalmente en desacuerdo, y un solo un 6.25 % indica que esta de acuerdo.
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Indicador: Crecimiento personal y profesional

Figura 30

Esta conforme con Crecimiento personal y profesional que le brinda la institucion.

35.00%
30.00%
25.00%
20.00%
15.00%
10.00%

5.00%

0.00%

Esta conforme con Crecimiento personal y profesional que le brinda la
institucion.

B Totalmente en desacuerdo B En desacuerdo B Ni de acuerdo ni en desacuerdo

B De acuerdo B Totalmente de acuerdo

De 128 Servidores encuestados, 31.25 % estd en desacuerdo porque considera que no
esta conforme con Crecimiento personal y profesional que le brinda la institucion, 25.78 %

no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo, y un 25 % considera que esta de acuerdo.
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5.2. Andlisis, Interpretaciéon y Discusion De Resultados
5.2.1. Clima Organizacional
Figura 31

Clima Organizacional (agrupada)
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En términos Generales los servidores del Programa Nacional de Apoyo Directo a los mas
Pobres -Juntos califican al clima Organizacional como Bueno obteniendo un porcentaje de

89.84 %, el 10.16 % de los encuestados califican al clima organizacional como regular.

En esta Mismo sentido Ayquipa Cruz (2017), en su trabajo de investigacion: Motivacion
laboral y Clima Organizacional en la Municipalidad Distrital de Los Olivos, Lima 2017, Su
objetivo fue investigar la relacion entre el clima organizacional y Motivacion laboral, En la
tabla 11, figura 7 nos muestra que el 60% de los trabajadores perciben un nivel de clima
organizacional regular.
5.2.2. Motivacion Laboral
Figura 32

Motivacion Laboral (agrupada)
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En términos Generales se puede decir que la motivacion laboral de los trabajadores el
Programa Nacional de Apoyo Directo a los mas Pobres -Juntos , Ut —Cajamarca es
regular, con un porcentaje de 88.26%, el 7.01 % de los servidores nos indica que la
motivacion laboral es alta, y tan solo un 3.91 % nos indica que | motivacién laboral es
Baja.

Ayquipa Cruz (2017), en su trabajo de investigacion: Motivacion laboral y Clima
Organizacional en la Municipalidad Distrital de Los Olivos, Lima 2017, Su objetivo fue
investigar la relacion entre el clima organizacional y Motivacion laboral, En la tabla 11,
figura 7 nos muestra que el 33 % de los trabajadores perciben una Motivacién Laboral

regular.

5.2.3 Tablas Cruzadas y correlaciones

Tabla 6

Tabla cruzada Clima Organizacional (Agrupada)*Motivacién Laboral (Agrupada)

Motivacion Laboral

(Agrupada)
Baja Regular Alta Total

Clima Organizacional Regular Recuento 3 10 0 13
(Agrupada) % del total 2,3% 7,8% 0,0% 10,2%
Buena Recuento 2 103 10 115

% del total  1,6% 805% 7,8% 89,8%

Total Recuento 5 113 10 128
% del total  3,9% 88,3%  7,8% 100,0%

Del 89.8 % de servidores que califican al clima laboral como bueno el 80.5 % tiene una
motivacioén laboral regular, del 10.2% que califica como regular el clima organizacional

el 7.8 % tiene una motivacion laboral Regular.
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Tabla 7

Correlacién no paramétrica entre clima organizacional y motivacién laboral

Clima Organizacional =~ Motivacién Laboral

(Agrupada) (Agrupada)
Rho de Clima Organizacional Coeficiente de 1,000 ,263™
Spearman (Agrupada) correlacion
Sig. (bilateral) . ,003
N 128 128
Motivacién Laboral Coeficiente de ,263™ 1,000
(Agrupada) correlacion
Sig. (bilateral) ,003
N 128 128

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
En la presente investigacion podemos observar que existe una correlacion media baja
(0.263 % ) entre el clima Organizacional y Motivacion Laboral.
En este mismo Sentido Ayquipa Cruz (2017), en su trabajo de investigacion: Motivacion
laboral y Clima Organizacional en la Municipalidad Distrital de Los Olivos, Lima 2017,
Cuyo objetivo fue investigar la relacion entre el clima organizacional y Motivacién laboral.
La investigacion concluye que motivacion laboral y clima organizacional se relacionan
significativamente en la municipalidad de Los Olivos. Lima. 2017; habiéndose
determinado un coeficiente Rho de Spearman de 0,326; lo cual nos indica un nivel de

correlacion bajo.

Cortez, | (2016), en su investigacion denominada Relacion del Clima Organizacional con
la Satisfaccion Laboral en los Trabajadores de la Municipalidad Distrital de Los Bafios
del Inca 2016. Con respecto a la relacion de las variables concluye hay una relacion baja
(0.209) pero estadisticamente significativa esto nos indica que para los Servidores sus
puntuaciones en la escala de satisfaccion laboral se incrementan o disminuyen en
funcion del aumento o disminucion de sus puntuaciones en la escala de clima

organizacional. En tal sentido los resultados obtenidos en la investigacién son similares
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con un 0.263 hay una correlacién baja entre las variables, pero estadisticamente son

significativos.

Tabla 8

Correlacion entre la dimension Estructuray la Motivacion Laboral

Motivacion
Estructura Laboral
(Agrupada) (Agrupada)
Estructura (Agrupada) Correlacion de Pearson 1 ,266"
Sig. (bilateral) ,002
N 128 128
Motivacion Laboral Correlaciéon de Pearson ,266™ 1
(Agrupada) Sig. (bilateral) ,002
N 128 128

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

Existe una correlacion Débil (0.266 %) entre la dimensién Estructura de la Variable 1

, Y la variable 2 Motivacion laboral.

Tabla 9

Correlacion entre la dimension Responsabilidad y la Motivacion Laboral

Motivacion
Responsabilidad Laboral

(Agrupada) (Agrupada)
Responsabilidad (Agrupada) Correlacion de Pearson 1 224"
Sig. (bilateral) ,011
N 128 128
Motivacion Laboral Correlacion de Pearson ,224" 1

(Agrupada) Sig. (bilateral) ,011

N 128 128

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Existe una correlacion Escasa o Nula (0.224%) entre la dimensién Responsabilidad de la

Variable 1, y la variable 2 Motivacion laboral.



Tabla 10

Correlacién entre la dimension Cordialidad y Apoyo y la Motivacion Laboral

Cordialidad y Motivacion
apoyo Laboral

(Agrupada) (Agrupada)
Cordialidad y apoyo Correlacion de Pearson ,181"
(Agrupada) Sig. (bilateral) ,041
N 128 128
Motivacion Laboral Correlacion de Pearson ,181" 1

(Agrupada) Sig. (bilateral) ,041

N 128 128

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Existe una correlacion Escasa o Nula (0.181%) entre la dimension Cordialidad y Apoyo de la

Variable 1, y la variable 2 Motivacion laboral.

Tabla 11

Correlaciones Entre la dimension Conflicto y Motivacion Laboral

Conflicto Motivacion Laboral
(Agrupada) (Agrupada)

Conflicto (Agrupada) Correlacion de Pearson 1 ,153

Sig. (bilateral) ,085

N 128 128

Motivacién Laboral Correlacién de Pearson ,153 1
(Agrupada) Sig. (bilateral) ,085

N 128 128

Existe una correlacion Escasa o Nula (0.153%) entre la dimension Conflicto de la Variable 1,y la

variable 2 Motivacion laboral.
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5.3. Contrastacién de Hipotesis

Hipotesis Nula HO: No existe relacion significativa entre el Clima Organizacional y Motivacion
Laboral de los Servidores del Programa Nacional de Apoyo directo a los mas Pobres- Juntos,
en la unidad territorial de Cajamarca, 2021.

Hipotesis Alternativa H1: Existe relacion significativa entre el Clima Organizacional y y
Motivaciéon Laboral de los Servidores del Programa Nacional de Apoyo directo a los mas
Pobres- Juntos, en la unidad territorial de Cajamarca, 2021.

Tabal 12

Contratacion de Hipotesis especifica, dimensién estructura organizacional y variable

dependiente Motivacion Laboral

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
asintotica
Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 14,9552 2 ,001
Razén de verosimilitud 9,783 2 ,008
Asociacion lineal por lineal 9,037 1 ,003

N de casos validos 128

a. 3 casillas (50,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento

minimo esperado es ,51.

Como el valor de significancia 0.001 es menor a 0.05, se rechaza la Hipoétesis nula, y se acepta
la hipétesis alternativa, es decir, existe relacién significativa entre el Clima Organizacional y
Motivacion Laboral de los Servidores del Programa Nacional de Apoyo directo a los mas

Pobres- Juntos, en la unidad territorial de Cajamarca, 2021.
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5.3.1. Contrastacién de Hipétesis Especificas

Hipotesis especifica 1

Hipo6tesis Nula HO: No existe una correlacién significativa entre la dimension estructura
organizacional y la Motivacion laboral de los Servidores del Programa Nacional de Apoyo
directo a los mas Pobres- Juntos, en la unidad territorial de Cajamarca, 2021.

Hipotesis Alternativa H1: Existe una correlacion significativa entre la dimension estructura
organizacional y la Motivacion laboral de los Servidores del Programa Nacional de Apoyo.

Tabla 13

Contratacion de Hipotesis especifica, dimension Estructura Organizacional y variable

dependiente Motivacion Laboral.

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
asintética
Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 11,3182 4 ,023
Razén de verosimilitud 12,648 4 ,013
Asociacion lineal por lineal 9,009 1 ,003

N de casos validos 128

a. 6 casillas (66,7%) han esperado un recuento menor que 5. El

recuento minimo esperado es ,04.
Como el valor de significancia 0.02 es menor a 0.05, se rechaza la Hipoétesis nula, y se acepta
la hipétesis alternativa, es decir, existe relacion significativa entre la dimension estructura
organizacional de la variable Clima Organizacional y la variable Motivacion Laboral de los
Servidores del Programa Nacional de Apoyo directo a los més Pobres- Juntos, en la unidad

territorial de Cajamarca, 2021.
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Hipotesis especifica 2
Hipo6tesis Nula HO: No existe una correlacion significativa entre la dimension Responsabilidad
y la Motivacién laboral de los Servidores del Programa Nacional de Apoyo directo a los mas

Pobres- Juntos, en la unidad territorial de Cajamarca, 2021.

Hipo6tesis Alternativa H1: Existe una correlacion significativa entre la dimension

Responsabilidad y la Motivacion laboral de los Servidores del Programa Nacional de Apoyo
Tabla 14

Contratacion de Hipétesis especifica, dimension Responsabilidad y variable dependiente

Motivacion Laboral.

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
asintética
Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 9,6762 4 ,046
Razoén de verosimilitud 11,565 4 ,021
Asaociacion lineal por lineal 6,359 1 ,012

N de casos validos 128

a. 6 casillas (66,7%) han esperado un recuento menor que 5. El

recuento minimo esperado es ,08.
Como el valor de significancia 0.02 es menor a 0.05, se rechaza la Hipoétesis nula, y se acepta
la hipdtesis alternativa, es decir, existe relacién significativa entre la dimension
Responsabilidad de la variable Clima Organizacional y la variable Motivacién Laboral de los
Servidores del Programa Nacional de Apoyo directo a los més Pobres- Juntos, en la unidad

territorial de Cajamarca, 2021.
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CAPITULO VI

PROPUESTA

6.1. Formulacion de la propuesta para la solucién del problema

Teniendo cuenta los resultados obtenidos del estudio realizado, producto de las
encuestas y cuestionarios aplicados en relacion con el Clima organizacional y
motivacién Laboral se proponen las siguientes acciones a desarrollar. El analisis
general muestra que el clima laboral del Programa Nacional de apoyo Directo a los
mas pobre Juntos no es totalmente adecuado, por lo que existe una serie de
aspectos con posibilidades de mejora. La propuesta realizada esta orientada hacia
el mejoramiento de los aspectos positivos encontrados y en superar los aspectos
negativos que fueron identificados. Todas las acciones propuestas estaran sujetas a
la revision, modificacion y aprobacién del por Parte de la Jefa del programa Juntos
UT-Cajamarca. A continuacion, se listas los aspectos identificados como positivos y
negativos en el estudio del Clima Organizacional, aunque resulta importante sefalar
gue se considerd6 necesario plantear acciones en cada uno de los aspectos,
independientemente del resultado obtenido después del andlisis de la informacion

recopilada

6.2. Objetivo.

Proponer un plan de capacitacién para mejorar el clima organizacional y la motivaciéon

laboral de los servidores del Programa Nacional de Apoyo Directo a los mas Pobres -

Juntos.

6.3. Propuesta de Mejora del clima Organizacional.



Factores Acciones de mejora Objetivo Responsable Recursos Control
- Implementar un sistema de gestion - Mejorar la  gestién|- Direccion - Manual de
de procesos organizacional mediante | administrativa procesos
- Describir y delimitar los procesos| el aumento de la operativos
operativos que se realizan en el| satisfaccion de  10S| Direccidn
Estructura Programa Juntos. usuarios. operativa Anual
- Desarrollar un sistema de| Pleno conocimiento de
monitoreo de satisfaccion de| la estructura
usuarios organizativa de la
- Capacitaciones informativas son| Institucion
normas y procedimientos en que
se rige el Programa Juntos.
- Disefiar un plan de beneficios e| - Recompensar a los | - Unidad de | Recursos
Remuneracion y incentivos en  forma  de| trabajadores recursos econdmicos  [Semestral
Recompensa recompensas acorde a los| destacados segin lo humanos - Certificados
establecido en la ley establecido en la ley - Diplomas
- Analizar la correspondencia entre| - Mejorar la satisfaccion - Documentos
el nivel educacional de los| de los trabajadores en
trabajadores y los requisitos del| relacion a la
puesto de trabajo remuneracion
percibida
- Elaborar y socializar el reglamento| - Mantener un nivel - Direccion
interno del Programa Juntos bajo de presencia de administrativa
- Fortalecer los mecanismos conflictos, asi como la | - Direccion de Reglamento
Manejo institucionales para la solucién de| aceptacion de los administracién | interno
conflictos conflictos trabajadores en la del talento
- Socializar los resultados de la solucion | solucion de los humano Permanente
de conflictos con los Servidores mismos Cédigo de
Etica
- Capacitar a todos los trabajadores en |- Lograr elevados |- Direccion - Material
temas relacionados con la | estandares de | administrativa didactico y | Permanente
comunicacion efectiva comunicacion efectiva |- Direccion de | material de
Comunicacion - Estimular la comunicacion efectiva | entre tos Servidores del | administracion oficina
entre trabajadores y directivos Programa Juntos del talento
humano

56
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6.4. Beneficios que aporta la propuesta

- Estructura organizacional, lo cual permitira definir las tareas y obligaciones de cada
servidor, difundir las normativas y politicas de la Institucion, y establecer el nivel de
tomas de decisiones dentro de la organizacion, lo cual permitird alcanzar los
objetivos organizacionales de manera mas eficaz.

- Responsabilidad, permite comprometer a los servidores con los objetivos
institucionales, fortalecer la lealtad entre servidores.

- Cordialidad y apoyo, se buscaria optimizar las relaciones interpersonales y de la
organizacion, y mejorar la cooperacion mutua entre servidores.

- Conflicto, ayudaria en generar un mayor grado de tolerancia a las opiniones,

generando un mayor grado de integracion.
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CONCLUSIONES

En la presente investigacion podemos observar la el clima organizacional influye en
la motivacion laboral, puesto que se tiene una correlacion media baja (0.263 % )
entre ambas variables.

De los 128 servidores encuestados del Programa Nacional de apoyo directo a los
mas pobres-Juntos el 89 % de los servidores encuestados califican como buena, el
10.16 % de los servidores califican al clima organizacional como regular.

Los servidores del Programa Nacional de apoyo directo a los méas pobres-Juntos
califican a la motivacion laboral como regular con un 88.26 % , mientras el 3.91 %
de los servidores nos indica que la motivacion laboral es Baja.

Existe una correlacion Débil (0.266 %) entre la dimensién Estructura de la Variable
1,y la variable 2 Motivacién laboral.

Existe una correlacion Escasa o Nula (0.224%) entre la dimension Responsabilidad
de la Variable 1, y la variable 2 Motivacion laboral.

Existe una correlacion Escasa o Nula (0.181%) entre la dimension Cordialidad y
Apoyo de la Variable 1, y la variable 2 Motivacion laboral.

Existe una correlacion Escasa o Nula (0.153%) entre la dimension Conflicto de la
Variable 1, y la variable 2 Motivacion laboral

Producto de la investigacion se elaboré la propuesta de mejora correspondiente al
estado situacional del clima organizacional y la motivacion laboral de los servidores

del Programa Nacional de Apoyo Directo s los Mas Pobres-Juntos.
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RECOMENDACIONES Y/O SUGERENCIAS

Se recomienda mejorar la estructura de la organizacién, gestionar mejor los conflictos,
reforzar la responsabilidad de los servidores y fomentar la cultura de cordialidad y
apoyo puesto que existe una correlacion de 0.263 la cual es baja pero significativa.
Se recomienda al Programa Nacional de apoyo directo a los mas pobres-Juntos,
seguir fortaleciendo clima Organizacional (organizacion, gestionar mejor los conflictos,
reforzar la responsabilidad de los servidores) ya que actualmente lo califican como
bueno con un porcentaje de 89.84 %.

Se recomienda al Programa Nacional de apoyo directo a los mas pobres-Juntos,
fortalecer la motivacion laboral puesto que el 88.26 % califica a la motivacién laboral
como regular, mediante programas de incentivos, mejora en la infraestructura,
capacitaciones permanentes acorde al puesto de trabajo.

Recomendar a la institucion, gestionar y realizar capacitaciones referentes a temas
de cumplimiento de las funciones, puesto que, de 128 Servidores encuestados, el
67.19% esta de acuerdo porgue conoce sus funciones a desempefiar acorde a su
cargo dentro de la institucion, 28.91 % esta totalmente de acuerdo, un 1.56 %
totalmente en desacuerdo, para cumplir eficazmente los objetivos de la institucion.
Recomendar a los trabajadores de la institucion, participar activamente en las jornadas
de capacitacidon, organizados por la institucion u otras entidades, con la finalidad de
fortalecer sus capacidades referentes al cumplimiento de sus labores. Con la finalidad
de cumplir eficazmente los objetivos de la institucion.

Recomendar a la institucion mejorar, el ambiente fisico, puesto que, puesto que, de
128 servidores encuestados, solo el 35.94 % esta de acuerdo puesto que considera
la infraestructura del area donde usted labora es adecuada, para dotarles de mejores

comodidades.
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5. Recomendar a la institucion, seguir promoviendo las actividades de inclusion, inculcar
valores institucionales, para fortalecer méas los lazos de amistad, compafierismo entre

los miembros de la institucion para mejorar las relaciones interpersonales.
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Apendice 1. Cuestionario de variable 1y variable 2.

CUESTIONARIO PARA MEDIR EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU RELACION CON LA

MOTIVACION LABORAL EN El PROGRAMA NACIONAL DE APOYO DIRECTO A LOS MAS

POBRES-JUNTOS, EN LA UNIDAD TERRITORIAL DE CAJAMARCA,2021

I DATOS GENERALES:

Cargo:

Genero:

Fecha:

Il. INSTRUCCIONES

Tipo de Contrato

Estimado Servidor(a) el presente cuestionario sirve de base para la realizacion de una

investigacion. Por favor contestar con la mayor objetividad posible, marcando con una

(X), la respuesta que considere conveniente. De antemano le agradecemos su

colaboracion.

La valoracion de cada item es la siguiente.

VALORACION
Totalmente en | En desacuerdo | Ni de acuerdo ni | De acuerdo | Totalmente
desacuerdo en desacuerdo de acuerdo
1 2 3 4 5
ITEMS Escala de
valoracion
Variable: Clima organizacional 112 (3|4]|5

Dimensién: Estructura

Indicador: Cumplimiento de las reglas y procedimientos

1 |- La institucibn donde

procedimientos establecidos

labora se

rige bajo normas vy

Indicador: Definicion de las obligaciones, tareas y politicas

2 | - La institucion donde labora tiene planteado de forma clara

las tareas y obligaciones de cada servidor.




3 | - Lainstitucién donde labora tiene planteado politicas para un

adecuado ambiente de trabajo.

Indicadores: Niveles de toma de decisiones

4 | - La institucion donde labora maneja una jerarquia de
responsabilidades de acuerdo al cargo que ocupa cada

Servidor.

5 | - Conoce sus funciones a desempefiar acorde a su cargo

dentro de la institucion.

Dimensién: Responsabilidad

Indicador: Compromisos de los funcionarios con sus obligaciones y
tarea

6 | - Existe Compromiso por parte de los servidores respecto a

sus tareas y obligaciones

Indicador: Alto grado de lealtad y flexibilidad

7 | - Supervisa por si mismo sus labores y se hace responsable

de ello.

8 | - La institucidn le brinda autonomia de hacer bien su trabajo

sin ser monitoreado constantemente.

Dimensién: Cordialidad y apoyo

Indicador: Buenas relaciones en el grupo de trabajo

9 | - Siente que es un miembro de un equipo que funciona y

trabaja bien.

10 | - En la institucién todos se preocupan por el interés como
equipo de trabajo mas no por sus propios intereses

personales.

Indicador: Ayuda positiva entre trabajadores de lainstitucion

11 | - En la institucién se apoyan entre jefes y compafieros cuando

tienen alguna dificultad.

Dimensién: Conflicto

Indicadores: Grado de tolerancia de diversas opiniones

12 | - Los jefes siempre se mantienen neutrales ante las

discusiones abiertas entre servidores.

13 | - En lainstitucién hay una buen comunicacién que evita malos

entendidos y problemas.

Indicador: Efectividad en laintegracion

14 | - En la institucibn no se percibe critica interna entre

comparfieros de trabajo.
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Variable: Motivacién Laboral

Dimensién: Necesidades de seguridad

Indicador: Condicién laboral (contrato, salario)

15 | - La remuneracion que percibe usted responde al trabajo
realizado.

16 | - Usted esta conforme con el tipo de contrato que mantiene

con su institucion.

17 | - La remuneracion mensual que recibe le es pagada a tiempo

Indicador: Condiciones fisicas/ambiente de trabajo (instalaciones)

18 | - La infraestructura del area donde usted labora es adecuada.

19 | - En su area de trabajo se cuenta con muebles y equipos

necesarios para la realizacion de sus actividades.

20 Recibe capacitacion sobre prevencién de riesgos y

accidentes laborales

Dimension: Necesidades sociales

Indicador: Relaciones interpersonales

21 | - Sus comparfieros de trabajo le estiman y me siento parte de

ellos.

Indicador: Sentido de pertenencia

22 | - Respecto a su trabajo se siente que es parte de la

institucion

Indicador: Necesidad de adaptarse

23 | - Tiene buenas relaciones con sus comparieros de trabajo y

colegas — ellos le aceptan tal como es.

Dimension: Necesidades de estima

Indicador: Necesidad de reconocimiento (premios, distinciones)

24 | - Recibe recompensa por el cumplimiento de metas.

25 | - Esta conforme con los premios o incentivos que recibe por

parte de su institucion.

Indicador: Crecimiento personal y profesional

26 | - Esta conforme con Crecimiento personal y profesional que

le brinda la institucion.

Apendice 2: Anédlisis de Fiabilidad de la Encuesta

- Escala: Encuesta

Estadisticas de fiabilidad
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Alfa de
Cronbach N de elementos

,846 26

- Escala: Clima Organizacional

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos

,806 14

- Escala: Motivacion Laboral

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos

, 721 12

El instrumento tiene alta confiabilidad porque Alfa de Cronbach tanto por variables 'y a

escala global oscila entre 0.721 y 0.846.

Apendice 3: Analisis de Fiabilidad de la Encuesta

Anadlisis de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov2 Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Clima Organizacional 127 128 ,000 ,966 128 ,003
Motivacién Laboral ,112 128 ,000 ,954 128 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

La Variables no tiene una distribucién normal.
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FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

[ DATOS GENERALES
1.1. Apellidos y nombres del experto: Vigo Paredes Elvira Gisela

1.2. Grado académico: Maestro es Ciencias

1.3.Cargo e institucidon donde labora: Universidad Nacional de Cajamarca
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1.4.Titulo de la investigacidon: Clima Organizacional y motivacién laboral en los servidores

del Programa Nacional de apoyo directo a los mds pobres - Juntos, Cajamarca 2021.

1.5. Autor del instrumento: Carmen Elizabeth Rodriguez Rodriguez

1.6. Licenciatura/ maestria/ doctorado: Maestria

Bueno Muy
INDICADORES CRITERIOS Deficiente | Regular a1- Bueno | Excelente
CUALITATIVOS/CUANTITATIVOS 0-20% 21-40% 61- 81-100%
60% 80%
1. CLARIDAD Esta f_ormulado con lenguaje X
apropiado.
Esta expresado en conductas X
2. OBJETIVIDAD observables.
3. ACTUALIDAD Adecuad’o al alcance de cienciay X
tecnologia.
4. ORGANIZACION Existe una organizacion logica. X
5. SUEICIENCIA Comprende Iqs aspectos de X
cantidad y calidad.
Adecuado para valorar aspectos X
6. INTENCIONALIDAD del estudio.
7. CONSISTENCIA Bgsa@ps en aspectos Teoncos_— X
Cientificos y del tema de estudio.
Entre los indices, indicadores,
8. COHERENCIA dimensiones y variables. X
9. METODOLOGIA La estratggla responde al propésito X
del estudio.
Genera nuevas pautas en la X
10. CONVENIENCIA investigacion y construccion de
teorias.
TOTAL (PROMEDIO) 4 56 20

1.7. Nombre del instrumento: Cuestionario

VALORACION CUANTITATIVA (Total X 0.20): 16

VALORACION CUALITATIVA: Muy bueno

OPINION DE APLICABILIDAD: Las variables de estudio se basan en un sustento tedrico, ademas
existe coherencia de estas con las dimensiones e i ndicadores.

Lugar y fecha: Cajamarca 09 de febrero de 2022

F

Elvira Gisela Vigo Paredes




