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Resumen

Con relacion al trabajo de investigacion que tuvo como titulo Cultura organizacional
y motivacion laboral del personal de la Municipalidad Distrital de San Anton —
Azangaro 2021, contiene los resultados del estudio cuantitativo de las variables de
cultura organizacional y su correlacion con la motivacion laboral realizado a través
del modelo de encuesta, con el objetivo de conocer la percepcién de sus
trabajadores respecto a la cultura organizacional, tuvo como objetivo general:
determinar la relacion entre la cultura organizacional y la motivacion laboral del
personal de la municipalidad, asimismo fue de disefio no experimental y
correlacional, su poblacion fue conformada por 100 trabajadores, a quienes se les
consulto, para la obtencién de la informacion, a través de encuestas que fue el
instrumento utilizado, validados por juicio de expertos con un resultado de
aplicabilidad. La confiabilidad se determin6é mediante el coeficiente Alfa Cronbach
fue 0.938 para la variable de cultura organizacional y 0.817 motivacién laboral.
Producto de los resultados obtenidos podemos deducir que existi6 moderada
correlacion positiva entre la cultura organizacional y motivacion laboral en el
personal determinada por el Rho de Spearman 0.605; existiendo una correlacion
alta entre ambas variables con una significacion estadistica) p < 0,00.

Palabras clave: Cultura organizacional, motivacion laboral, comunicacion

organizacional.
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Abstract

In relation to the research work that had as its title Organizational culture and work
motivation of the staff of the District Municipality of San Anton - Azangaro 2021,
contains the results of the quantitative study of the variables of organizational culture
and their correlation with work motivation carried out through the survey model, with
The objective of knowing the perception of its workers regarding the organizational
culture, had as a general objective: to determine the relationship between the
organizational culture and the labor motivation of the municipality personnel, it was
also of non-experimental and correlational design, its population was conformed per
100 workers, who were consulted, to obtain the information, through surveys that
were the instrument used, validated by expert judgment with an applicability result.
The reliability was determined by the Cronbach Alpha coefficient was 0.938 for the
organizational culture variable and 0.817 motivates employment. As a result of the
results obtained, we can deduce that there was a moderate positive correlation
between organizational culture and work motivation in the personnel determined by
Spearman’'s Rho 0.605; there is a high correlation between both variables with
statistical significance) p <0.00.

Keywords: Organizational culture, work motivation, organizational

communication.
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|. INTRODUCCION

En referencia de la cultura organizacional a nivel global, genera mucho interés, de
los directivos de las instituciones, dada su trascendencia e impacto en el
comportamiento del talento humano, las instituciones invierten recursos
presupuestarios con la finalidad de diagnosticar el escenario y ubicarse en el
contexto en la que se encuentran, para esto, la motivacion es uno de los
componentes esenciales para generar confianza en el recurso humano y en la
mayoria de escenarios institucionales se ve afectada por la forma como los
responsables se comunican con sus subalternos, tanto escuchando como
manteniéndola informado, tal es el caso como lo indica los autores del trabajo en
formacion del talento humano y la estrategia organizacional de empresas sostenida
por Orrego ( 2019: p. 116-137).

En efecto la tendencia es analizar la cultura organizacional dentro del
argumento de la globalizacion econdémica y desde las perspectivas de las
instituciones estatales, que tienen el reto de ofrecer servicios eficientes a los
usuarios con la finalidad de generar valores y costumbres de permanencia y cambio
constante en favor del desarrollo organizacional, la cultura es un fenémeno social
gue comprende un conjunto de pautas de comportamiento, como relacionarse y de
actuar en sociedad, la cual es impartida esporadicamente a los trabajadores dentro
de la municipalidad y se transmite unos a otros, asimismo, la cultura juega un papel
importante para las instituciones de gobierno local, ya que, ésta le proporciona
mayor grado de bienestar laboral y de adaptarse a los diferentes cambios e
innovaciones.

En lo referente a la entidad identificamos el problema principal en la ausencia
de una cultura organizacional, asi como los bajos valores, principios, y costumbres,
evidentemente ante una ausencia en factores culturales y motivacionales es notorio
el deterioro de la comunicacion, la institucion municipal hoy en dia deberia
garantizar que la motivacion este basado en méritos y contribuciones, antes que en
maniobras directivas, como lo precisa Gamivaez (2016: p, 6 ), que la cultura

organizacional no es un fenémeno, por el contrario nace de una necesidad.



En lo que comprende al trabajo de la municipalidad, viene definiendo el
problema principal en la inadecuada aplicacion de una cultura organizacional, esto
a razén gue identifico parcialmente el comportamiento de sus dimensiones, y el
escenario en el que se encuentran: factores higiénicos y factores motivacionales.

Por otra los trabajadores deben sentir confianza de sus lideres
institucionales en forma equitativa, sin considerar cualidades personales como nivel
socioeconémico, edad o sexo. Un ambiente de trabajo con una cultura
organizacional baja elimina valores como la equidad, tolerancia, respeto, unidad
entre otros, el mismo que distorsiona los procesos de desarrollo de las personas y
se dedique al trabajo con dedicacion sin distractores externos, sin embargo esta
realidad se presenta distorsionada en la municipalidad, dejando a segundo término
acciones orientadas a mejorar el rendimiento de recursos humanos, estos es que
no se cumplen en la medida que fueron disefiados y planificados, generando
excesiva rotacion de personal producto de las modalidades de contrato en la que
se encuentran vinculados a la municipalidad: CAS, locacién de servicios y una
minima parte en un entorno del D.L. 276 (Ley de la carrera administrativa).

Por lo que se ubica el problema de la investigacién se observa la baja y
deficiente innovacion de equipos de computacion para informacion financiera SIAF,
y deficiente toma de riesgos, deficiente atencion a los detalles con escasa
amabilidad, escasa precisibn en las ordenes de cumplimiento inexistente
orientacién a los usuarios, todo ello relacionado con la motivacion laboral, la baja
condicién de trabajo, inseguridad en el puesto, baja competencia técnica, escasa
libertad para realizar una labor, necesidades y escasa posibilidad de ascenso,
inadecuada utilizacion de personal.

El presente estudio tiene como justificacion tedrica, este permite y aporta al
conocimiento informacion referente al comportamiento de la cultura organizacional
al interno de una municipalidad distrital, como la cultura organizacional guarda
relacion con la motivaciéon, ya que esta dependencia es directa y esta a la vez su
correlacion con cada una de las dimensiones de las variables en estudio, ampliando
el conocimiento en los escenarios municipales y de orden distrital, asimismo, por la
adicion al conocimiento de la cultura organizacional, y esta conlleva en el
cumplimiento de metas organizacionales, de ahi su trascendencia de realizar

investigaciones en este entorno, pues es una opcion la implementacion de nuevas



estrategias y propuestas para resolver problemas reales con la finalidad de mejorar
la realidad del escenario municipal.

Desde un punto de vista practico la justificacion del presente trabajo de
investigacion radica en que un servidor motivado se ve reflejado en una ocupacion
laboral conforme esta implementado en los instrumentos de gestion, es por ello que
la investigacién trasciende en su importancia practica, expone argumentos de
gestion institucional en cuanto a recursos humanos, asimismo, se pretende explicar
el escenario politico que marca su entorno.

En cuanto se refiere a la justificacibn metodoldgica se sustenta en medir
dicha relacion en el uso de la encuesta, la que permitird un diagnéstico esporadico
de cultura organizacional en la municipalidad en un contexto de tiempo y
organizaciéon, evidenciado por el nivel de incidencia y dependencia de las
dimensiones e indicadores, quienes contribuyen indudablemente a evidenciar el
ambiente de trabajo en la que se desenvuelven los colaboradores de la institucion
de gobierno local.

Con referencia a la situacién problematica se formul6é las preguntas del
problema general del estudio con la siguiente interrogante ¢cémo se relaciona la
cultura organizacional y la motivacion laboral del personal de la Municipalidad
Distrital de San Antdn — Azangaro 2021? y como objetivos especificos que nos
permitiran definir las dimensiones: ¢como se relaciona la innovacion y toma de
riesgos con la motivacion laboral del personal de la municipalidad?, ¢como se
relaciona la atencion a los detalles y la motivacion laboral del personal de la
municipalidad?, ¢como se relaciona la orientacion a los resultados y la motivaciéon
laboral del personal de la municipalidad? y ¢cémo se relaciona la orientaciéon a la
gente y la motivacion laboral del personal de la municipalidad?.

Se tiene como objetivo general: determinar la relaciébn entre la cultura
organizacional y la motivacion laboral del personal de la Municipalidad Distrital de
San Anton — Azangaro 2021, y asi de objetivos especificos: determinar la relaciéon
entre la innovacion y toma de riesgo con la motivacion laboral del personal de la
municipalidad, como segundo objetivo se tiene determinar la relacion entre la
atencion a los detalles y la motivacion laboral del personal de la municipalidad,
determinar la relacion entre la orientacion a los resultados y la motivacion laboral

del personal de la municipalidad y determinar la relacién entre la orientacion a la



gente y la motivacién laboral del personal de la municipalidad, con la finalidad de
determinar cémo dichas variables se correlacionan incluyendo las dimensiones.
Asimismo, se propuso la hipétesis general: existe relacion significativa entre
la cultura organizacional y la motivacion laboral del personal de la Municipalidad
Distrital de San Anton — Azangaro 2021. En lo relacionado a la hip6tesis especifica
se presenta: primero: existe relacion significativa entre la innovacién con la
motivacion laboral del personal de la municipalidad, como segundo planteamiento
se tiene: existe relacion significativa entre la atencion a los detalles y la motivacion
laboral del personal de la municipalidad, existe relacion significativa entre la
orientacioén a los resultados y la motivacién laboral del personal de la municipalidad
y existe relacion significativa entre la orientacion a la gente y la motivacion laboral

del personal de la municipalidad.



ll. MARCO TEORICO
En cuanto a los trabajos que anteceden, permiten describir los antecedentes, en
relacion al tema investigado describiremos dichas tesis a continuacion:

En efecto en la tesis Santizo (2018) propuso trabajo “Cultura organizacional
y motivacion”, el estudio aplicé el tipo cuantitativo y descriptivo, aplicAndose con el
recurso humano de la fabrica cantel, con los trabajadores que pertenecen a dichas
areas de diferentes sexos, con la finalidad de verificar la incidencia entre las
variables. El instrumento utilizado fue la escala de Likert, el 81% de los
colaboradores lleva adelante en funcion a los valores de la empresa, por otro lado
el 19% casi siempre lo ejecuta de esta forma, el 79% se guian por las politicas de
la empresa al realizar sus funciones, sin embargo el 16% casi siempre lo hace de
esta forma y el 5% pocas veces, el 30% en fechas singulares de la empresa, en
otro aspecto el 28% casi siempre las recuerda, el 19% pocas veces y el 23% nunca
las recuerda.

Asimismo, Pinedo (2019) propuso estudiar la cultura organizacional y
satisfaccion laboral en docentes del distrito de Morales, Tarapoto; se aplicé a 73
profesores de colegios; como metodologia descriptiva correlacional, cuyas resultas
del estudio en campo, primeramente, indicaron la validez y confiabilidad asi mismo
se utilizé la encuesta de 60 items, se procesé en SPSS version 21.00, logrando
resultados de correlacién con Rho=0.410 con p.v.< 0.01.

En efecto Sandoval (2016) sefiala la finalidad de este trabajo fue mejorar el
procedimiento de la cultura organizacional en el compromiso y la motivacioén hacia
los trabajadores. En el trabajo de investigacion “Cultura y compromiso
organizacional en la motivacion laboral” se afirma que este ultimo esta relacionada
en forma directa por la cultura organizacional, llegando a esta conclusion luego de
haber aplicado 03 cuestionarios a los trabajadores de una empresa de seguridad,
los indicadores nos evidencian resultado de Rho = 0,551, con una sig. = 0,000,
donde p < 0,05.

Al respecto, Alcantara (2017) en su trabajo busco identificar su finalidad
como la Cultura organizacional con la motivacion laboral en un hospital nivel lll, la
técnica aplicada fue la recoleccion de datos provenientes de una muestra de los
trabajadores que laboran en un centro hospitalario, obteniendo un Rho = 0.494,

interpretado al 99.99%, dicha correlacion es significativa al nivel 0,01 bilateral, con



una correlacion positiva moderada, con una p.v. = 0.00 (p < 0.05), resultando un
rechazo sobre la hipdtesis nula.

A proposito, Huaman (2016) en su investigacion titulada: “Cultura
organizacional y motivacion laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Morales, 2016” el autor procedio a realizar una evaluacion que pudiera identificar
la existencia de una relacion entre las variables en estudio de la entidad edil. Las
herramientas que se utilizaron fueron los cuestionarios, aplicandose la cantidad de
02 a 100 trabajadores, obtuvo los resultados haciendo una diferencia entre hombres
y mujeres, resultado que los trabajadores encuentran mayor nivel de motivacion
laboral cuando los niveles de cultura organizacional también son mayores.

Todo lo anterior explica la aplicacion de dos cuestionarios que fueron:
preguntas de cultura organizacional. Asi mismo el autor concluy6 afirmando que los
varones se ubican en un nivel mas elevado en cultura organizacional, por otro lado,
a las mujeres se les ubica en una categoria estandar, con una equivalencia del
23.6% Yy 16.7% correspondientemente, la relacidn entre las que fueron significativas
(r = .290, p = 0.01), se muestra niveles considerables de motivacion laboral. El
escritor resumio sobre la cultura organizacional guarda correlacion positiva baja con
la motivacion laboral con un indicador de (r =.290, p = 0.01).

Asimismo, Escobar (2017) en su investigacion titulada “Cultura
organizacional y motivacion laboral de los trabajadores de la M.P. de
Huancavelica”, empleo instrumentos tales: cuestionario y encuesta que fue
aplicado a los servidores de la municipalidad, asimismo analizo las variables
contrastando con la realidad, una vez obtenida la informacion realiz6 el
procesamiento de los datos a través del método estadistico aplicada a las
necesidades de protecciones y seguridad, sociales, y las necesidades de auto
estima con un Rho calculada es 0,755; asi mismo obtuvo un Rho: calculada de
0,709; un Rho. 0,718, respectivamente; y en lo que concierne a la auto estima de
la motivacion laboral se tiene Rho 0.712, También se presenta la relacion
significativa con las variables del trabajo logrando un calculo de Rho en 0,869; en
consecuencia, queda evidenciado la relacion entre las variables.

También Samaniego (2017) aborda el estudio sobre Cultura organizacional
y motivacion laboral en Osorio servicios Mineros SAC — Oyén — Lima, 2017, planteo

como finalidad: determinar y conocer la relacién de la cultura organizacional y la



motivacion laboral de los colaboradores con muestra definida y finita de 30
colaboradores, propuso el trabajo correlacional, de disefio no experimental,
descriptivo, transversal, aplicé el Rho Spearman, con un resultado de 0,944,con
una correlacion positiva, quien obtuvo un resultado de 0%, que es menor a 5%,
consecuentemente, se evidencia una relacion significativa entre las variables.

En tal sentido Fonseca (2019) sefalo el propdésito de identificar la Cultura
organizacional y la relacion con la motivacion laboral con el personal de Salud de
la Micro Red Llata - Huamalies 2018, utilizé dos cuestionarios a una muestra de 45
personas, comprobando la hipétesis a través de la prueba estadistica Rho de
Spearman con un p < 0,05, cuyo resultado en la cultura organizacional del personal
de salud fue del 57.8% (26), por mejorar el 22.2% (10), saludable el 20% (9). La
motivacion laboral el 64.4% (29) presentan rango medio, el 24.4% (11) es alta y el
11.1% (5) es baja. Asimismo, existe correlacion positiva considerable, con un Rho
=0,81; y su valor de p valor es de 0,000, (p. v. <0,05).

Por otro lado, Vela (2019) desarrollo la “Cultura organizacional y motivacion
laboral del personal de enfermeria de la Clinica Good Hope Lima” siendo que se
correlacionan de manera directa ambas variables. Para la medicion utilizo el
estadistico, Llegando a desarrollar el alfa de Cronbach de R: 0.910; en la prueba, y
un Rho de 0.264, sefial la relacién baja y débil, en cuanto a las variables motivacion
laboral se utilizo el preguntas elaborado por McClelland (1961) consta de 15 items
gue se agrupan, tentativamente, en las siguientes dimensiones: necesidad de logro,
necesidad de poder, y filiaciébn aplicar positivamente, débil y con un nivel de
significancia de 0.000 (p valor <0.05), que es altamente significativa. Mostrando una
relacion directa entre las variables.

Ademas Chuquillanqui (2019) aborda en el trabajo de investigacién intitulado
“Cultura organizacional y la motivacion con los trabajadores de la Caja Arequipa
Agencia Real- 2018, se propuso el objetivo: determinar la relacion en las variables
del estudio. Tipo correlacional de cuarto nivel con disefo transversal correlacional.
Utilizé el método cientifico, con muestra total de 23 utilizando un censo. Se empleo
la técnica de la encuesta, con la prueba del coeficiente de correlacion de Pearson
r=0.809.

A propésito Abanto (2017) en su investigacion denominada: “Gestion del

talento humano y motivacion laboral de los trabajadores de la municipalidad de
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Huacho, 2015” de una poblacién de 110 encuestados, con una muestra de 108
personas, con el método correlacional, no experimental, descriptiva, transversal,
con muestra de 32 preguntas, y el cuestionario cultura organizacional, de 39
preguntas, Se evidencia en afirmar que las variables se relacionan, con un Rho =
0.587, observandose la correlacion moderada entre las dos variables.

Por otra parte, Pandimun y Ambarita (2019) con el propoésito de estudiar. El
impacto de la cultura organizacional y motivacion gremial con manejo de los
maestros Tebing Tinggi, también investiga el impacto de la cultura organizacional
en el funcionamiento académico que desarrollan los maestros; y el impacto de la
motivacion gremial. La poblacién fue de 297 conformado por los maestros del
colegio secundaria preeminente.

Sin embargo, el estudio utilizd un cuestionario de escala tipo Likert. El
propoésito del estudio es determinar la forma de ensefianza de los medios de
aprendizaje apoyados en Android en la materia: desarrollo de estudiantes; y
determinar como se efectud la evaluacion de los alumnos en el estudio de
Android. El trabajo utiliza el modelo ADDIE. En la etapa de analisis, en
consecuencia, los investigadores realizaron entrevistas a los estudiantes para
buscar el formulario de solicitud requerido en la asignatura. Obteniendo resultados
medios lograron un valor de 75,50 con una media de 3,41. Las mismas son
catalogados como muy factible para las dimensiones materiales, interrogaron al
experto, que entiende y domina la asignatura de desarrollo de estudiantes. En
suma, las respuestas dieron como resultado que los materiales proporcionan un
resultado de 59,50 con un valor medio de 3.71 y considerado bueno y decente Los
estudiantes valoran esta aplicacion en 72,85 con una media de 3,60 y la categoria
es decente.

A propésito de la motivacion Corichi (2020) las organizaciones intentan
buscar los componentes internos que ocasionan la productividad destinados a
brindarse tacticas que la lleven a mejorar el ambiente gremial, es fundamental tener
en cuenta que el clima gremial se consolida por medio del tiempo y por medio de
un monitoreo persistente, que dejara atender oportunamente los inconvenientes
gue se presenten y del mismo modo brindar ambientes de trabajo mas comodos,
con los cuales los empleados van a tener condiciones para hacer sus ocupaciones

y en ese sentido asegurar el triunfo de las metas empresariales, su relaciéon



Rho=0,806, en cuanto a la sig. = p. v, 0.000, y p< a 0,05 siendo significativa.

Otro aspecto referido Andana (2018) indicé en el trabajo presentado, “La
predominacion de la cultura organizacional y motivacion gremial en el manejo de
los empleados” (estudio de caso sobre empleados de pt inoac polytechno
indonesia). El procedimiento usado es el procedimiento cuantitativo y examinar la
interaccibon en medio de las cambiantes independientes con la variable
dependiente, el procedimiento de medicidn usado es la escala Likert tomando como
muestra de indagacidon 30 encuestados poblacional que existe. La cultura
organizacional impacta positivamente y relevante en el manejo de los empleados,
que tiene la funcion de valores p 0,000, Con una correlacion de Pearson equivalente
a 0.93 con un calculado equivalente a 9, 08.

A efecto Mercado (2018) en su investigacion titulada “Motivacion laboral y
cultura organizacional de |L.E. “Ricardo Palma”, la metodologia usada era
cuantitativa, aplicada, transversal, correlacional, descriptivo, no experimental, cuyo
resultado aplicado un cuestionario de 30 items a 80 docentes, a través del método
estadistico de Rho de Spearman Rho = 0.734, cuyo objetivo fue de determinar la
influencia que ejerce la cultura organizacional sobre la motivacion laboral en
docentes. Asi mismo aplicando el método Spearman se tiene un Rh= 0,884**, con
0,01 (1,00%) a 2 colas y con sig. de 0.00, < 0.01, en suma, la hipotesis especifica
(1) es ratificada, por lo se concluye gue los elementos de motivacion se relacionan
significativamente con la cultura organizacional.

Con respecto a la definicion conceptual de la variable X: Robbins y Judge
(2017: p 527). Propusieron que la cultura organizacional en una generalidad de
conceptos compartidos por las personas de una determinada organizacion, el cual
genera su disconformidad; asi mismo indica 7 caracteristicas que comprenden el
origen de la cultura organizacional: novedad y toma de riesgos, espera a los
detalles, recorrido a los resultados, recorrido a la gente, recorrido a los equipos,
dinamismo, estabilidad.

En relacion a la definicion operacional de la variable X; para la obtencién de
los objetivos de la investigacion relacionados a la cultura organizacional se aplicara
el cuestionario, a una escala de Likert, los resultados seran procesados con SPSS,

el coeficiente de correlacion de Spearman.



Al respecto, Vargas Echeverria, Shilia Lisset; Flores Galaz, Mirta Margarita
(2019). Seinalan que se considera como un activo, intangible y un instrumento
fundamental, que utiliza técnicas avanzadas de la administracion puede establecer
el proceder de los recursos humanos positivamente, o negativamente; reduciendo
o ampliando la creatividad y el cumplimiento de las metas, con armonia y
conciliacion de todos los miembros de la empresa con el propadsito superior del logro
con efectividad evaluando las causas que afectan al capital humano.

Con respecto a la teoria de la variable cultura organizacional segun
Ibonreinoso (2018: p. 1-5) es de suma trascendencia laborar el interés y cuidado
de los individuos de una organizacion, sembrando para después cosechar. Al final,
esta convencido de que es un componente que diferencia al resto de las compafiias
(al menos, a partir de la postura de los propios empleados), ya que no es solo lo
material lo cual deberia de importar en el planeta.

En lo concerniente a Robbins y Judge (2017) mencionado por Suma (2018),
detallan como funciones primordiales: ElI compromiso de los trabajadores,
mecanismo de control y alineacién de actitudes, aumento de la estabilidad en el
sistema social. (p.555).

De manera semejante Lopez (2017) propuso sobre la cultura organizacional
como aquella que es determinada como la cognicion acumulada en el sistema,
desarrollada simultaneamente por la organizacion, que los identifica,
estandarizando, institucionalizando las conductas sociales. Estos comportamientos
son determinados por la alta gerencia en su organizacion, su plataforma
estratégica, su clima organizacional y los conceptos que tiene el trabajador con la
finalidad de cumplir logros en la entidad. En un estudio respecto a la cultura
organizacional, se hace resefia como el incremento de creencias y valores
simultdneamente utilizadas por los integrantes de una misma organizacion incide
en sus comportamientos y que es participada por individuos cuya vivencia esta
inserto en el ambiente social en el que fue asimilada (p. 249)

Con respecto a Meza (2018) la cultura organizacional identificada como
cultura corporativa es uno de los elementos transcendentales a nivel organizacional
con potestad de ofrecer distincidn entre una organizacion y otra, dado que consigna

condiciones gque exclusivamente se desarrollan dentro de la empresa producto de
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la interaccién entre los que son parte. En tal virtud, es un contenido que ha
propuesto un amplio estudio en los ultimos tiempos, dado que la cultura consigue
alcanzar a contribuir ventajas competitivas considerando la identidad de una
organizacion (p.30)

En lo concerniente Reyna, Campos, Martinez (2016) propuso como fin,
examinar la incidencia de la cultura organizacional y como esta produce efectos en
el rendimiento. En tal ventaja resulta interesante, conocer la consecuencia que crea
la cultura organizacional en el manejo gremial de los trabajadores.

Ademas, Ortiz et al (2021) indic6 que la cultura organizacional cumple una
funcién esencial en los procedimientos motivacionales, desde el instante que el
trabajador inicia sus actividades en el procedimiento administrativo que ejecuta,
hasta que concluye sus responsabilidades. Por consiguiente, la mayor porcion de
su trayecto profesional es influenciada por las costumbres, politicas,
procedimientos reguladores del proceder humano en la municipalidad, su relacion
con los directivos, los colegas de trabajo, de la misma forma las practicas en su
trayectoria profesional, los que combinan en un contexto complicado que aporta a
su bienestar laboral (p. 38)

Otro Punto Talledo (2020) explico que la cultura organizacional considerando
positivamente al interior de la empresa, faculta garantizar la vivencia satisfactoria
de los trabajadores posibilitando significativamente su productividad y sus
voluntades en grupo, comprometiendo un éxito organizacional mediante su valor
agregado en la convocatoria de sus trabajadores (p.14).

A propasito, Carridn et al (2021) vincula la ocupacion laboral con la cultura
organizacional, vale decir, la representacion en que los trabajadores cumplen sus
funciones, esta en funcion principalmente a la composicion y del beneficio de su
potencial para su ejecucién conveniente en la organizacion. Las creencias, los
comportamientos y los valores que son participados por los trabajadores permitiran
cumplir la cultura con la caracterizaciéon de los trabajadores hacia la entidad
(p.1261).

En cuanto a las dimensiones de cultura organizacional se consideraron las
siguientes dimensiones:

Iniciamos con la dimensién Innovacién y toma de riesgos, seguin Robbins y

Judge (2017), definen como el nivel en que se impulsa a los empleados para que
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sean capaces de innovar y tomar riegos (p. 527), continuando con la dimensién
atencion a los detalles sefialan los autores que esta caracteristica propia de la
cultura organizacional esta basada en la precision, andlisis y atencion que tiene los
individuos por los detalles (p. 527).

En el mismo sentido se define la dimension orientacién a los resultados, que
para Robbins y Judge. (2017) indican que la direccion de la organizacién debe
centrarse en los resultados, mas no en los detalles (p. 527), por otro lado, la
dimensién orientacion a la gente donde Robbins y Judge (2017), sefialan que se
debe tomar en consideracion el nivel en el que afectan las decisiones de la
organizacion en su personal (p. 527).

Respecto a los indicadores que cuenta la variable independiente son: para
empezar Giraldo (2017) define que la Innovacién, se refiere al riesgo de tecnologia
y de mercado (p. 79); después Hegel (2016) indica que la experiencia es la practica
extendida que asigna la habilidad para ejecutar una actividad (p. 97); ademas Costa
(2016) define la amabilidad, es referido a una cualidad muy propia del género
humano, ser digno de ser amado (p. 178); asi mismo Herrera (2018) define anticipar
acciones, impulsando la meditacion para iluminar la accion actual con la vision de
los futuros viables (p.3); también Robins (2017) concreta la precision 6rdenes de
cumplimiento, referido a que muestra la relacion existente entre los érdenes que se
reciben y a los que se dan cumplimiento (p. 177).

Con referencia a lo anterior Palavecino (2017) precisa la cooperacion al
desarrollo, referido a la asistencia al desarrollo comprende el conjunto de
actuaciones (p. 200); a mismo Saez (2019) sintetiza las metas, la informacion y el
avance mensual, que implica todas las acciones denodadas que realiza la empresa
y/o institucién (p. 34); ademas Gonzales (2020) indica la orientacion para el
cumplimiento, que expone las intervenciones estratégicas realizadas con el afan de
alcanzar el logro de los metas (p. 26); también Duarte (2018) asi mismo en indicador
bienestar, que es un estado de satisfaccion personal (p. 305) finalmente Costa
(2016) define que el desarrollo es un proceso motivado por una serie de
necesidades del cliente (p. 347).

En relacion a la variable Y: Motivacion laboral; se define conceptualmente
segun ldalberto Chiavenato (2017) indica que la motivacién se define como el

impulso gue tiene los individuos para comportarse o actuar de una forma especifica
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0 que originan una tendencia precisa. Para entender el comportamiento de los
individuos se debe conocer primero que es lo que lo motiva (p. 41).

En relacidon a la definicion operacional de la variable Y: se considera
operacionalmente como logra los objetivos de la investigacion que fueron
relacionados a la motivacion laboral, para el efecto se aplicara la encuesta con su
cuestionario en escala Likert, los resultados seran procesados con SPSS.

En efecto la motivacion laboral en cuanto Perret (2016) la motivacién es la
potencia interna que cuenta el ser humano hacia conseguir un objetivo Gnico, pero
por consiguiente se ven afectadas, dado que en determinadas ocasiones el ser
humano se aprecia infructuoso por no cumplir sus objetivos, dado que hay
restricciones de recursos como el tiempo, esfuerzo, conocimiento, emociones,
entre otras, lo que no permite cumplir dicho objetivo. Por eso el individuo tiene que
propagar su uso la cual debe ser mejorada. Es la clave del éxito de una empresa,
ya que el colaborador mientras se sienta motivado es mas productivo en su
desempefio como colaborador en la empresa (p.15).

También Florez et al. (2018) tuvo como fin establecer cudl es la percepcion
de los trabajadores sobre el grupo de caracteristicas medibles en un ambiente
gremial, el clima gremial en la IPS de Pereira Risaralda no es satisfactorio, los
trabajadores piensan que las autoridades no contribuyen en la ejecucion personal
y profesional, de forma que no existe reconocimiento hacia el buen funcionamiento
de sus ocupaciones laborales, generalmente expresan no sentirse satisfechos del
clima gremial y la motivacion (p. 2-24).

Segun Pillaca (2017) la motivacién es el impulso interno de la persona que
refleja el interés de un individuo, estas son causadas por persuasiones internas y
permanentes que se inicia en el entorno. Es asi que la motivacién debe ser estable
por los trabajadores en lo que respecta a los directivos estos deben evidenciar
interés en trabajar en equipo con los demas trabajadores conteniendo sus ideas
respetando los pareceres con la finalidad de obtener resultados positivos (p. 91).

Asi mismo Maquera (2017) indica que la motivacion esta en funcion de las
relaciones y situacion que genera la empresa; asimismo, plantea dos dimensiones
que contribuyen a medir la motivacion extrinseca y motivacion intrinseca. La
motivacion del trabajador estd en funcién de sus intereses personales y de la

trascendencia de los directivos en brindarles alicientes y premios (p.20).
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En relacion a Coromoto (2019) que la motivacion laboral es factible pensar
como el resultado de la interrelacion del individuo y el estimulo realizado por la
organizacion con el objetivo de crear insumos que propicien al trabajador a cumplir
con su objetivo. Es la voluntad que identifica al individuo por medio del esfuerzo
propio a permitirse alcanzar las metas de la organizacion comprimido al
requerimiento de compensar sus propias necesidades. Es asi el impulso de
compensar las necesidades (p. 185-186).

Donde se considerd la dimension factores higiénicos, segun Chiavenato
(2017), estos factores hacen referencia a las a las condiciones donde la persona
trabaja. Asimismo, los factores higiénicos poseen una limitada capacidad para
influenciar fuertemente en el comportamiento del personal, el termino higiene hace
referencia a su naturaleza preventiva y profilactica, y sefiala que tiene como
finalidad suprimir la insatisfaccion en el medio o amenazas latentes al equilibrio (p.
45).

Asi mismo la dimension factores motivacionales de acuerdo a Chiavenato
(2017), este tipo de factores toman como referencia el contenido del puesto, las
labores y las responsabilidades que se vinculan con el trabajo; la expresion
motivacion engloba los sentimientos o sensaciones, que se exhiben en la
realizacion de labores y acciones que son significativas en su trabajo (p. 45).

Por otra parte, los indicadores de la variable dependiente son: con respecto
a Piore (2016) define condiciones de trabajo y bienestar a un trabajador con buenas
condiciones laborales, se sentira motivado, valorado y con ganas de trabajar (p.
77); luego Molina (2020) competencia técnica del supervisor, referido a la
responsabilidad de los supervisores para el logro de las metas propuestas (p. 15);
también Marzocco (2017), seguridad en el puesto referido a que cuentan como
objeto descartar o mitigar el riesgo que producen los despidos individuales y
masivos de personal (p.137); asi mismo Cruz (2015) comportamiento con libertad
para decidir como realizar una labor, referido al derecho que tiene todo individuo a
determinar si trabaja o no (p. 124); también Carrillo (2017) necesidades y
posibilidades de ascenso, referido a que todo profesional ansia y tiene la posibilidad
de escalar dentro de la organizacion y/o institucion (p. 93). Por ultimo, Hartman
(2017) define utilizacién plena de las habilidades personales, referida a que se

detallan a una persona en la vida privada y profesional (p.5).

14



lIl. METODOLOGIA
3.1 Tipo y disefio de investigacion
Segun Hernandez y Mendoza (2018) la investigacion es del tipo aplicada porque
busca resolver problemas a partir de la aplicacion de teorias para solucionar
situaciones reales (p. xxxiii)

Asi mismo, el estudio es del tipo aplicada, porque las sugerencias de las
teorias seran contrastadas a la realidad.

En cuanto a enfoque de la investigacion plantea el cuantitativo, segun
Herndndez y Mendoza (2018) vincula niumeros y métodos mateméticos, hace
referencia a una serie de procesos que son organizados secuencialmente para
probar suposiciones planteadas (p. 5-6).

Otro punto es el nivel de la investigacion: que fue de nivel descriptivo —
correlacional, que de acuerdo a Segun Hernandez y Mendoza (2018) es descriptivo
por que especifica las propiedades y caracteristicas de las variables en un a&mbito
en particular, y es correlacional porque miden las variables y su relacion
estadisticamente (pp. 108-109).

Con referencia a disefio de investigacion el disefio de esta investigacion fue
no experimental transeccional, segun Herndndez y Mendoza (2018) se realiza sin
manipular las variables observando el fendmeno en su ambiente natural para su
posterior analisis y es transeccional porque la recopilacion de la informacion se da
en un momento Unico (pp.175-177).

A continuacion, se muestra el esquema siguiente:

O x...Variable V1:

1

n r Relacién

\‘ Oy.... Variable V2:
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Donde:
V1 Cultura organizacional

V2 Motivacion laboral
R Relacion de las variables.
n Muestra de estudio

3.2 Variables y operacionalizacion

Variable X: Cultura organizacional

Por lo que se refiere a la definicion conceptual de la variable X la cultura
organizacional se define en una generalidad de conceptos compartidos por las
personas de una determinada organizacion, el cual genera su disconformidad de
otras. Son 7 sus caracteristicas que comprenden el origen de la cultura
organizacional: novedad y toma de riesgos, espera a los detalles, recorrido a los
resultados, recorrido a la gente, recorrido a los equipos, dinamismo, estabilidad,
Robbins y Judge (2017: p 527).

Con referencia a definicion operacional de la variable X para la obtencion de
los objetivos de la investigacion son relacionados a la cultura organizacional se
aplicara la encuesta a través de un cuestionario aplicado a una escala de Likert, los
resultados seran procesados con SPSS, el coeficiente de correlacion de Spearman.
Variable Y: Motivacién laboral
Con respecto a la definicidbn conceptual de la variable Y la motivacion se define
como el impulso que tiene los individuos para comportarse o actuar de una forma
especifica o que originan una tendencia precisa. Para entender el comportamiento
de los individuos se debe conocer primero que es lo que lo motiva. Existen varias
teorias motivacionales, una de ellas es la teoria de Herzberg basada en dos
factores: factores higiénicos y factores motivacionales. Chiavenato, (2017).

Asi mismo la definicion operacional de la variable Y para el logro de los
objetivos de la investigacion son relacionados a la motivacion laboral se aplicara la
encuesta con su cuestionario en escala Likert, los resultados seran procesados con
SPSS, el coeficiente de correlacién de Spearman.

Escala de medicion

Ordinal/Likert

1 Nunca, 2 Casi nunca, 3 a veces, 4 Casi siempre y 5 Siempre
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3.3 Poblacion, criterios de seleccidon, muestra, muestreo, unidad de andlisis.
A cerca de la poblacion la informacion se obtendra de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de San Anton — Azangaro 2021, que son un total de 100
trabajadores.

Criterios de Inclusién todo el personal nombrado y con régimen cas:

Varones | Mujeres | Total

Trabajadores nombrados 30 20 50
Trabajadores contrato

CAS 20 30 50
Total poblacién 50 50 100

Fuente: Planilla de remuneraciones.
Criterios de exclusion
Se excluyen al personal de servicio por terceros (Limpieza, y correos).

En efecto la muestra, en sintesis, se describe que la muestra es el tamafio
seleccionado que va dentro de la poblacion previamente elegida, y la misma utiliza
diversas técnicas y procedimientos.

A propdsito, el estudio indica un muestreo no probabilistico debido a que su
poblacién que consta de 100 trabajadores, por consiguiente, la muestra es de 100
trabajadores basado al método censal.

En consecuencia, la poblacion es igual a la muestra, y la muestra es igual a
la poblacion.

En cuanto al muestreo, con la finalidad de generar conocimiento se utilizé
muestreo no probabilistico, esto a razén que la poblacion es reducida.

Con referencia a la poblacion encuestada del régimen 276 y CAS, se verifica
en la planilla.

Con referencia a la unidad de analisis fue conformado con los trabajadores
encuestados y la Municipalidad Distrital de San Antén — Azangaro 2021.

Con relacion a la aplicacion de los cuestionarios se ha efectuado del 4 de
agosto al 16 de agosto del 2021.

En relacion a la evidencia del personal encuestado estan registrados en la
planilla de sueldos de la entidad.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Se procederd conforme prescribe la técnica de la encuesta, utilizando como
instrumento un cuestionario estructurado con escala Likert. Dicha encuesta es de

tipo cuantitativo y es propicio para este tipo de investigacion, asimismo, es una
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prueba psicométrica que utiliza cuestionarios y de uso mas amplio en donde dicha
escala establece varias interrogantes presentadas en el cuestionario para el
presente estudio de investigacion. Segun Tamayo (2016 p-9) es la utilizacion de
una gran variedad de técnicas y herramientas que nos posibilitan ser utilizadas por
el investigador para desarrollar los procedimientos de informacion, asimismo Bastis
(2020, p.18-22) todo investigador debe considerar que la seleccién y formulacion
de técnicas e instrumentos es indispensable en la fase de obtencion de la
informacion. Por otra parte, Garcia (2016, p.22-26) indica que es seleccionar datos
oportunos, con el objetivo de buscar informacion que sera necesario para la
estimacion y para afrontar las interrogaciones de evaluacién que se han reconocido.

Asi mismo el cuestionario estd compuesto por un grupo de preguntas
formuladas de manera que el encuestado opte por responder de manera adecuada
la pregunta planteada, se esté utilizando para el presente estudio de investigacion
la escala de Likert.

Para medir la Cultura Organizacional y la Motivacion laboral, se elaboré una
encuesta que fue dirigida a los servidores del gobierno local de San Antén —
Azangaro 2021, con el objetivo de conocer su percepcion respecto a la Cultura
organizacional y la Motivacion laboral con la finalidad de poder obtener una
calificacion coherente, consistente y de analisis exhaustivo de sus resultados.

Con respecto a la validez y validacion de datos. Se procedio a la validacion
para lograr la validez del constructo, identificandose la interaccion con el método
estadistico, aplicandose el juicio de expertos altamente calificados de la UCV, que
dieron evidencia de la validez interna, y valoracién sobre el instrumento, y la
aplicacion de la misma, a continuacién, se presenta a las siguientes personas:
Tabla 1

Evaluacion por expertos

Evaluadores Opinién
Dr. Arce Alvarez, Edwin Favorable
Dra. Rosales Dominguez, Edith Geobana Favorable
Dra. Narvaez Aranibar, Teresa Favorable

Fuente: la autora
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En efecto la prueba estadistica segin Zapata (2016) La accion se aplica
para obtener datos y resultados, asi mismo utiliza la técnica del test y cuestionario
que facilitara seleccionar informacién relevante de los actores principales
relacionados en la problematica hallada, con el motivo de conseguir la informacion
mas detallada y las opiniones de los encuestados. (pag. 20).

Asi mismo se respaldara la investigacion en la verificacion bibliografica para
conseguir la informacion relevante en la elaboracion de las bases tedricas del
estudio; Se utilizan textos, tesis de grado, y documentos relacionados al tema de
estudio. La verificacion bibliografica explica Hurtado indica que: “En esta etapa del
estudio o proyecto, es cuando el investigador asiste a todas las fuentes de ser
posible: hemeroteca, biblioteca, variados medios de informacion e intentar de
hallar y recoger todo tipo de informacién acerca del tema revisado: revistas, libros,
guias, tesis”.

El analisis de la informacion y control de las hipdtesis se utilizé la estadistica
descriptiva, de la misma manera, para comprobar la hipétesis de relacion se
utilizara la prueba de:

En cuanto a correlacion de Spearman conocido como coeficiente de
correlacién debido a los rangos, este indicador es usado para calcular la semejanza
existente entre variables categoricas en estudio, utilizandose la formula siguiente

para poder conseguir los resultados requeridos:

Tabla 2

Escala de valores de correlaciéon

RANGO RELACION
r=1 Correlacion perfecta .
0.8<r<1 Correlacién muy alta
0.6 <r<0.8 Correlacion alta
0.4<r<0.6 Correlacion moderada
0.2<r<0.4 Correlacion baja
0<r<0.2 Correlacién muy baja
r=0 Correlacion nula

Fuente: la autora
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3.5 Procedimientos

Al respecto la informacion recopilada se obtuvo a través de libros, articulos
cientificos, tesis, revistas, con la finalidad de obtener informacién real y oportuna
para el presente trabajo de investigacion; esta informacion se procedié a elaborar
y probar las hipotesis planteadas y sus objetivos que conllevan a un mejor andlisis,
dando asi una consistencia en sus datos y cuestionarios elaborados por la propia
autora. Seguidamente al resultado de sus datos se pudo analizar y realizar las
recomendaciones y conclusiones correspondientes, asimismo para la aplicacion del
instrumento se solicitd un permiso mediante documento a la Municipalidad de San
Anton donde se aplicd la investigacion, y para medir la confiabilidad de la
investigacion a través del célculo del coeficiente alfa de Cronbach y finalmente los
resultados se publicaron en tablas de frecuencia o gréaficos de barras. Siendo esta
ltima una forma grafica y ludica de explicar los resultados obtenidos.

3.6 Método de andlisis de datos

En cuanto a estadistica descriptiva es una de las dos categorias de la estadistica,
trata de describir un escenario. Pero no describirlo irracionalmente, por el contrario
de manera cuantitativa.

En efecto la estadistica inferencial es una parte de la estadistica que alcanza
los métodos y procedimientos que por medio de la induccidn fija propiedades.

Al respecto de analisis de datos utilizaremos el software estadistico que
permita facilitar la interpretacion de sus resultados ya que es necesario probar
dichas variables planteadas de acuerdo al cuestionario elaborado y para lo cual
utilizaremos el SPSS V.260 y Microsoft Excel 2020, donde nos permitira poder
vaciar los datos obtenidos en el cuestionario y asi poderlo trasladar al paquete
estadistico donde obtendremos resultados oportunos y reales a fin de analizarlos
detalladamente mediante cuadros y graficos.

En relacion al nivel de significancia
El estudio tuvo un nivel de significancia del 95% y a una escala de error maximo al
5% por lo que demostrd que nuestros datos obtenidos son coherentes.

En torno a la Confiabilidad: Es preciso preguntarse incluso hasta qué punto

la informacion o resultados que se adquirieron son aceptables, es decir si se

apegan a la realidad que se analizan. La confiabilidad se vincula con la capacidad
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de medicion y reproducciéon de la medicion de un mismo fendmeno en diferente
momento de tiempo, se garantiza la importancia al triangular la informacion.

Sin embargo, el Alfa de Cronbach es un coeficiente que se utiliza para
calcular la fiabilidad de sus datos.
Confiabilidad
Tabla 3

Variables Cultura organizacional y motivacion laboral

Estadisticos Cultura Motivacion
de fiabilidad organizacional laboral
Alfa de
,938 817
Cronbach
N de
30 30
elementos

Fuente: La autora

Interpretacion de cultura organizacional: Conforme a los indicadores
obtenidos en el proceso de datos del paquete estadistico SPSS V25.0, se ha
logrado obtener el nivel de confiabilidad de la variable cultura organizacional; del
cuestionario se pudo tener como resultado un Alfa de Cronbach que el nUmero de
elementos es decir la cantidad de preguntas consta de 30; mientras el nivel de
confiabilidad es de 0.938 que equivale al 93.8%; que significaria que el cuestionario
es fiable y consistente en sus datos.

Interpretacion motivacion laboral: EI proceso de recopilacion de datos para
incorporar al paguete estadistico SPSS V25.0, cuyo resultado logré obtener el nivel
de confiabilidad de la variable Motivacion Laboral; del cuestionario se pudo tener
como resultado un Alfa de Cronbach que el nimero de elementos es decir la
cantidad de preguntas consta de 30; mientras que el nivel de confiabilidad es de
0.817 que equivale a 81.7% que significaria que el cuestionario es fiable y

consistente en sus datos.
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Resumen del procesamiento de casos

En cuanto a los datos procesados especificamente de la variable cultura
organizacional y motivacion laboral, se procedié al ingreso con respecto a la
informacion obtenida del cuestionario de cada trabajador de la Municipalidad
Distrital de San Antdn — Azangaro 2021, al paquete estadistico obteniéndose 100
casos activos y ningun caso perdido es decir todos nuestros encuestados tuvieron

un llenado oportuno y correcto en la encuesta elaborada.

- Datos activos validos 100
- Datos activos con valores perdidos 0
- Total, datos en el analisis 100

3.7 Aspectos éticos

La investigacion fue aplicada respetando la privacidad al momento de encuestar y
se ha orientado al encuestado sobre el cuestionario y la condicién voluntaria de
participacion. Asi mismo se cumplié con la aceptacién y consentimiento de cada
encuestado puesto que su participacion fue voluntaria respetando sus derechos,
espacio y tiempo; también se considerd citas y referencias de autores de tesis,
articulos cientificos, revistas, direcciones de internet, de acuerdo a las normas del
APA. Se cumplié con los principios éticos planteados por los autores de los
diferentes trabajos de investigacion y el trabajo no realiza plagio ni auto plagio,
respeta los derechos del autor. El estudio fue autorizado por la Municipalidad

Distrital de San Antdn.
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IV. RESULTADOS
Analisis descriptivo de los resultados estadisticos
La investigacion fue efectuada en base a una poblacion de 100 encuestados,
centrada a la cultura organizacional y motivacién laboral, lograndose un resultado
que esta descrito y sustentado a través de tablas y graficos, el mismo que orientara
una interpretacion certera de sus resultados, la cual se expone a continuacion:
Tabla 4

Distribucién de frecuencias de la variable cultura organizacional del personal.

Dimension innovaciéon y toma de Casi Casi
. Nunca A veces Siempre  Total
rresgos nunca siempre

Indicadores N % N % N % N % N % N %

Innovacion, equipos de
computacién para informacién 2 2 6 6 83 8 9 9 0 0 100 100
financiera SIAF
Experiencia en tramite
0O O 10 10 8 8 4 4 1 1 100 100
administrativo
Alentar acciones complementarias 3 3 5 5 90 90 2 2 0 O 100 100
Total 2 167 7 7.00 86 86.00 5 5.00 0 0.33 100 100

Fuente: Encuesta realizada a los trabajadores.
Salida de software SPSS v. 25.0.
Elaborado por: La autora
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Figura 1

Distribucién de frecuencias variable cultura organizacional.

Innovacion y toma de riesgos
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Nunca % Casinunca% [@Aveces % M Casisiempre % M@ Siempre %
Fuente: Encuesta realizada a los trabajadores

Salida de software SPSS v. 25.0.
Elaborado por: La autora

Interpretacion: En la tabla 4 y grafico 1 verificamos que de los 100 trabajadores
consultados, el indicador innovacion, equipos de computacion para informacion
financiera SIAF la mayor parte de poblacion opina en a veces 83% (83
encuestados), seguido de casi siempre 9% (9 encuestados), en casi nunca 6% (6
encuestados); del indicador experiencia en tramite administrativo en a veces 85%
(85 encuestados), en casi nunca 10% (10 encuestados); alentar acciones
complementarias a veces 90%(90 encuestados), casi nunca 5% (5 encuestados).

Conclusion: de acuerdo a los resultados emitidos en la dimension innovacion y toma
de riesgo respecto a los indicadores innovacion de equipos de computacion para la
informacion financiera SIAF; se puede evidenciar que la mayoria de los
encuestados opino que a veces 83% se innova los equipos de computo existiendo
asi deficiencias en el funcionamiento debido a que los sistemas actuales como el
SIAF requieren de caracteristicas avanzadas para el correcto manejo, el indicador
experiencia en trdmite administrativo de la misma manera la mayoria opino en a
veces 85% lo que indicaria que el personal administrativo careceria de experiencia
y no conocen el tramite administrativo correspondiente en el proceso documentario;
y por ultimo el indicador alentar acciones complementarias el mayor porcentaje esta
en a veces 90% de la misma manera la mayoria de los encuestados opina que se
careceria de fortalecimiento y orientacion para con la Municipalidad Distrital de San

Anton — Azangaro 2021.
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Tabla b

Distribucién de frecuencias dimension atencion a los detalles de la variable cultura
organizacional del personal de la Municipalidad Distrital de San Antén — Azangaro
2021.

Dimension atencién alos Casi Casi
Nunca A veces Siempre Total

detalles nunca siempre
Indicadores N % N % N % N % N % N %
Amabilidad 0 0 4 4 912 91 5 5 0 O 100 100
Anticipar acciones y tramites 2 2 9 9 79 79 8 8 2 2 100 100
Precision ordenes de cumplimiento 0 O 6 6 91 91 3 3 0 0 100 100
Total 1 0.67 6 6.33 87 87.00 5 533 1 0.67 100 100

Fuente: Encuesta realizada a los trabajadores
Salida de software SPSS v. 25.0.
Elaborado por: La autora

Figura 2

Distribucion de frecuencias dimensién atencion a los detalles de la variable cultura

organizacional.
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Fuente: encuesta realizada a los trabajadores
Salida de software SPSS v. 25.0.
Elaborado por: La autora

Interpretacion: En la tabla 5 y grafico 2 se tiene como resultado que de los 100
encuestados, el indicador amabilidad la mayor parte de poblacion opina en a veces

91% (91 encuestados), seguido de casi siempre 5% (5 encuestados), en casi hunca
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4% (4 encuestados); del indicador anticipar acciones y tramites en a veces 79% (79
encuestados), en casi nunca 9% (9 encuestados); precision ordenes de
cumplimiento a veces 91%(91 encuestados), casi hunca 6%(6 encuestados).

Conclusion: de acuerdo a los resultados emitidos en la dimension atencion a los
detalles respecto a los indicadores amabilidad; se puede evidenciar que la mayoria
de los encuestados opino que a veces 91% respecto a la amabilidad del personal
gue labora a veces se pone en practica la amabilidad es decir los trabajadores no
se tiene un ambiente armonico y no se tiene mayor coordinacion en la misma
institucién; el indicador anticipar acciones y tramites se evidencia en a veces 79%
lo que indicaria que el personal en las acciones y tramites lo realizarian de forma
regular no oportuna; y por ultimo el indicador precision ordenes de cumplimiento el
mayor porcentaje estd en a veces 91% de la misma manera la mayoria de los
encuestados opina que no se estaria respetando las ordenes de cumplimiento de
los trabajadores por parte de los jefes todo esto en la Municipalidad Distrital de San

Anton — Azangaro.
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Tabla 6

Distribucién de frecuencias variable cultura organizacional.

Dimension orientacién alos Casi Casi
Nunca A veces Siempre Total

resultados nunca siempre
Indicadores N % N % N % N % N % N %

Colaboracion en el desarrollo de
. 0O 0O 5 5 83 83 6 6 6 6 100 100
funciones

Metas informacién avancemensual 0 O 6 6 85 8 8 8 1 1 100 100
Cumplimiento informacién de cierre

0O 0 2 2 94 94 3 3 1 1 100 100
mensual

Total 0 000 4 433 87 87.33 6 567 3 2.67 100 100

Fuente: Encuesta realizada a los trabajadores
Salida de software SPSS v. 25.0.
Elaborado por: La autora

Figura 3

Distribucién de frecuencias de la variable cultura organizacional.

Orientacion a los resultados
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Fuente: Encuesta realizada a los trabajadores
Salida de software SPSS v. 25.0.
Elaborado por: La autora

Interpretacion: En la tabla 6 y grafico 3 de los resultados obtenidos se tiene de
los 100 encuestados, el indicador colaboracion en el desarrollo de funciones la
mayor parte de poblacion opina en a veces 83% (83 encuestados), seguido de casi

siempre y siempre 6% (6 encuestados); del indicador metas informacion avance
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mensual en a veces 85% (85 encuestados), en casi siempre 8% (8 encuestados);
y por ultimo el indicador cumplimiento informacién de cierre mensual a veces
94%(94 encuestados), casi siempre 3% (3 encuestados).

Conclusion: de acuerdo a los resultados emitidos en la dimension orientacion a los
resultados respecto a los indicadores colaboracion en el desarrollo de funciones;
se puede evidenciar que la mayoria de los encuestados opino que a veces 83%
esto indicaria que los trabajadores de la municipalidad a veces trabajan
coordinadamente existiria falencias en la comunicacion y el trabajo en equipo; el
indicador metas informacion avance mensual se evidencia en a veces 85% lo que
indicaria que el personal que labora a veces informa sobre las metas y avances
mensuales que esto dificultaria para el cumplimiento trazado por la institucién; y por
altimo el indicador cumplimiento informacion de cierre mensual el mayor porcentaje
esta en a veces 94% de la misma manera la mayoria de los encuestados opina que
no se estaria respetando y cumpliendo oportunamente la informacién de cierre

mensual habria falencias y retrasos en la informacion programada.
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Tabla 7

Distribucién de frecuencias de la variable cultura organizacional.

] ] ] . Casi Casi
Dimension orientacién ala gente Nunca A veces Siempre  Total
nunca siempre

Indicadores N % N % N % N % N % N %

Orientacién para el cumplimiento 2 2 6 6 88 8 4 4 0 0 100 100

Bienestar O 0O O O 84 84 14 14 2 2 100 100

Desarrollo 0O 0 0O O 89 89 8 8 3 3 100 100
Total 1 067 2 2.00 87 87.00 9 867 2 1.67 100 100

Fuente: Encuesta realizada a los trabajadores.
Salida de software SPSS v. 25.0.
Elaborado por: La autora

Figura 4

Distribucién de frecuencias dimensién orientacion a la gente de la variable cultura

organizacional del personal de la Municipalidad Distrital de San Anton — Azangaro

2021.
Orientacion a la gente
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Fuente: Encuesta realizada a los trabajadores Municipalidad Distrital de San Antén — Azangaro
2021

Salida de software SPSS v. 25.0.

Elaborado por: La autora

Interpretacion: En la tabla 7 y grafico 4 de los resultado obtenidos, de los 100
encuestados: El indicador orientacion para el cumplimiento la mayor parte de

poblacion opina en a veces 88% (88 encuestados), seguido de casi hunca 6% (6
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encuestados), casi siempre 4% (4 encuestados); del indicador bienestar en a veces
84% (84 encuestados), en casi siempre 14% (14 encuestados); y por ultimo el
indicador desarrollo a veces 89% (89 encuestados), casi siempre 8%(8
encuestados).

Conclusion: de acuerdo a los resultados emitidos en la dimension orientacion a la
gente respecto a los indicadores orientacion para el cumplimiento; se puede
evidenciar que la mayoria de los encuestados opino que a veces 88% este
indicador nos evidencia que la orientacion para el cumplimiento es regular; el
indicador bienestar se evidencia en a veces 84% lo que indicaria que el personal
de la institucion no estaria brindando lo que solicita los usuarios; y por ultimo el
indicador desarrollo el mayor porcentaje esta en a veces 89% de la misma manera
la mayoria de los encuestados opina que no se estaria reforzando la atencién y/
orientacién a los usuarios de forma oportuna esto en la Municipalidad Distrital de
San Anton — Azangaro.
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Tabla 8

Distribucién de frecuencias de la variable motivacion laboral.

] ] o Casi Casi
Dimension factores higiénicos Nunca A veces Siempre  Total
nunca siempre
Indicadores N % N % N % N % N % N %
Condiciones de trabajoy bienestar 0 0 4 4 89 89 5 5 2 2 100 100
Competencia técnica del
] 0O 0 7 7 91 91 2 2 0 O 100 100
supervisor
Seguridad en el puesto 0O 0 9 9 86 86 4 4 1 1 100 100
Total 0 0.00 7 6.67 89 88.67 4 3.67 1 1.00 100 100

Fuente: Encuesta realizada a los trabajadores.

Salida de software SPSS v. 25.0.
Elaborado por: La autora

Figura 5

Distribucion de frecuencias de la variable motivacion laboral.
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Salida de software SPSS v. 25.0.
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Interpretacion: En la tabla 8 y grafico 5 de los resultados obtenidos de 100
encuestados

: El indicador condiciones de trabajo y bienestar la mayor parte de poblacion opina
en a veces 89% (89 encuestados), seguido de casi siempre 5% (5 encuestados),
del indicador competencia técnica del supervisor en a veces 91% (81 encuestados),
en casi nunca 7% (7 encuestados); y por ultimo el indicador seguridad en el puesto
a veces 86% (86 encuestados), casi nunca 9% (9 encuestados).

Conclusion: de acuerdo a los resultados emitidos en la dimension factores
higiénicos respecto a los indicadores condiciones de trabajo y bienestar la mayoria
de poblacion opina de a veces 89% este indicador nos evidencia que la condicién
de trabajo y bienestar es regular por el resultado de a veces lo que indicaria que a
veces se da las condiciones de trabajo pero que no satisfacen al trabajador; el
indicador competencia técnica del supervisor se evidencia en a veces 91% un valor
alto que indicaria que parte del supervisor no es la adecuada deberia de haber
varios reajustes; y por ultimo el indicador seguridad en el puesto el mayor
porcentaje esta en a veces 86% de la misma manera la mayoria de los encuestados
opina que no se estaria protegiendo en el aspecto de seguridad es decir no habria
las medidas adecuadas que protejan al trabajador en la Municipalidad Distrital de

San Antdon — Azangaro.
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Tabla 9

Distribucién de frecuencias de la variable motivacion laboral.

Dimensi6n factores Casi Casi Siempr
S Nunca A veces Total
motivacionales nunca siempre e
Indicadores N % N % N % N % N % N %

Comportamiento con Libertad para
3 3 92 92 5 5 0 0 100 100
decidir cémo realizar una labor

Necesidades y posibilidades de
0 2 2 84 84 14 14 0 0 100 100

ascenso

Utilizacién plena de las habilidades
8 8 87 8 4 4 1 1 100 100
personales

Total 0 000 4 433 88 8767 8 7.67 0 0.33 100 100

Fuente: Encuesta realizada a los trabajadores.
Salida de software SPSS v. 25.0.
Elaborado por: La autora

Figura 6

Distribucion de frecuencias de la variable motivacion laboral.
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Fuente: Encuesta realizada a los trabajadores.
Salida de software SPSS v. 25.0.
Elaborado por: La autora

Interpretacion: En la tabla 9 y grafico 6 de los resultados obtenidos los 100
encuestados: El indicador comportamiento con libertad para decidir cobmo realizar
una labor la mayor parte de poblacion opina en a veces 92% (92 encuestados),

seguido de casi siempre 5% (5 encuestados); del indicador necesidades y

33



posibilidades de ascenso en a veces 84% (84 encuestados), en casi siempre 14%
(14 encuestados); y por ultimo el indicador utilizacion plena de las habilidades
personales a veces 87% (87 encuestados), casi hunca 8%(8 encuestados).

Conclusion: de acuerdo a los resultados emitidos en la dimension factores
motivacionales respecto a los indicadores comportamiento con libertad para decidir
como realizar una labor la mayoria de la poblacién opina de a veces 92% este
indicador nos evidencia que a veces de da la libertad de decidir porque
generalmente se basan a la orden de un jefe superior; el indicador necesidades y
posibilidades de ascenso se evidencia en a veces 84% esto indicaria que el
personal de la institucion a veces se da la posibilidad de ascender en la institucién
lo cual deberia ser a de acuerdo a las normas establecidas; y por ultimo el indicador
utilizacién plena de las habilidades personales el mayor porcentaje esta en a veces
87% de la misma manera la mayoria de los encuestados opina que no se estaria
mostrando las habilidades por cada trabajador para con la institucibn esto a
diversos factores que puedan ocasionar en la Municipalidad Distrital de San Anton

— Azangaro.
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Pruebas de Hipotesis
Prueba de Normalidad

Planteamiento de hipotesis de normalidad.

Ho: La muestra tiene distribucion de probabilidad normal.
Ha: La muestra tiene distribucion de probabilidad no normal.
Valor de significancia a = 0.05 (95%, Z = +/- 1.96)

Decision: p < a: se rechaza Ho

p > a: se acepta Ho
Calculo de la significancia: p = Sig.

Tabla 10

Prueba de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov2 Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Cultura organizacional .235 100 .000 .860 100 .000
(Agrupada)
Motivacion laboral .238 100 .000 .808 100 .000
(Agrupada)

a. Correccién de significacion de Lilliefors

Interpretacion: Con la finalidad de comprobar la hipétesis de normalidad se utilizo

el estadistico de Kolmogorov-Smirnov, esto a razén que la muestra utilizada es

mayor a 50, se calcula que tiene un 95% de confianza y una significancia p=0,00,

siendo esta menor a a= 0,05. De manera que se rechaza la hip6tesis nula y se

acepta la hipotesis alterna como verdadera, vale indicar la distribucion no es normal

y por ello se tratara bajo las pruebas no paramétricos con el analisis de Spearman.
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Prueba de Hipotesis General
Ha: Existe relacion significativa entre la cultura organizacional y la motivacion laboral

del personal de la Municipalidad Distrital de San Anton - Azangaro 2021.
Ho: No existe relacion significativa entre la cultura organizacional y la motivacion

laboral del personal de la Municipalidad Distrital de San Antén - Azangaro 2021.

Tabla 11

Prueba de hipétesis general.

Correlaciones.

Cultura Motivacion
organizaciona laboral
| (Agrupada) (Agrupada)
Rho de Spearman Cultura organizacional Coeficiente de 1.000 .605™
(Agrupada) correlacion
Sig. (bilateral) .000
N 100 100
Motivacion laboral Coeficiente de .605™ 1.000
(Agrupada) correlacion
Sig. (bilateral) .000
N 100 100

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Encuesta realizada a los trabajadores.

Salida de software SPSS v. 25.0.

Elaborado por: La autora

Decisién Estadistica:

Si P-valor = 0.00 < a = 0.05
Interpretacion: Se puede observar la tabla 11 respecto a la hipétesis general de

acuerdo a la encuesta realizada a los 100 encuestados, los resultados emitidos por
el paquete estadistico respecto a las variables, se puede evidenciar los indicadores
emitidos por el paquete estadistico SPSS V25.0 que la correlacion entre ambas
variables tiene una correlacion de 605 y segun la escala Spearman es una
correlacion moderada; ademas el margen de error es menor que el 5%, debido a
gue el P-Valor es 0.00 que equivale al 0% por consiguiente se rechaza la hipotesis
nula y se acepta la hipétesis alterna.

Conclusion: Podemos afirmar que la cultura organizacional si existe relacion
significativa en la motivacion laboral del personal de la Municipalidad Distrital de

San Antdn - Azangaro 2021.
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Prueba de Hipdtesis especifica 1

Ha: Existe relacion significativa entre la innovacion y toma de riesgos y la motivacion
laboral del personal de la Municipalidad Distrital de San Antén - Azangaro 2021.
Ho: No existe relacion significativa entre la innovacion y toma de riesgos y la
motivacion laboral del personal de la Municipalidad Distrital de San Antén -
Azangaro 2021.

Tabla 12

Prueba de hipotesis especifica 1

Correlaciones

Innovacion y
toma de Motivacion
riesgos laboral
(Agrupada) (Agrupada)
Rho de Spearman Innovacién y toma de Coeficiente de 1.000 539"
riesgos (Agrupada) correlacion
Sig. (bilateral) .000
N 100 100
Motivacion laboral Coeficiente de .539™ 1.000
(Agrupada) correlacion
Sig. (bilateral) .000
N 100 100

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Encuesta realizada a los trabajadores.

Salida de software SPSS v. 25.0.

Elaborado por: La autora

Decisién Estadistica:

Si P-valor = 0.00 < a = 0.05
Interpretacion: Se puede observar la tabla 12 respecto a la hipotesis especifical

de acuerdo a la encuesta realizada a los 100 encuestados, los resultados emitidos
por el paquete estadistico respecto a la dimension innovacion y toma de riesgos y
la variable motivacion laboral del personal de la Municipalidad Distrital de San Anton
- Azangaro 2021; se puede evidenciar los indicadores emitidos por el paquete
estadistico SPSS V25.0 que la correlacion entre ambas variables tiene una
correlacion de 539 y segln la escala Spearman es una CORRELACION

MODERADA; ademas el margen de error es menor que el 5%, debido a que el P-
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Valor es 0.00 que equivale al 0% por consiguiente se rechaza la hipétesis nula 'y se
acepta la hipétesis alterna.

Conclusion: Podemos afirmar que la dimension innovacion y toma de riesgos y la
variable motivacion laboral existe una relacién significativa en el personal de la
Municipalidad Distrital de San Antén - Azangaro 2021.

Hipotesis especifica 02

Ha: Existe relacidon significativa entre la atencién a los detalles y la motivaciéon
laboral del personal de la Municipalidad Distrital de San Antén - Azangaro 2021.
Ho: No existe relacion significativa entre la atencion a los detalles y la motivacion
laboral del personal de la Municipalidad Distrital de San Antén - Azangaro 2021.
Tabla 13

Prueba de hipétesis especifica 2

Correlaciones
Atencion a los Motivacion

detalles laboral
(agrupada) (Agrupada)

Rho de Spearman Atencion a los detalles Coeficiente de correlacion 1.000 463"
(Agrupada) Sig. (bilateral) . .000

N 100 100

Motivacion laboral Coeficiente de correlacion 463" 1.000

(Agrupada) Sig. (bilateral) .000 .

N 100 100

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

Fuente: Encuesta realizada a los trabajadores Municipalidad Distrital de San Antén — Azangaro
Salida de software SPSS v. 25.0.

Elaborado por: La autora

Decisién Estadistica:

Si P-valor = 0.00 < a = 0.05

Interpretacion: Se puede observar la tabla 12 respecto a la hipotesis especifica 2
de acuerdo a la encuesta realizada a los 100 encuestados, los resultados emitidos
por el paquete estadistico respecto a la dimension atencién a los detalles y la
variable motivacion laboral del personal de la Municipalidad Distrital de San Antén
- Azangaro 2021; se puede evidenciar los indicadores emitidos por el paquete
estadistico SPSS V25.0 que la correlacion entre ambas variables tiene una
correlacion de 463 y segln la escala Spearman es una CORRELACION
MODERADA; ademas el margen de error es menor que el 5%, debido a que el P-
Valor es 0.00 que equivale al 0% por consiguiente se rechaza la hipotesis nula 'y se

acepta la hipoétesis alterna.
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Conclusion: Podemos afirmar que la dimension atencién a los detalles y la variable
motivacion laboral existe una relacion significativa en el personal de la
Municipalidad Distrital de San Antén - Azangaro 2021.

Hipotesis especifica 03
Ha: Existe relacion significativa entre la orientacion a los resultados y la motivacion

laboral del personal de la Municipalidad Distrital de San Antdn - Azangaro 2021.
Ho: No existe relacion significativa entre la orientacion a los resultados y la
motivacion laboral del personal de la Municipalidad Distrital de San Antén -
Azangaro 2021.

Tabla 14

Prueba de hipétesis especifica 3

Correlaciones

Orientaciona  Motivacion
los resultados laboral
(Agrupada) (Agrupada)
Rho de Spearman Orientacion a los Coeficiente de 1.000 .535™
resultados (Agrupada) correlacion
Sig. (bilateral) .000
N 100 100
Motivacién laboral Coeficiente de 535" 1.000
(Agrupada) correlacion
Sig. (bilateral) .000
N 100 100

** |a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Encuesta realizada a los trabajadores.

Salida de software SPSS v. 25.0.

Decision Estadistica:
Si P-valor =0.00 < a = 0.05

Interpretacion: Se puede observar la tabla 14 respecto a la hipotesis especifica3
de acuerdo a la encuesta realizada a los 100 encuestados, los resultados emitidos
por el paquete estadistico respecto a la dimension orientacion a los resultados y la
variable motivacion laboral del personal de la Municipalidad Distrital de San Anton
- Azangaro 2021; se puede evidenciar los indicadores emitidos por el paquete
estadistico SPSS V25.0 que la correlacion entre ambas variables tiene una

correlacion de 535 y segln la escala Spearman es una CORRELACION
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MODERADA; ademas el margen de error es menor que el 5%, debido a que el P-
Valor es 0.00 que equivale al 0% por consiguiente se rechaza la hipotesis nula 'y se
acepta la hipétesis alterna.

Conclusion: Podemos afirmar que la dimension orientacion a los resultados y la
variable motivacion laboral existe una relacion significativa en el personal de la
Municipalidad Distrital de San Antén - Azangaro 2021.

Hipodtesis especifica 04

Ha: Existe relacion significativa entre la orientacion a la gente y la motivacién laboral
del personal de la Municipalidad Distrital de San Anton - Azangaro 2021.

Ho: NO existe relacion significativa entre la orientacién a la gente y la motivacion
laboral del personal de la Municipalidad Distrital de San Antén - Azangaro 2021.
Tabla 15

Prueba de hipétesis especifica 4

Correlaciones

Orientaciona  Motivacion
la gente laboral
(Agrupada) (Agrupada)
Rho de Orientacion a la gente  Coeficiente de 1.000 710"
Spearman (Agrupada) correlacion
Sig. (bilateral) . .000
N 100 100
Motivacién laboral Coeficiente de 710" 1.000
(Agrupada) correlacion
Sig. (bilateral) .000
N 100 100

** |a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Encuesta realizada a los trabajadores.
Salida de software SPSS v. 25.0.

Decision Estadistica:

Si P-valor = 0.00 < a = 0.05
Interpretacion: Se puede observar la tabla 15 respecto a la hipotesis especificad

de acuerdo a la encuesta realizada a los 100 encuestados, los resultados emitidos
por el paquete estadistico respecto a la dimension orientacion a la gente y la
variable motivacion laboral del personal de la Municipalidad Distrital de San Antén

- Azangaro 2021; se puede evidenciar los indicadores emitidos por el paquete
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estadistico SPSS V25.0 que la correlacion entre ambas variables tiene una
correlacion de 710 y segun la escala Spearman es una CORRELACION ALTA;
ademas el margen de error es menor que el 5%, debido a que el P-Valor es 0.00
que equivale al 0% por consiguiente se rechaza la hipotesis nula y se acepta la
hipotesis alterna.

Conclusion: Podemos afirmar que la dimension orientacion a la gente y la variable
motivacion laboral existe una relacion significativa en el personal de la

Municipalidad Distrital de San Antén - Azangaro 2021.
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V. DISCUSION
En referencia al trabajo y de acuerdo a los resultados presentados se ratifican los
objetivos, se aceptan las hipotesis planteadas, a su vez se contrastaron con las
teorias, los antecedentes, la realidad problematica; se aplica el cuestionario a los
trabajadores(as) de la Municipalidad Distrital de San Anton — Azangaro; en
consecuencia, se obtienen los resultados mostrando que existe correlacion positiva
con un Rho de 0.605; entre las variables del estudio; ademas se ha aplicado la
confiabilidad, y se usa los métodos estadisticos.

Asimismo, el trabajo de investigacion se plantea con un margen de error del
5% y un nivel de aceptacion del 95%. También se han realizado las pruebas de
normalidad en la cual resultaron con valores menores a 0.05, teniendo un valor de
significancia a = 0.05 (95%, Z = +/- 1.96); por lo que se rechaza Ho (hipétesis nula),
y se acepta la HIl(hipétesis alterna) de la hipdtesis general planteada.
Observandose 100 encuestados, las mismas tienen una poblacion no normal;
Ademas se tomé la prueba de Kolmogorov — Smirnov por tener un nimero la
poblacién encuestado mayor a 50 encuestados.

Con respecto a la discusion por objetivos: se tiene el objetivo general pues
busca determinar la relacion entre la cultura organizacional y la motivacion laboral
del personal de la Municipalidad Distrital de San Anton - Azangaro 2021, y con
relacion a los objetivos especificos se tiene: para el primero: determinar la relacion
entre la innovacion y toma de riesgos con la motivacion laboral del personal de la
Municipalidad Distrital; para el segundo objetivo especifico se considera determinar
la relacion entre la atencion a los detalles y la motivacion laboral del personal de la
Municipalidad Distrital; para el tercer objetivo especifico determinar la relacién entre
la orientacion a los resultados y la motivacion laboral del personal de la
Municipalidad Distrital, para el cuarto objetivo especifico se tiene determinar la
relacion entre la orientacion a la gente y la motivacion laboral del personal de la
Municipalidad Distrital.

En efecto al evidenciar los resultados emitidos por el software estadistico
SPSSV.25.0 podemos concluir que las variables, tienen una correlacion moderada
de acuerdo con la hipétesis general planteada, pues presenta un Rho Spearman es
0.605 y un p-valor de p = 0.00 (p < 0.05), lo que significa que se acepta Ha(hipotesis

alterna) y rechaza Ho(hipotesis nula), a su vez comparada al estudio del autor
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Alcantara (2017), muestra una semejanza en el estudio realizado con las variables
cultura organizacional y motivacion laboral en hospital nivel Ill-Lima 2017” que
obtuvo un Rho 0.494 que significa un correlacion moderada, conforme a la
aplicacion y resultados de la encuesta a los trabajadores que laboran en el hospital
Nacional Dos de Mayo.

En el orden de las ideas anteriores la cultura organizacional son el conjunto
de conceptos, creencias, compartido por los trabajadores cuyas caracteristicas
importantes son la innovacion, la toma de riesgos, atencién al detalle, orientacion a
los resultados, y orientacién a los equipos con dinamismo y estabilidad, cuyos
objetivos fundamentales de ambos estudios concuerdan con el desarrollo de la
Capacitacion permanente de los empleados en conocimientos, habilidades, y
destrezas.

Asi mismo el estudio de Escobar (2017), es complementario en la
investigacion que propuso sobre la cultura organizacional y motivacion laboral de
la Municipalidad Provincia de Huancavelica que obtuvo Rho calculada de 0,869;
puesto que profundiza el estudio incluyendo las necesidades de proteccion y
seguridad, las necesidades sociales, las necesidades de auto estima de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huancavelica en las cuales obtuvo
el Rho calculada 0,755; Rho calculada es 0,709; respectivamente, mientras tanto
el Rho calculada es 0,718 de la dimensién auto estima es baja en los empleados
del hospital; En resumen el estudio de Escobar identifica las necesidades
culturales, que deben ser satisfechas para logar la motivacién laboral y conseguir
los objetivos de entidad.

En cuanto a los resultados del estudio es parecido el trabajo que propuso
Fonseca (2018) con la finalidad de identificar la relacibn entre la cultura
organizacional, y la motivacion laboral del personal de la entidad de salud Micro
Red Llata Humalies, se desarroll6 con el método relacional, transversal, prospectivo
y analitico, obtuvo un Rho de 0.810, interpretandose la correlacion en ambas
variables; el estudio propone que cuanto mas favorable sea la motivacion laboral
en el personal de salud se lograra una adecuada cultura organizacional.

Al mismo tiempo de las consideraciones anteriores que la motivacion no
siempre logra el nivel esperado, pues ella radica en la capacidad de la empresa de

conservar comprometidos a sus empleados para ofrecer el maximo beneficio y
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lograr los objetivos de la empresa. Sin duda la cultura organizacional es el conjunto
de valores y practicas compartidas que se ejercen en comudn en la empresa como
los valores, creencias, experiencias. Por lo tanto, estas variables son elementos
gue coadyuvan el desarrollo de las instituciones.

Al respecto de la discusion por hipotesis el estudio plantea la afirmacion
siguiente: existe relacion significativa entre la cultura organizacional y la motivacion
laboral del personal de la Municipalidad Distrital de San Anton - Azangaro 2021.
Ademas se propuso la primera hipétesis especifica se tiene que existe relacion
significativa entre la innovacion y toma de riesgos con la motivacion laboral del
personal de la Municipalidad Distrital; para la segunda hipétesis se tienen que existe
relacion significativa entre la atencién a los detalles y la motivacién laboral del
personal de la Municipalidad Distrital; para el tercer hipbtesis especifica: existe
relacion significativa entre la orientacion a los resultados y la motivacion laboral del
personal de la Municipalidad Distrital,

En ese mismo sentido, se propuso la cuarta hipotesis especifica: existe
relacion significativa entre la orientacion a la gente y la motivacion laboral del
personal de la Municipalidad Distrital. También se plantea con un margen de error
del 5% y un nivel de aceptacion del 95%. También se han realizado las pruebas de
normalidad en la cual lograron valores menores a 0.05, teniendo un valor de
significancia a = 0.05 (95%, Z = +/- 1.96); por lo que se rechaza Ho (hipétesis nula),
y se acepta la H1(hip6tesis alterna). El estudio logra un coeficiente de correlacién
Rho= 0.605, que indica la existencia de una correlacion positiva moderada entre
las variables en estudio.

A proposito, Huaman (2016), sefiala la finalidad del trabajo fue la
identificacion de la consistencia, adaptabilidad, misién, y finalmente la motivaciéon
laboral de la cultura, y propiamente la relacién de la cultura organizacional y la
motivacion laboral en la Municipalidad Distrital Morales, logrando las correlaciones
de las dos variables r= 290, p.v. = 0.01, se ha logrado evidenciar a > nivel de cultura,
lograran > motivacion laboral.

En relacion a las consideraciones anteriores, la cultura organizacional
aborda a nivel del ambito del trabajo los codigos formales e informales, valores,
mobiliarios, uniformes; también los supuestos inconscientes como color de

uniformes, valores propuestos como la transparencia, la confianza, la seguridad.
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Por ultimo, la cultura organizacional como la motivacion laboral son concomitantes
puesto que mejora de la cultura organizacional corroborada con la motivacion
laboral logra los resultados, metas, objetivos.

En relacion con la discusion por teorias: la cultura organizacional se define
como un conjunto de conceptos compartidos por los individuos de una determinada
organizacion, el cual la diferencia de otras. Son 7 sus caracteristicas que
comprenden la naturaleza de la cultura organizacional: innovacion y toma de
riesgos, atencion a los detalles, orientacion a los resultados, orientacion a la gente,
orientacién a los equipos, dinamismo, estabilidad. (Robbins y Judge. 2017).

Por lo que se refiere a la motivacion se define como el impulso que tiene los
individuos para comportarse o actuar de una forma especifica o que originan una
tendencia precisa. Para entender el comportamiento de los individuos se debe
conocer primero que es lo que lo motiva. Existen varias teorias motivacionales, una
de ellas es la teoria de Herzberg basada en dos factores: factores higiénicos y
factores motivacionales. (Chiavenato, 2017).

En resumen, las estrategias propuestas por los autores permitieron lograr
resultados en la investigacion, las mismas fijan criterios para la verificacion por lo
tanto se ratifica, con lo obtenido, asi como las sugerencias propuestas. En sintesis,
las teorias apoyaron en corroborar la utilidad de los constructos en la investigacion
ya que establece los vinculos de complementariedad de ambos aspectos para
lograr los resultados de la entidad en consecuencia se aceptan conforme se indica.

En cuanto a la discusién por metodologias: El trabajo baso sus estudios con
estadigrafos para lograr dar respuesta a los objetivos e hipotesis; por ello tuvo como
método un enfoque cuantitativo, tipo aplicada, nivel descriptivo correlacional,
disefio no experimental transversal; sin embargo (Chiavenato, 2017) ratifica sobre
el entendimiento del comportamiento de los individuos frente a la labor diaria en el
trabajo sin embargo el autor Alcantara (2017), permitio identificar la semejanza en
el estudio realizado con las variables cultura organizacional y motivacién laboral en
hospital nivel IlI-Lima 2017” que obtuvo un Rho 0.494 que significa un correlacion
moderada, conforme a la aplicacion y resultados de la encuesta a los trabajadores

gue laboran en el hospital Nacional Dos de Mayo.
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VI. CONCLUSIONES

1. Se ha determinado que existe correlacion entre la cultura organizacional y
motivacion laboral de la Municipalidad Distrital de San Antén - Azangaro 2021,
logrando un valor de significancia a = 0.05 (95%, Z = +/- 1.96) y un Rho= 0.605,
SE RECHAZA LA HIPOTESIS NULA SE ACEPTA LA HIPOTESIS DE LA
INVESTIGACION, respecto a su relacion entre la variable cultura organizacional
y la motivacion laboral se tiene una correlacién a favor de 0.605 lo que indica
una CORRELACION MODERADA, vale decir que la interaccion de la cultura
organizacional respecto a la motivacién laboral es directa, con la Innovacion,
acciones complementarias del Tic, ademas se considera la atencién a detalles
amabilidad, orientacion a resultados metas, cumplimiento de cierre mensual,
bienestar, desarrollo, factores higiénicos, condiciones de trabajo, competencia
técnica, seguridad en el puesto, factores motivacionales comportamiento.

2. Se ha determinado que existe correlacion entre la dimension innovacion y toma
de riesgos y motivacion laboral tiene una correlacién de 0.539 lo que indica una
CORRELACION MODERADA, vale decir, que en ciertas circunstancias la
dependencia de la dimension innovacion y toma de riesgos depende de la
motivacion laboral, dada su correlacion moderada. Equipos de computacién
informacion financiera SIAF, tramite administrativo.

3. Se ha determinado que existe correlacion entre la dimensién atencion a los
detalles y la variable la motivacion laboral tiene una correlacién a favor de 0.463
lo que indicaria una CORRELACION MODERADA, la interaccion entre la
dimensién atencion de detalles y la variable motivacién laboral es relativa y esta
puede guardar relacion en ciertas ocasiones. Servicio con la debida amabilidad;
también puede anticipar acciones, finalmente cumplimiento oportuno de los
requerimientos de los recursos humanos internos (Macro y micro interno).

4. Se ha determinado que existe correlacion entre la dimension orientacion a los
resultados y la motivacion laboral del personal 0.535 lo que indica una
CORRELACION MODERADA., la interaccion positiva entre la dimension y la
variable de motivacién laboral es relativa en ciertas circunstancias, dada su baja
incidencia. Metas e informacion avance mensual, cumplimiento de informacion

de cierre mensual, colaboracién en el desarrollo de funciones.
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5. Se ha determinado que existe correlacion entre la dimension orientacién a la
gente y la motivacion laboral del personal 0.710 lo que indica una
CORRELACION ALTA, con una interaccién permanente entre usuario y
servidores, se logra la fiabilidad, y confianza del cliente, las se encuentran
corroboradas en las dimensiones y la variable motivacién laboral. orientacién a

la gente para cumplimiento, bienestar y desarrollo.

47



VIl. RECOMENDACIONES

Se recomienda a las Autoridades y funcionarios de la Municipalidad, especialmente

a Sub Gerencia de Recursos Humanos:

1.

Se recomienda mejorar continuamente la innovacion de los equipos informaticos
de acuerdo a las funciones que se desempefie en cada area, realizando también
acciones complementarias del tic, fomentar la atencién a los detalles basandose
principalmente en la amabilidad, promover que tanto el personal como la misma
entidad se oriente a los resultados, logrando las metas trazadas y el
cumplimiento de cierre mensual, asi mismo, referente a la orientacion a la gente
debe ser reforzada constantemente buscando el bienestar de los usuarios y su
desarrollo, reforzar los factores higiénicos enfatizando las condiciones de
trabajo, competencias técnicas y la seguridad en el puesto, también los factores

motivacionales que influyen en el comportamiento del personal.

. Se recomienda impulsar la innovacion y toma de riesgo mediante la adquisicién

de equipos de computacion para informacion financiera SIAF, experiencia en
tramite administrativo, alentar acciones complementarias, de esta manera se

mejora la motivacion laboral.

. Se recomienda implementar nuevas estrategias para desarrollar la atencién a la

poblaciébn con amabilidad, anticipAndose acciones y tramite, ordenes de
cumplimiento, mejorando también la motivacion laboral de todos los

trabajadores.

. Se recomienda impulsar la orientacion a los resultados enfocandose en el logro

de metas, dando cumplimiento también con la remisiéon de la informacién de
cierre mensual, colaborando en el desarrollo de funciones, influyendo en la

mejora de la motivacion laboral.

. Se recomienda promover que el personal se oriente a la gente, dando

cumplimiento sus funciones buscando siempre su bienestar y el desarrollo de

sus capacidades contribuyendo asi mismo a la mejora de la motivacion laboral.
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Anexo 3: Matriz de consistencia

Cultura organizacional y motivacion laboral del personal de la Municipalidad Distrital de San Antén — Azangaro —2021

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLE

DEFINICION
CONCEPTUAL

DEFINICION
OPERACIONAL

DIMENSIONES

INDICADORES

Problema General

Objetivo General

Hipo6tesis General

Variable X

Definicion
conceptual X

Definicién
operacional X

Dimensiones X

Indicadores X

¢ Coémo se relaciona
la cultura
organizacional y la
motivacion laboral
del personal de la
Municipalidad
Distrital de San
Antén - Azangaro
20217

Determinar la
relacion entre la
cultura
organizacional y la
motivacion laboral
del personal de la
Municipalidad
Distrital de San
Antén - Azangaro
2021.

Existe relacion
significativa entre la
cultura
organizacional y la
motivacion laboral
del personal de la
Municipalidad
Distrital de San
Antén - Azangaro
2021.

Cultura
Organizacional

La Cultura
Organizacional se
define como un
conjunto de conceptos
compartidos por los
individuos de una
determinada
organizacion, el cual la
diferencia de otras. Son
7 sus caracteristicas
que comprenden la
naturaleza de la cultura
organizacional:
innovacion y toma de
riesgos, atencién a los
detalles, orientacion a
los resultados,
orientaciéon a la gente,
orientacion a los
equipos, dinamismo,
estabilidad . (Robbins y
Judge. 2017).

Para el logro de los
objetivos de la
investigacién son
relacionados a la
cultura
organizacional se
aplicara la encuesta
con su cuestionario
en escala Likert, los
resultados seran
procesados con
SPSS, el coeficiente
de correlacion de
Spearman.

Innovacién y toma
de riesgos

Innovacién, equipos de computacion para infomacion
Financiera SIAF

Experiencia en tramite administrativo

Alentar acciones complementarias

Atencion a los
detalles

Amabilidad

Anticipar acciones y tramites

Precision ordenes de cumplimiento

Orientacion a los
resultados

Colaboracién en el desarrollo de funciones

Metas informacion avance mensual

Cumplimiento informacion de cierre mensual

Orientacién a la
gente

Orientacién para el cumplimiento

Bienestar

Desarrollo




Problema
Especificos

Objetivos
Especificos

Hipétesis
Especificos

Variable Y

Definiciéon
conceptual Y

Definicion
operacional Y

Dimensiones Y

Indicadores Y

¢ Como se relaciona
la innovacién y toma
de riesgos con la
motivacién laboral
del personal de la
Municipalidad
Distrital de San
Antén - Azangaro
20217

innovacién y toma
de riesgos con la
motivacién laboral
del personal de la

Antén - Azangaro

Determinar la
relacion entre la

Municipalidad
Distrital de San

2021

Existe relacion

significativa entre la

innovacién y toma de
riesgos con la

motivacién laboral

del personal de la
Municipalidad
Distrital de San

Antén - Azangaro

2021.

¢ Coémo se relaciona
la atencion a los
detalles y la
motivacién laboral
del personal de la
Municipalidad
Distrital de San
Antén - Azangaro
202172

motivacion laboral
del personal de la

Determinar la
relacién entre la
atencion a los
detalles y la

Municipalidad
Distrital de San
Antén - Azangaro
2021

Existe relacion
significativa entre la
atencion a los
detalles y la
motivacién laboral
del personal de la
Municipalidad
Distrital de San
Antén - Azangaro
2021.

¢ Coémo se relaciona
la orientacién a los
resultados y la
motivacién laboral
del personal de la
Municipalidad
Distrital de San
Antén - Azangaro
202172

Determinar la
relacién entre la
orientacion a los

resultados y la

motivacion laboral
del personal de la

Municipalidad

Distrital de San
Antén - Azangaro

2021

Existe relacion
significativa entre la
orientacion a los
resultados y la
motivacion laboral
del personal de la
Municipalidad
Distrital de San
Antén - Azangaro
2021.

¢ Coémo se relaciona
la orientacion a la
gente y la motivacion
laboral del personal
de la Municipalidad
Distrital de San
Antén - Azangaro
20217

Determinar la
relacién entre la
orientacion a la

gentey la
motivacion laboral
del personal de la

Municipalidad
Distrital de San
Antén - Azangaro

2021

Existe relacion
significativa entre la
orientacion a la
gente y la motivacion
laboral del personal
de la Municipalidad
Distrital de San
Antén - Azangaro
2021.

Motivacion
Laboral

La motivacion se define
como el impulso que
tiene los individuos
para comportarse o
actuar de una forma
especifica o que
originan una tendencia
precisa. Para entender
el comportamiento de
los individuos se debe
conocer primero que es
lo que lo motiva.
Existen varias teorias
motivacionales, una de
ellas es la teoria de
Herzberg basada en
dos factores: Factores
Higiénicos y Factores
Motivacionales.
(Chiavenato, 2017).

Para el logro de los
objetivos de la
investigacion son
relacionados a la

Factores Higiénicos

Condiciones de trabajo y bienestar

Competencia técnica del supervisor

Seguridad en el puesto

motivacion laboral
se aplicara la
encuesta con su
cuestionario en
escala Likert, los
resultados seran
procesados con
SPSS, el coeficiente
de correlacién de
Spearman.

Factores
Motivacionales

comportamiento con Libertad para decidir como realizar una labor

necesidades y Posibilidades de ascenso

Utilizacion plena de las habilidades personales




Anexo 4: Matriz de operacionalizacion de variables

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Tabla 1: Varable X- Culfurs Organizacional.

- Definicidon Definician - - - -
Variable X conceptual operacional Dimensiones Indicadores itams Paso Escala de medicion
La Culiura Innovacian, equipos de P B2
Trganizacional  se compuiacion para informacion Ié'EI '
define como un Financieras SIAF
conjunto da Innovacicn Experiencia en tramite F4, F5, -
conceptos administrativo PE. FT o=
compartidas por los Fara el logro de las
|nd|'.rrdu_-:|5 de  una ohijetives  de  Ia Alentar acoiones Fa FO
determinada inresfigacion | on complementarias
ocrganizacion, el cual rnla:ingnados 2 la
ED'::_:fE’E"':'?E de ':'”:I'JE; cubiura Amahilidad IP:"11I.:I? ';1113- OrdinalLikert
Eara-:ten'sﬁ-:as que urg_anlzla-:u:-nal se | Atencidn s los F"H- =7E
camprenden a | 3Flicara I detalles Anticipar acciones y tramites T B Y
Cultura nsturzlers  de | | E7oUEsta conm su P1g, P17 -Hunc3a
Organizacional culura cuestionana En Precision ordenes de F1a. P18 i-iaﬁl nunca
= i mi A veces
organizacional I::l:;rllazdi:lu-slhenéerlgﬁ g;?:::::;i?nj: en el desarmolla — 4.Casi siempre
:t:s?g?:m:érﬁgi d: processdos con de funcionss P21, P22 5.Siempre
s detalles, | SFS5. el [ Orientacién a | Metas informacién avance Pog Fr4 | 30
orientacién @ I-::-_-: cueﬁcler_llge de | los resultzdos | mensual ) =
resuliados. comslacion de Cumplmients informacion de =
crientacien @ la | SPearman. cieme mansual P25. P26
=nte, orentacidn a Crrientacion para el
?:-5 equipos, . » cumplimiento P27. P28
dinamisma, G"l':_"t:m" & |'Bienestar Fz2a 153
zsiabiidad. (Robbins g Desamalio P30
¥ Jugdge 2017




e

Operscionalizacidn de ls vardable motivacian laboral

Definicion

Deafinicion

Variable Y conceptual operacional Dimensiones Indicadores ftems Peso Escala de medicidn
Caondiciones de trabajo y F31. F3z,
bienestar F33. F34,
Ls maotivacion == | Para el logro de los P35
diefine como el | objetivas de =
impulso gue tiene los | investigacion  son
individuos parzs | relacionados a s
comportarse o actusr | motivacidn  laborsl Competencia técnica del P33, P37
de  una  forma [se  aphcars  1a | Faciores oo oo P38, P30, .
especifica o que | =ncussta con s Higienicos Pan 257
ariginan una | cuestionano =0
tendencis precisa. | escala Likert, los
Fara entender =l | resultados  seran
compariamiento  de | procesados O
los  individuos =se | SPS5. =l Seguridad en =l puesto P41, P42
debe conocer | cosficiente de F43, Pd4, ] )
primern que es lo que | comslacidn de P43 Crdinal/Likert
ko motva.  Existzn Spearman.
Motivacian Wariss teorias
Ea baral mofivacionales, un= 1. Nun::a
de ellas es la teona Compartamiento con libertad P48, P4T, g i“'"“"“
de Herzberg basads cara decidir como realizar una P45, P40, - A NE0ES
=n dos  factores: lzbor P50 4. Casi siempre
Factores Higiénicos y 5. Siempra
Factores
Motivacionales.
(Chiswvenato, 2017},
Factores i L P51 P52
Botivacionals Necesidades y posibiidades d= P53 F‘54' .
5 BSCENSD F':ﬁﬁ ) aE
Utilizacitn plena de las EEGSE PPIESD?

habilidades personales

PEOQ




Anexo 5: Autorizacion de la Empresa

Gobierno Local

AZANGARO

CARTA DE AUTORIZACION
San Antén, 02 de agosto del 2021

Yo, JAIME HUISA CACERES, en mi calidad de Gerente Municipal de la
Municipalidad Distrital de San Antén, Provincia de Azangaro —
Departamento de Puno, autorizo a la Srta. Clorinda Mamani Portugal,
para que realice las investigaciones pertinentes a la ejecucion de su Tesis
Titulada: “Cultura Organizacional y Motivacién Laboral de la
Municipalidad Distrital de San Anton — Azangaro 2021” Al efecto he
dispuesto que los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de San
Antén, les brinde las facilidades necesarias para la recoleccion de datos.

Esperando que la presente Carta de Autorizacion sirva al estudiante antes
mencionado con fines de Investigacion Académica.

Atentamente

aime Huisa C2
DNI 44219556
ERENTE MUNICIPAL

= ' Antean M RS PO tr
Plaza de Armas S/N - San Anton e-mailt mitinis 0 demail.com Facebook: San Anton Municipalidad Distrital




Anexo 6: Cuestionarios

CUESTIONARID

UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRE SARIALES
ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION
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Anexo 8: Evidencias
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