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RESUMEN

La presente investigacion tiene como objetivo principal determinar la influencia
de la motivacion laboral en la cultura organizacional en los once municipios que existen
la provincia de Tacna, es decir, diez comunas distritales y la Municipalidad Provincial
de Tacna. Ademas de determinar la relacion existente entre las expectativas laborales, la

formacion académica, la experiencia laboral y el feedback con la cultura organizacional.

El trabajo demand6 encuestar a 361 trabajadores publicos de las once
municipalidades, considerando un +/-5 % de error y un 95 % de nivel de confiabilidad.
Y para el procesamiento de los datos se ha utilizado el programa SPSS 25.0. La
investigacion es basica o pura, de caracter cualitativo, con nivel explicativa, con disefio

no experimental.

Los resultados demostraron que el grado de correlacion entre ambas variables es
80,70 %, el cual significa un nivel positivo muy alto. También se ha determinado que la
variable ‘Motivacion laboral’ influye en 76,10 % sobre la variable ‘Cultura
organizacional’, y la fuerza de asociacion entre ambas variables es de 86,00 %,

considerandose, por lo tanto, una fuerte asociacion.

Palabras clave: Cultura organizacional, expectativas laborales, experiencia laboral,

feedback, motivacion laboral.



ABSTRACT

The main objective of this research is to determine the influence of work
motivation on the organizational culture in the eleven municipalities that exist in the
province of Tacna, that is, ten district communes and the Provincial Municipality of
Tacna. In addition to determining the relationship between job expectations and
organizational culture, work experience and organizational culture, and feedback and
organizational culture.

The work required surveying 361 public workers from the eleven municipalities,
considering a +/-5% error and a 95% level of reliability. And for the data processing the
SPSS 25.0 program has been used. The investigation is basic or pure, of a qualitative
nature, with an explanatory level, with a non-experimental design.

The results showed that the degree of correlation between both variables is
80.70%, which means a very high positive level. It has also been determined that the
variable ‘Work motivation’ influences 76.10% over the variable ‘Organizational
culture’, and the strength of association between both variables is 86.00%, considering,

therefore, a strong association.

Keywords: Organizational culture, work expectations, work experience, feedback, work

motivation.
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INTRODUCCION

La motivacion juega un rol fundamental en el presente trabajo de investigacion,
ya que se tiene en cuenta el factor netamente humano, es decir, el capital humano. Por
otro lado, la cultura organizacional es uno de los elementos que conforma los factores de

produccion, el cual es el trabajo, considerandose como el capital humano.

En el primer capitulo del presente estudio, se describe el problema, la
formulacion, la justificacion e importancia de la investigacion, alcances y limitaciones,

definiendo objetivos e hipdtesis a contrastar.

En el segundo capitulo se describen y analizan los antecedentes internacionales,
nacionales y locales, se desarrollan las bases tedricas. Ademas de la identificacion de los

términos basicos, aportando una concepcion mas profunda del tema.

En el tercer capitulo se desarrolla el marco metodoldgico, el tipo de estudio,
disefio y nivel de la investigacion, poblacion y muestra, operacionalizacion de variables,
técnicas e instrumentos para la recoleccion de datos, asi como su procesamiento y

analisis.

En el cuarto capitulo se realiza el procesamiento de datos, la presentacion,
andlisis e interpretacion de los resultados, asi como también, la contrastacion de

hipotesis; y su respectiva discusion.

Finalmente, se extrae las conclusiones y recomendaciones importantes de la
investigacion, las cuales se relacionan con los problemas planteados, asi como sus

objetivos e hipdtesis, teniendo, en este caso, una relacion altamente significativa.



CAPITULO I

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Identificacion y determinacion del problema

En el presente trabajo de investigacion determinaremos la influencia de la
motivacion laboral en la cultura organizacional de los gobiernos locales de la
provincia de Tacna en el afo 2021, teniendo en cuenta las gestiones de las comunas
distritales que conforman Tacna Metropolitana, tales como la Municipalidad
Provincial de Tacna, Municipalidad distrital de Pocollay, Municipalidad Distrital de
Gregorio Albarracin Lanchipa, Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza,
Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva, Municipalidad Distrital de Calana,
Municipalidad Distrital de Inclan, Municipalidad Distrital de Pachia, Municipalidad
Distrital de Palca, Municipalidad Distrital de Sama, Municipalidad Distrital de La
Yarada — Los Palos, cubriendo los once distritos que integran la provincia de Tacna.
Ademas, se determiné la influencia de cada uno de los indicadores de la variable
independiente en la cultura organizacional de cada una de las municipalidades que

integran la muestra.

Se ha evidenciado una falta de motivacion laboral en los trabajadores
publicos de cada comuna, dicha variable influye en la cultura organizacional y, por
ende, repercute en su desempeiio laboral y debilita la relacion con los usuarios. Es
por esa razén, la importancia en fortalecer ese compromiso de los mismos

colaboradores de la entidad.



Como es de conocimiento publico, la Municipalidad Provincial de Tacna,
institucion que conforma el contexto de nuestra investigacion, ha sido escenario de
hechos delictivos durante las ultimas gestiones, siendo actualmente investigados los
funcionados de la ultima gestion, como se evidencia en lo acontecido en la
madrugada del 24 de noviembre del afo 2018, noticia que fue publicada en los

diferentes diarios a nivel nacional.

La Municipalidad Provincial de Tacna cuenta con diferentes oficinas,
gerencias, y a su vez, subgerencias, como las que mencionamos a continuacion: la
Oficina de Control Institucional, la Oficina de Procuraduria Publica Municipal, la
Oficina Secretaria General y Archivo Central, las cuales estdn directamente
relacionadas con la Alcaldia; la Oficina de Comunicacion y Proteccion al
Ciudadano, la Oficina de Ejecutoria Coactiva, siendo oficinas relacionadas con la
Gerencia Municipal, que consta de la Gerencia de Administracion, Gerencia
Gestion de Recursos Humanos, Gerencia de Asesoria Juridica, Gerencia de
Planeamiento, Presupuesto y Coop. Técnica, Gerencia de Desarrollo Urbano,
Gerencia de Gestion Tributaria, Gerencia de Gestion Ambiental, Gerencia de
Transporte y Seguridad Ciudadana, Gerencia de Desarrollo Econdémico Social,
Gerencia de Terminales Terrestres, Gerencia de Ingenieria y Obras, y finalmente,
Gerencia de Produccion de Bienes y Servicios. También es importante mencionar

que son trece los regidores.

La actual gestion del alcalde Julio Medina lleva consigo lo heredado de la
anterior gestion, que inicid sus actividades el afio 2015 y que finalizo en el afio

2018, de la misma manera, existen funcionarios que se han visto beneficiados por el



tema de las reposiciones judiciales, ademas de denuncias por mala praxis, los cuales

acarrean problemas, tanto internos como externos.

Todas estas situaciones generan una cultura organizacional fluctuante en las
diferentes areas que conforman la institucion, asimismo, el clima organizacional
consta de dimensiones, los cuales requieren de un andlisis exhaustivo a fin de
proponer una mejora continua. Actualmente, el clima organizacional es un factor
muy apreciado tanto por las instituciones publicas y privadas, y para los mismos
colaboradores, ya que se ve reflejado en su productividad laboral. Es decir, el clima
organizacional que se percibe en la institucion influye en la productividad laboral de

los trabajadores.

Se ha podido observar que los colaboradores realizan sus actividades en un
ambiente que no es el adecuado para el desempeno laboral, cargado de tension,
corrupcidon y displicencia, por lo que la postergacion de actividades es un tema
comun en algunas dareas, proliferando la sobrecarga laboral y retrasando las
respuestas a expedientes, y en caso que se lleven a cabo ciertas actividades, no se

desempefian de la mejor manera.

A su vez, la productividad laboral se ve reflejada en la calidad del servicio
que brindan a los usuarios, y la satisfaccion que los ciudadanos pudiesen tener.

Pudiendo ser, este ultimo, un tema de investigacion para un proximo estudio.



1.2. Formulacion del problema
1.2.1 Problema general
(De qué manera la motivacion laboral influye en la cultura

organizacional de los gobiernos locales de la provincia de Tacna en el afio 2021?

1.2.2 Problemas especificos
- (De qué manera las expectativas laborales de los colaboradores se
relacionan con la motivacion laboral en los gobiernos locales de la provincia

de Tacna?

- (De qué manera la formacion académica de los colaboradores se relaciona

con la motivacion laboral en los gobiernos locales de la provincia de Tacna?

- (De qué manera la experiencia laboral de los colaboradores se relaciona con

la motivacién laboral en los gobiernos locales de la provincia de Tacna?

- ¢(De qué manera el feedback se relaciona con la motivacion laboral de los

colaboradores en los gobiernos locales de la provincia de Tacna?

1.3. Objetivos
1.3.1 Objetivo general
Establecer la influencia de la motivacion laboral en la cultura

organizacional de los gobiernos locales de la provincia de Tacna en el afio 2021.

1.3.2 Objetivos especificos
- Determinar la relacion que existe entre las expectativas laborales y la

motivacion laboral en los gobiernos locales de la provincia de Tacna.



- Analizar la relacidon que existe entre la formacion académica y la motivacion

laboral en los gobiernos locales de la provincia de Tacna.

- Conocer la relacion que existe entre la experiencia laboral y motivacion

laboral en los gobiernos locales de la provincia de Tacna.

- Determinar la relacion que existe entre el feedback y la motivacion laboral

en los gobiernos locales de la provincia de Tacna.

1.4. Justificacion, importancia y alcance de la investigacion
1.4.1 Justificacion de la investigacion

La investigacion estd orientada con el proposito de obtener
conocimiento en lo que respecta a la cultura organizacional, influida
principalmente por la motivacion de los colaboradores de las once comunas en
Tacna, las mentadas variables, dependiente e independiente, como lo
mencionamos anteriormente estd conformado por indicadores. Debido a ello
esta investigacion, sirve para elaborar una evaluacion completamente
actualizada en referencia al panorama actual de la comuna provincial y las diez
municipalidades distritales, con la finalidad de contribuir con el mejoramiento
continuo y la sostenibilidad de los factores que engloban la cultura
organizacional, ya que ello se ve reflejado en la atencidn a los usuarios y en las

mismas gestiones por el bienestar de la ciudad.

1.4.1.1. Justificacion tedrica
El trabajo de investigacion propuesto se realiz6 a través del empleo

del conjunto conceptos y teorias basicas sobre la motivacion, con el objetivo



de hallar las causas que afectan al clima organizacional del personal que
labora en las comunas distritales y en la comuna provincial, asi como aportar
para su mejora en los siguientes afios. Teniendo en cuenta, ademas, un

analisis de los indicadores de ambas variables.

1.4.1.2.  Justificacion practica

Segun los resultados del referido trabajo de investigacion, los cuales
han permitido hallar mecanismos de solucion concretos a las problematicas
vinculadas a la motivacion, y las repercusiones en el clima organizacional de
los colaboradores de las municipalidades en la provincia de Tacna en el
periodo 2021. Los resultados que se extraen del presente estudio han
permitido tener conocimiento de la gestion actual en referencia con la

gestion anterior, para una buena toma de decisiones.

1.4.1.3. Justificacion metodolégica

Este trabajo de investigacion se ha realizado las actividades que son
necesarias para la recopilacion de informacion primaria y secundaria. El
instrumento utilizado para la obtencion de la data es un cuestionario cerrado,
cuyo procesamiento de datos se realizd con la utilizacion de programas

informaticos: Microsoft Office y SPSS version 25.0.

1.4.2 Importancia de la investigacion
Esta investigacion es importante por el andlisis de la motivacion laboral y
su influencia en la cultura organizacional, realizado en todas las comunas

distritales que integran la Municipalidad Provincial de Tacna, asi como en la



misma comuna provincial, para poder enfocarnos en la variable independiente y

de esta manera mejorar la variable dependiente.

1.4.3 Alcances de la investigacion

La investigacion delimit6 el nivel de influencia de la motivacion laboral
en la cultura organizacional en los gobiernos locales de la provincia de Tacna, el
cual nos ayudod a tener una vision mds completa y actualizada de ambas

variables, con el fin de plantear mejoras en las gestiones.



CAPITULO 11

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion

2.1.1. Antecedentes a nivel internacional

Moreira (2018) en su tesis doctoral titulada E! clima organizacional y su
influencia en la productividad laboral en las Instituciones de Educacion
Superior (IES) publicas de la provincia de Manabi — Ecuador, el autor empled
en su investigacion el caracter cuantitativo, correspondiendo al disefio no
experimental, con un nivel de carcter descriptivo-transversal y observacional.
Obteniendo como resultado que la variable ‘clima organizacional’ influye de
manera positiva en la variable ‘productividad laboral’ en las instituciones
mencionadas, obteniendo una correlacién positiva y significativa de 85.6%,
asimismo, el autor ha establecido las siguientes dimensiones de la variable
independiente: ambiente fisico, caracteristicas estructurales y ambiente social;
los cuales tienen una correlacion positiva y significativa de 75.5%, 86.4% y
89.2%, respectivamente. Utilizando como instrumento una encuesta con 43 items
validada por tres profesionales expertos en investigacion, la mentada encuesta
fue aplicada al grupo muestral de 187 docentes y 183 trabajadores
administrativos, de una poblacion de 2,395 docentes y 1,895 trabajadores
administrativos. El autor ha realizado dicha investigacion con el proposito de

observar posibles fallas y mejorar las variables que puedan medir debilidades, y
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de esta manera se implementen mecanismos destinados a la busqueda del
mejoramiento continuo. El contexto de la tesis descrita es una provincia del
vecino pais nortefio, tomando como objeto de investigacion instituciones de
educacion superior del sector publico, relacionando positivamente ambas
variables para la toma de decisiones. Se encuentra una deficiencia en la
ejecucion de la investigacion, el cual menciona las Instituciones de educacion
cuyo nivel es superior, en conjunto, pero obvia la individualizacion, es decir, no

menciona un estudio especifico.

Bustillos (2016) en su tesis titulada El clima organizacional y su
incidencia en el desemperio laboral de los trabajadores de la empresa M.C.
Distribuciones S.A. del Canton Riobamba, provincia de Chimborazo, presentada
en la Facultad de Ciencias Humanas y de la Educacion de la Universidad
Técnica de Ambato. El enfoque fue cuantitativo, el nivel fue descriptivo. El autor
utilizd como instrumento, un cuestionario cerrado de 11 items, el cual fue
aplicado a 10 personas. El trabajo trae como resultado que el clima
organizacional que denota la Empresa M.C. Distribuciones S.A., no contempla
los parametros necesarios para considerarse propicio para fomentar un alto
rendimiento laboral y ante ello recomienda que deberian proporcionarse sesiones
de retroalimentacion sobre los procesos que influyen en el comportamiento
organizacional, los cuales permiten implementar modificaciones de acuerdo a un
sistema de planificacion. Ademas, el desempefio laboral de los colaboradores se
visualiza perjudicado en gran medida debido a la ejecucion de un liderazgo de

caracter autoritario y ello denota una problemdtica proveniente de la mesa
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directiva, respecto a los cargos, todo esto a causa de que no se ha identificado las
competencias generales que deberian poseer los colaboradores para poder unirse

a la organizacion.

Figueroa (2015), realiz6 la tesis titulada “Relacién entre la cultura
organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores de una Institucion
Gubernamental”, de la Universidad Rafael Landivar, en Guatemala. La
investigacion fijo como proposito determinar el vinculo existente entre la cultura
organizacional y el desempefio laboral del personal perteneciente a una
institucion publica. El tipo de investigacion fue correlacional. La muestra estuvo
conformada por 47 colaboradores de una sede, cuyas edades giraban alrededor
de 18 a 50 afios, de distinto género. Como técnica de recoleccion de datos, se
aplicaron encuestas, mediante cuestionarios como el Método de Escalas de
Observacion de Comportamiento (BOS). La metodologia estadistica utilizada
fueron las, porcentajes con inclinacion central, frecuencias, el coeficiente de
correlacion de Pearson y la desviacion estdndar. Finalmente, se concluyé que los
indicadores vinculados a la cultura organizacional no guardan una relacién
proporcional con el desempefio laboral del personal perteneciente a la institucion
publica que formd parte del objeto de estudio en esta investigacion. Se
recomendé elaborar planes que fomenten el compromiso hacia el cumplimiento
de la cultura organizacional y promuevan simultaneamente, el rendimiento

eficiente del personal que labora en la institucion.

Salazar (2013), desarrolld la investigacion de la Universidad Rafael

Landivar, en Guatemala. Establecid como propdsito identificar la relacion que
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tiene la cultura organizacional con la variable satisfaccion laboral en el Hospital
Nacional Roosevelt. El tipo de investigacion fue caracter descriptivo,
correlacional, transversal de enfoque cuantitativo. La muestra de la presente
investigacion estuvo constituida por 46 personas, cuyo género fue masculino
como femenino, en el que se abarcd un rango de edad que empieza desde los 20
hasta los 50 afios de edad, a quienes se les aplicacd dos cuestionarios, mediante
la técnica de la encuesta. Después de realizado el andlisis estadistico respectivo,
se concluy6d que si existe una correlacion de forma directa y fuerte entre la
variable cultura organizacional y la variable satisfaccion laboral de los
colaboradores administrativos del Hospital Roosevelt, lo que refleja que los
colaboradores al margen de no disponer de un ambiente concordante a sus
requerimientos, beneficios, incentivos, mecanismo de ventilacion e iluminacion
pertinente estan conformes con su trabajo y con el ambiente laboral que la

institucion les brinda.

2.1.2. Antecedentes a nivel nacional

Palomino & Retamozo (2016) en su tesis titulada Clima organizacional y
desemperio laboral en la Municipalidad Provincial de Huanta — 2015,
presentaron el disefio de indole no experimental, cuyo nivel es de caracter
descriptivo correlacional. Los instrumentos utilizados fueron cuestionarios, los
cuales fueron aplicados a 118 trabajadores, concluyéndose que los indicadores
que los autores plantean en la variable ‘clima organizacional’ inciden
significativamente en los indicadores denominados ‘desempefio laboral’ de los

colaboradores de la institucion en estudio. A través del presente estudio, los
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autores establecen medidas de mejoras en la gestion, recomendando
capacitaciones a los directivos para fomentar el liderazgo participativo y las
jornadas de participacion entre todos los involucrados para fomentar las
relaciones interpersonales. Se han formulado preguntas entre dimensiones,

pudiéndose plantear la relacion entre las dimensiones y la variable dependiente.

Bobadilla (2017) en su tesis de Maestria titulada Clima organizacional y
desempernio laboral en Institutos Superiores Tecnologicos de Huancayo, de
disefio descriptivo correlacional, utilizaron como instrumentos encuestas
aplicadas a 104 docentes de los 250 que laboran en los Institutos Superiores
Tecnolégicos de Huancayo, los cuales son: Santiago Antinez de Mayolo,
Franklin Roosevelt, San Pedro y Eugenio Paccelli. El autor plantea que el
entorno laboral no es el adecuado para el desempefio académico profesional de
los docentes, comprobandose la existencia de una relacion positiva con una
tendencia débil entre la variable clima organizacional y la variable desempeio
laboral en los Institutos Superiores Tecnoldgicos de Huancayo, evidenciandose
que el instituto con mejor clima laboral es el Instituto San Pedro, seguido por el
Instituto Franklin Roosevelt; y el instituto con mejor desempefio laboral es el
Instituto Franklin Roosevelt, seguido por el Instituto Santiago Antinez de
Mayolo. Para finalizar, el autor recomienda establecer mejoras en la
comunicacion que sostienen los diversos Organos jerarquicos para la
optimizacion del clima organizacional. Se hubiera podido facilitar el trabajo

resumiendo los items en la operacionalizacion de las variables e indicadores,
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ademas, se puede mencionar que los trabajadores administrativos de cualquier

entidad se encuentran mas institucionalizados que los mismos docentes.

Oria (2017), elabor6 la tesis titulada “Factores que limitan la ejecucion
presupuestal de gastos en la Sunat periodo 2016” de la Universidad César
Vallejo, en Lima. Present6 como propoésito principal reconocer cudl es el factor
determinante que restringe la ejecucion presupuestal en la Administracion
Tributaria en el afio 2016. En cuanto al disefio de investigacion fue no
experimental, de cardcter transversal — transaccional subtipo descriptivo-
explicativo. La muestra fue conformada por 64 colaboradores de las Divisiones
pertenecientes a la Gerencia Financiera y al Organo cuya funcion es regular las
contrataciones; el muestreo empleado es no probabilistico cuyo tipo es
intencional para la recoleccion de datos se utilizaron las técnicas: Focus Group y
encuesta, los resultados que se obtuvieron tras el procesamiento y andlisis de
datos senalaron que el factor institucional es el preponderante, sin embargo, no
es significativo en cuanto al nivel estadistico, ya que no posee un nivel de
significancia menor al 0.05. , segin el primer objetivo especifico planteado, el
indicador que deberia preponderar es durante la etapa en la que se realiza la
convocatoria de los procesos de seleccion, respecto al segundo objetivo
especifico, el indicador que se mantiene en realce es la centralizacion que existe
en el entorno administrativo, en cuanto al cuarto objetivo especifico, el indicador
que lidera con mayor realce es el correspondiente al clima organizacional y por
ultimo el indicador mas relevante es el nivel en el que se encuentra el

conocimiento en normativas del pais.
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Luna (2015), llevd a cabo la investigacion “Satisfaccion laboral y
compromiso organizacional del personal docente de la universidad privada de
Lima”, de la Universidad Inca Garcilaso de la Vega. Tuvo como objetivo de
establecer cudl es la relacion de la Satisfaccion Laboral con el Compromiso
Organizacional. El disefio de esta investigacion fue de caracter transversal
descriptivo-comparativo y correlacional. La muestra estuvo conformada por 125
docentes de la Facultad de Psicologia y Trabajo Social. Los instrumentos que se
emplearon fueron la Escala denominada Satisfaccion de Sonia Palma y el
Cuestionario de Compromiso Organizacional de Mayer y Allen. La técnica que
se utiliz6 para la recoleccion de datos necesario para el estudio fue la encuesta.
Al culminar el trabajo, los resultados indicaron que la Satisfaccion Laboral
Global existente en los docentes posee un nivel promedio, de igual forma, en
relacion a las dimensiones de significacion de la tarea y Condiciones de Trabajo,
en el nivel insatisfecho est4 la dimension de Reconocimiento Personal y/o Social
a diferencia de Beneficios Econdmicos donde estan satisfechos los docentes. En
relacion al Compromiso Organizacional Global hay una tendencia alta, lo mismo
en el Compromiso Normativo, en el aspecto afectivo es relativamente alto,
mientras que en el aspecto del Compromiso para Continuar se puede visualizar
que hay una tendencia decreciente. Asimismo, se observa la existencia de una
correlacion estadistica significativa moderada en referencia a las dimensiones
Significacion de la Tarea, Condiciones de Trabajo, Beneficios Econdémicos,
Reconocimiento Personal y/o Social y Compromiso Organizacional Global. En

la dimension de aspecto Afectivo y la Satisfaccion Laboral Global existe una



16

correlacion significativa de nivel alto pero con caracter moderado en las

dimensiones relacionadas a la Normativa y de Continuidad.

Mayta (2014), desarroll6 la tesis titulada “La satisfaccion laboral y los
efectos en el desempefio de los trabajadores de los gobiernos locales de la region
Puno”, de la Universidad Nacional del Altiplano, en Puno. Tuvo como propoésito
identificar el nivel de relacion existente en cuanto a los indices de satisfaccion
laboral respecto al desempefio realizado por los colaboradores de los Gobiernos
Estatales de la region de Puno, 2012. El tipo de investigacion fue correlacional.
La muestra estuvo conformada por 236 trabajadores de 13 municipios
provinciales, a quienes se les aplicaron encuestas a través de cuestionarios. Para
las pruebas estadisticas aplicadas a los datos recolectados, se empled el
coeficiente de correlacion de Spearman y Kendall. Finalmente, se evidenciaron
muchas deficiencias en cuanto a programas de capacitacion, politica de
remuneraciones, responsabilidad de las funciones delegadas, e inexistencia de
una planificacion adecuada. Si se evidencio una relacion con tendencia directa y
significativa entre la variable satisfaccion laboral y la variable desempefio

laboral.

2.1.3. Antecedentes a nivel local

Aponte (2017) en su tesis titulada La motivacion y el desemperio laboral
de los colaboradores de la oficina de soporte administrativo de la
Superintendencia Nacional de Aduanas y Administracion Tributaria — Tacna,

periodo 2015, la autora utilizé un enfoque cualitativo cuyo disefio fue de indole
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no experimental, teniendo un enfoque descriptivo - correlacional. Utilizando
como instrumento un cuestionario aplicado a 70 colaboradores, concluyendo con
una correlatividad positiva moderada entre las dos variables sefialadas con un
coeficiente de correlacion 0.665, con una significancia menor a 0.05. Dicha
investigacion se realizé con el objeto de ayudar a mejorar el desempefio de los
colaboradores de dicha area, ya que, a causa a los cambios organizacionales que
presentaba la institucion habia generado inestabilidad entre los colaboradores.
Entre las limitaciones que afronta el investigador en su estudio son que la
investigacion se realice dentro del horario de trabajo, siendo, ademas, un horario
autorizado por los directivos de la SUNAT, sede Tacna; también menciona que
la recopilacion de la informacion se realizo solicitando mediante modalidad de

transparencia en la misma institucion.

Sacari (2019) en su tesis titulada Los valores organizacionales y su
influencia en la productividad laboral del Hospital Hipdlito Unanue, Region
Tacna, ario 2017, de tipo basica, con un disefio no experimental, y siendo el
nivel de la investigacion correlacional. Dicho autor utiliz6 como instrumento un
cuestionario aplicado a 114 servidores publicos, obteniendo como resultado que
la variable denominada ‘valores organizacionales’ influyen en un 36.9% en la
variable denominada ‘productividad laboral’ vinculada a los colaboradores
pertenecientes a la institucion, asimismo, en la presente investigacion se ha
establecido las siguientes dimensiones: ‘valores éticos - sociales’, ‘valores
economicos’ y ‘valores emocionales’, como dimensiones de la variable ‘valores

organizacionales’, teniendo una influencia en la productividad laboral de 62.2%,
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25.2% y 25.2% respectivamente. Esta investigacion se ha realizado con el
objetivo de incrementar la productividad laboral en la institucién en base a la
identificacion de los valores organizacionales, para hacer frente a los sucesos
ligados al tema de corrupcion. El autor menciona que la principal limitacion que
encontrd en la elaboracion de su trabajo de investigacion fue el acceso a la

informacion, por parte de la institucion y del personal.

Gutierrez (2019) en su tesis titulada Influencia del clima organizacional
en la gestion empresarial de la agencia principal de la Caja Municipal de
Ahorro y Crédito Tacna, periodo 2018, de tipo basica, con un disefio no
experimental, y siendo el nivel de la investigacion explicativo causal. El autor
aplicd un cuestionario al grupo muestral de 133 trabajadores de una poblacion de
203 que laboran en la agencia, concluyendo que existe una influencia de indole
significativa relacionadas a las variables ‘clima organizacional’ y la variable
‘gestion empresarial’ de la agencia principal, con un valor de 0.342. Uno de los
propositos que el autor plantea en su investigacion es de caracter econdmico, el
cual es el mejoramiento de la actividad econdmica en base a los colaboradores,
ademas de la optimizacion de los equipos de trabajo que fueron conformados con
el objetivo de proporcionar una mejor orientacion financiera a las micro y
pequefias empresas, y de esta manera, exista un desarrollo adecuado. A pesar de
la existencia de una influencia positiva en las variables planteadas, el autor
sugiere que perdure y se mejore la percepcion existente. Aunque no exista

influencia significativa entre la dimension percepcion individual con la gestion
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empresarial, el autor recomienda un estudio més exhaustivo con el objeto de

encontrar razones por las cuales no se encuentre relacion alguna.

Samalvides (2016) en su tesis doctoral titulada La nueva gestion publica
v la aplicacion de indicadores de gestion en las municipalidades provinciales de
la Macro Region Sur, 2014, basica o pura, con nivel descriptivo correlacional, y
disefio no experimental transaccional. El autor utiliz6 un cuestionario como
instrumento aplicado a 51 gerentes y funcionarios de los gobiernos municipales
provinciales de la Macro Region Sur del Perti, siendo Apurimac, Arequipa,
Moquegua, Tacna, Cusco, Madre de Dios y Puno. Teniendo como uno de los
resultados que el 17.65% de las comunas incurrieron en gastos menores de los
que presupuestaron, lo que implica que los recursos se reinviertan al Gobierno
Central. Concluye el autor que la ineficiente administracioén de la gestion publica
tiene injerencia significativa y relevante en la ejecucion de indicadores en
materia de gestion de las Municipalidades Provinciales del pais; recomendando
la division técnica del trabajo administrativo, ademas del control y monitoreo
permanente, y evaluaciéon de los resultados. Las investigaciones que giran
alrededor de esta problematica han sido de nivel descriptivo, por lo tanto, no han
explicado ni evaluado las funciones de los indicadores propuestos. El proposito
es la de promover reflexion y la apertura al debate en referencia a las variables
de la investigacion, ademdas de replantear una propuesta integral que permita
resolver la problemadtica, beneficiando de esta manera a los pobladores de las
provincias en cuestion. Aunque la investigacion pudo haber sido enfocada

enteramente a una sola municipalidad, asi como también a nivel nacional.
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Centella (2019), elabor6 la tesis “La satisfaccion laboral y su relacion
con la eficacia organizacional de la Sub Gerencia Politica Fiscal y Recaudacion
de Impuestos de la Municipalidad Provincial de Tacna, Region Tacna, afio
20177, de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, en Tacna. Tuvo
como objetivo establecer la existencia de una posible relacion entre la variable
satisfaccion laboral y la variable eficacia organizacional de los colaboradores de
la Sub Gerencia especializada en Politica Fiscal de la Municipalidad Provincial
de Tacna, 2017. El estudio fue de tipo puro, disefio no experimental cuyo nivel
fue correlacional. Para llevar a cabo la investigacion fue necesario realizar una
encuesta a 60 colaboradores y solicitar su participacion mediante un
cuestionario. Se empleo la estadistica descriptiva e inferencial, con soporte del
programa estadistico SPSS-22 y Excel. El procesamiento de datos trajo como
resultado que la variable satisfaccion laboran y la variable eficacia
organizacional tienen un nivel regular el cual asciende a 66.7% y 71.7%
respectivamente. Para finalizar, se ha podido comprobar: “La existencia de una
relacion significativa entre la variable Satisfaccion laboral y la variable Eficacia
organizacional de los colaboradores pertenecientes a la Sub Gerencia
especializada en Politica Fiscal y Recaudacion de impuestos de la Municipalidad
Provincial de Tacna, Ano 2017.

Rocchetti  (2017), realizé la investigacion titulada “La cultura
organizacional y su relacion con el desempefio laboral del personal de la
Facultad de Ciencias Juridicas y Empresariales de la UNJBG, periodo, 2016”, de

la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, en Tacna. El propoésito de la
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investigacion fue establecer el vinculo entre la variable cultura organizacional y
la variable desempefio laboral del personal de la Facultad de Ciencias Juridicas y
Empresariales de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann de Tacna. El
tipo de investigacion fue descriptiva, de disefio no experimental. La muestra fue
compuesta por 10 integrantes del personal directivo, al cual se le brindo
cuestionarios mediante la técnica de la encuesta. El analisis estadistico se realizo
aplicando la prueba estadistica Alfa de Cronbach, con ayuda del programa
estadistico SPSS 21. Finalmente, se concluyd que si existe relacion entre las
variables “cultura organizacional” y “desempefio laboral”, de la Facultad de
Ciencias Juridicas y Empresariales de la Universidad Nacional Jorge Basadre

Grohmann de Tacna.

2.2. Bases teoricas — cientificas

2.2.1. Motivacion laboral

La motivacion juega un rol fundamental en el presente trabajo de
investigacion, ya que se tiene en cuenta el factor netamente humano, es decir, el
capital humano, denominado también, capital intelectual. El enfoque estratégico
de la gestion del talento humano consiste en enfocarnos particularmente en las
cuatro etapas que componen el proceso administrativo, es decir, en la
planificacion, organizacion, direccion y control; basandonos en el seguimiento
permanente de cada uno de los colaboradores de la organizacion, reforzando el
engagement y las relaciones interpersonales, con la finalidad de lograr mejores

resultados no solamente en la organizacion, sino también a nivel social. Existen
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autores que definen a la administracion utilizando los términos de las etapas del
proceso  administrativo.  “Administrar es  planificaciéon, organizacion,
coordinacion, desarrollo y control del desempefio eficiente del personal de una
empresa; para lo cual se emplean técnicas que permiten la interrelacion y
colaboracion de los empleados con el proposito de alcanzar los objetivos...”

(Armijos et al., 2019).

Es importante priorizar el enfoque estratégico, ya que es un elemento
fundamental de la gerencia de personal o recursos humanos en todas las
organizaciones. “Surge la direccion del talento humano centrada en una vision
holistica, con una capacidad de decision similar a las otras areas funcionales de
la organizacion y con una clara orientacion estratégica,...” (Agudelo, 2019, pag.
119). El importante proceso de planeacion de los recursos humanos en el cual
tanto ha evolucionado desde la clasica determinacion cuantitativa de la cantidad
de personal hasta lo que hoy se llama planeacion estratégica de los recursos
humanos” (Claro et al., 2018). La mayoria de los autores coinciden en la idea de

priorizar las competencias de los colaboradores.

2.2.2. Expectativas laborales

Las expectativas en referencia al ambito laboral son importantes porque
constituye parte de la motivacion, y se requiere fomentar el aspecto académico y
laboral, con la finalidad de que los servidores publicos puedan acceder a
capacitaciones de calidad con profesionales que sean especialistas en los temas

requeridos, ya sean ponentes nacionales o internacionales, cuyas ponencias sean
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apreciadas por los mismos trabajadores, ya que como se planted en la primera
hipotesis especifica, que fue aceptada, la cual menciona que la motivacion de los
funcionarios influye significativamente en la productividad laboral de los
mismos en las comunas provinciales. Por lo tanto, una mejora en la motivacion

contribuye a una mejora en la productividad laboral. Aponte, S. (2017)

2.2.3. Formacion académica

La formaciéon académica se refiere a los programas o cursos de
instruccion que se centran en las habilidades requeridas para una funciéon de
trabajo u oficio en particular. En la formacion profesional, la educacion prepara a
los estudiantes para carreras especificas, prescindiendo de las materias
académicas tradicionales no relacionadas. A veces llamada Educacion y
Formacion Profesional o Educacion Técnica y Profesional, la formacion
profesional proporciona instruccion practica y especifica para el trabajo, y puede
conducir a una certificacion, un diploma o incluso un titulo de asociado.
Palomino, P. (2016)

Los requisitos deben estar bien estipulados cuando se realiza la
contratacion del personal, con la finalidad de contratar al personal idéoneo para
determinados cargos. Se debe tener en cuenta que dichas entidades publicas
cuentan con un ROF (Reglamento de Organizacion y Funciones), un MOF
(Manual de Organizacion y Funciones), en donde se estipule el Clasificador de

Cargos y Perfiles. Ferrer, L. (2018).
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2.2.4. Experiencia laboral

Ferrer, L. (2018) sostiene que la experiencia laboral es fundamental para
la contratacion de personal, va de la mano con el anterior indicador, se dice que
es importante porque contribuye a la formacion laboral de toda persona y hace
referencia al conjunto de conocimientos y aptitudes que adquirié una persona en
un determinado puesto de trabajo, o durante un periodo de tiempo determinado.
Cabe senalar que la experiencia laboral no solo se refiere al trabajo propiamente

tal, también incluye lo aprendido a partir de ello.

Segun la Directiva 004-2017-SERVIR/GDSRH, lo que respecta a la
experiencia general se contabiliza considerando el total de afios de experiencia
laboral que haya sido desempefiado en el sector privado o publico, en ello debe
tomarse en cuenta principalmente la formacion académica o profesional de
acuerdo al perfil que el puesto requiera, bajo ese supuesto se tomara
consideracion desde el momento en el que el aspirante realizod su egreso, ya sea

en el instituto o en la universidad. Moreira, L. (2018)

Por otra parte, el computo en cuanto a la experiencia profesional en lo
que refiere un puesto de trabajo dentro de la Administracién Publica, resulta
igualmente valido realizar la contabilizacion contando desde la experiencia que
desarrollan los aspirantes que concluyeron su formacion académica ya sea en una
universidad o en algln instituto técnico superior, en otras palabras, desde que
tienen la condicion de egresado o grado de bachiller siempre segln el perfil del

puesto que lo requiera. Cabe resaltar que también deben considerarse las
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practicas profesionales, asi como el ultimo afio en el que se realizaron las
practicas pre profesionales de acuerdo al marco del Decreto Legislativo 1401.

Hinojosa, C. (2010)

2.2.5. Feedback

Es de vital importancia que las evaluaciones del desempefio en una
organizacion se realicen de una manera cada vez mas frecuente, de preferencia,
se sugiere realizarlas al finalizar cada una de las etapas que contemple un
determinado proyecto, fortaleciendo, de esta manera, el feedback, y poder
mejorar el desempeno, ya que esto implica un buen inicio para la siguiente etapa.
Pero para ello, es necesario, también, incentivar a cada uno de los integrantes del

equipo con la finalidad de reafirmar el compromiso. Moreira, L. (2018)

En la gestion de los equipos el feedback funciona para diferentes
propositos. Lo mas evidente es su finalidad de reforzar el sentido de
responsabilidad de los funcionarios en el desarrollo del trabajo propio en la
entidad.

Si los funcionarios son informados, de manera sistematizada, sobre el progreso
de sus actividades, tiene mas condiciones de perfeccionar la ejecucién de sus
tareas, ademds de comprender cual es su papel en la estructura. Ademas de
mejoras en el clima organizacional, esto revierte en otros beneficios para las
empresas, como la retencion de talentos. Las entidades del sector disponen de
metodologias adecuadas para analizar el desempeiio del equipo tienen mas

condiciones de detectar posibles problemas. Es necesario valorar el feedback y
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establecer metodologias adecuadas para que sea recurrente y ocurra entre todo el
equipo. Es también fundamental dar espacio y seguridad para que esos feedbacks
ocurran de forma honesta y asi tengan un impacto positivo en el cumplimiento de

los objetivos de la institucion. Gutierrez, F. (2019)

2.2.6. Cultura organizacional

El anélisis de la cultura organizacional, como variable independiente,
beneficia en gran medida a uno de los elementos que conforman los factores de
produccion, el cual es el trabajo, considerandose como el capital humano, el cual
es una parte importante en cualquier entidad, ya sea publica o privada,
independientemente del sector economico. “El clima organizacional es el
ambiente que rodea a una institucion, la cual es alterada por varios factores, asi
como causa efectos en los trabajadores” (Recharte Cutid, 2017, pag. 16). Noriega

& Pria (2011) afirman:

El clima organizacional suele ser definido como un sistema de filtracion
en el que circulan los fendmenos objetivos relativos a una organizacion, y que al
ser identificados por los colaboradores que la integran, ocasionan un particular
clima que tiene un impacto en el comportamiento y las motivaciones lo cual

genera disimiles consecuencias a la organizacion. (pag. 117)

Si la cultura organizacional tiene deficiencias, éstas repercutiran
negativamente en la productividad laboral de la organizacion. Por el contrario, si

el clima organizacional se encuentra fortalecido y mas aun, se encuentra en
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mejoramiento continlio, entonces se puede afirmar, sin lugar a duda, que la
productividad laboral es y seguird siendo Optima, y se verd reflejada en los
resultados actuales y proyectados. Pefia, Diaz & Carrillo (2015) argumentan su
importancia, “en los procesos organizacionales y psicoldogicos como la
comunicacion, la toma de decisiones, la solucién de problemas, el aprendizaje, la
motivacion y, por ende, su influencia en la eficiencia de la organizaciéon y en la
satisfaccion de sus miembros” (pag. 38). “Actualmente el interés por el ambiente
de trabajo en las instituciones publicas ha cobrado enorme relevancia no sélo
porque se considera que el aumento de la productividad entre otros factores se
genera a través del mejoramiento continuo de las condiciones de trabajo”
(Alcantar, Maldonado-Radillo & Arcos, 2012, pag. 56). Hinojosa (2010) en su
tesis doctoral presentada en la Universidad Playa Ancha, lo considera como:
“...un fendmeno multidimensional que describe la naturaleza de las percepciones
que los empleados tienen de propias experiencias dentro de la organizacion”. “El
clima organizacional es uno de los factores estratégicos para el éxito de la
gestion institucional, paralelo a la gestion formal, en la realizacion de las
actividades institucionales, lo constituye una serie de compartimientos y modelos
conductuales demostrados por los miembros de una organizacion” (Bobadilla
Merlo, 2017, pag. 23). “El clima organizacional y la satisfaccion laboral son

relevantes en el comportamiento del personal” (Chiang, Salazar & Nuiez, 2007,

pag. 62).

El bienestar del capital humano es muy importante tanto interna como

externa. Internamente se puede fortalecer un determinado grupo humano
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perteneciente a una determinada area en un periodo determinado. Tomar en
cuenta el periodo repercute en las medidas a optar y en los resultados a obtener.
Externamente se vera reflejado en la calidad del servicio brindado y en la

satisfaccion del usuario. Lujan, T. (2013)

En una organizacion gubernamental, no le brindan la debida importancia
al capital humano. Como se observa, los funcionarios publicos son a eleccion, en
este caso, del alcalde o del grupo del poder en la gestion vigente, sin tener en
cuenta la preparacion académica y profesional del funcionario, ni mucho menos
de la calidad de la inteligencia interpersonal para un determinado puesto. Y al no
realizarse un debido proceso de seleccion de personal para los puestos de
gerentes, subgerentes o jefes; entonces no podriamos esperar, como ciudadanos,
una adecuada seleccion de contrataciones. Delgado-Verde et al. (2013) Define al
capital intelectual como el conjunto de diferentes categorias de conocimiento -ya
sea a nivel individual, organizacional o inter-organizacional- poseidos por una
empresa y que son susceptibles de proporcionar una ventaja competitiva...
Existe un consenso en cuanto a los componentes de capital intelectual,
distinguiéndose habitualmente entre tres elementos: capital humano, capital

estructural/organizativo y capital relacional/social. Palomino, P. (2016)

2.2.7. Importancia de la cultura organizacional

Newstrom y Davis (2001), mencionan “Las culturas organizacionales son
importantes para el éxito de una empresa ya que estas ofrecen una identidad

organizacional a los empleados, una vision definitoria de lo que representa la
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organizacion. Asi mismo es una fuente de estabilidad y continuidad para las
mismas, la cual brinda una sensacion de seguridad a sus miembros. Al mismo
tiempo, el conocimiento de la cultura organizacional ayuda a los empleados a
interpretar lo que sucede dentro de la organizacién, ya que les ofrece un
importante contexto para hechos que de otro modo parecerian confusos”. Las
culturas contribuyen a estimular el entusiasmo de los empleados con sus tareas.
Por otro lado atraen la atencidn, transmiten una visiéon y suelen honrar como
héroes a los individuos mas productivos y creativos a los que reconocen y
retribuyen a estas personas, las culturas organizacionales los identifican como

modelos a seguir.

Por consiguiente se puede deducir, el desarrollo de la cultura
organizacional es un factor clave del éxito de las organizaciones y empresas,
puesto que permite alta direcciéon de gerencia a comprender, conocer cOmo se
desenvuelve el personal en la institucion. Por lo tanto en las Municipalidades es
una nueva tendencia el desarrollo de la cultura organizacional. En la cual, se
debe considerar como primer elemento a la cultura de la institucion como agente
de cambio, porque la cultura organizacional es la médula de la institucion que
desempefia numerosas funciones dentro de la organizacion como: un sentido de
identidad al trabajador, motivacion, facilita la generacion de compromiso
laboral, establecer un buen clima organizacional, manejo de conflictos, a la vez
constituye un liderazgo que ejecute mejores decisiones. Todo ello va contribuir

a generar altos niveles de productividad laboral de calidad y excelencia, ventajas
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competitivas; en un mundo tan cambiante y globalizado que vivimos en el

contexto actual. Cardenas, G. (2004)

2.2.8. Identificacion

Cuando el trabajo se realiza por obligacion existe presion, desmotivacion
y es factible la ausencia de calidad. La respuesta no esta en el compromiso, esta
en la identificacion. Uno de los elementos mas importantes atribuidos al
liderazgo es precisamente que el lider logra tal identificacion con sus seguidores
que ¢éstos le ofrecen lealtad y fidelidad practicamente sin exigir otra cosa que no

sea el beneficio mutuo, y éste principio es el que debe regir a las organizaciones.

Ferrer, L. (2018)

En la medida que las organizaciones ofrezcan a su capital humano un
equilibro que logre el beneficio comun el compromiso ira desapareciendo, las
personas no se veran obligadas a realizar la tarea, ni se requerira personal alguno
que experimente ese sentimiento. Las empresas habran de luchar porque el
individuo mas que comprometido se sienta identificado con ellas, las adopte de
tal manera que realice su labor a gusto y con optimismo, sabiendo que en cada

paso esta agregando valor al proceso. Lujan, T. (2013)

2.2.9. Relaciones interpersonales

Las relaciones interpersonales son asociaciones entre dos a mas personas,
a través de emociones y sentimientos. Rodriguez (2004), afirma “Las relaciones

interpersonales son contactos profundos o superficiales que existen entre las
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personas durante la realizacion de actividades y se caracteriza por la habilidad
que tienen los seres humanos de interactuar entre los otros”. Cuando el ambiente
de trabajo es adecuado, el personal se siente comodo, ello repercute en la persona

como en su actividad y en la forma como se relaciona con los demas.

Asimismo Silveria (2014), las define como “El conjunto de
interacciones entre dos o mas personas que constituyen un medio eficaz para la
comunicacién, expresion de sentimientos y opiniones, las relaciones
interpersonales, son también el origen de oportunidades, diversion 'y
entretenimiento de los seres humanos, se consideran una fuente de aprendizaje,
el cual, en ocasiones puede molestar o incomodar a los individuos, estas
interacciones son un excelente medio de enriquecimiento personal, trato humano,
pautas de comportamiento social y la satisfaccion de la curiosidad, pues los
demas son una fuente ilimitada de sorpresas, novedades, informacién, cambio de

impresiones asi como de opiniones”.

Dalton (2012, p. 20) sefiala: “Es un trato reciproco de comunicacion del

trabajador con los demas compaifieros del medio laboral”.

Pinilla (1992) menciona: “Las relaciones interpersonales constituyen un
papel fundamental para progresar y tener éxito en la vida porque aportan al
desarrollo integral de la persona, es por esto que en el campo laboral dia a dia
nos relacionamos con un sin niumero de personas, con sus propias experiencias,
conocimientos y formas de vida que influye de cierta forma en los rendimientos

laborales individuales y colectivos”.
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Entonces se puede deducir, las relaciones interpersonales es un papel
critico en el desarrollo integral de la persona y de la organizacion; debido a que
se convive cotidianamente con diversas personas en el ambito laboral. A través
de ellas, al trabajador va permitir compartir e intercambiar las formas de sentir y
pensar, que va construir nuevas experiencias y conocimientos; en la cual la
relacién que estable el empleado debe ser una interaccidon reciproca con sus
compafieros de trabajo, que va contribuir a mejorar la clima organizacional,
asimismo un mayor incremento de motivaciéon en el trabajo en equipo,

cooperacion entre compaiieros, confianza y lealtad. Hinojosa, C. (2010)

2.2.10. Base legal

Como bases legales de nuestra investigacion tenemos:

- La Ley Organica de Municipalidades Ley N° 27972.

- Manual de Organizacién y Funciones de la Municipalidad Provincial
de Tacna. (MOF).

- Reglamento de Organizacion y Funciones de la Municipalidad

Provincial de Tacna. (ROF)

2.2.11.AUTORIDAD NACIONAL DE SERVICIO CIVIL - SERVIR

Su mision es fortalecer a las personas que laboran en las entidades
publicas de manera integral y continua para que se brinde un mejor servicio a la

ciudadania.
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Para lograrlo, se formulan politicas nacionales, emitidas para opiniones
técnicas, dictimenes de normas, supervision su cumplimiento y resolucion de

conflictos referidos a los recursos humanos del Estado.

En la actualidad se viene implementando de la Reforma del Servicio
Civil. Con ello, buscamos que el Estado cuente con personas (Servicio Civil)
orientados al servicio que se rige por principios de méritos, ingresos mediante
procesos transparentes y evaluacion constante por el logro de objetivos concretos

con incentivos en base al rendimiento. Millano (2015)

Las principales funciones de SERVIR son:

- Desarrollar oficinas de recursos humanos, que actian como socios
estratégicos cercanos a la gente.

- Apoyar a la modernizacion facultativa de los gobiernos regionales y locales.

- Implementar y gestionar el Cuerpo de Gerentes Publicos a ser destacados a
entidades de los tres niveles de gobierno.

- Emitir opinidn técnica vinculante en las materias de su competencia.

- Establecer los lineamientos para la capacitacion y mejora del rendimiento de
los servidores publicos y la eficiencia de los servicios que brinda el Estado.

- Desarrollar un sistema de evaluacion e informacion.

- Desarrollar programas piloto de evaluacion, para asegurar los métodos a usar
segin los distintos tipos de entidades y, sobre todo, los tipos de tareas

especificas que desempena cada servidor.
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Proponer la politica remunerativa, que incluye la aplicacion de incentivos
monetarios y no monetarios vinculados al rendimiento.

Resolver de forma progresiva conflictos individuales en materias relativas al
acceso al servicio civil, pago de retribuciones, evaluacion y progresion en la
carrera, régimen disciplinario y terminacion de la relacion laboral, a través
del Tribunal del Servicio Civil, que constituye la ultima instancia de la via

administrativa. Sosa (2020).

2.3. Definicion de términos basicos

Cultura

Sierra (2017), afirma “La cultura es un comportamiento bioldgico adquirido
al vivir en una sociedad capaz de transmitir normas, valores y costumbres
que sus miembros aprenden o interiorizan, es decir; que los seres humanos
actuamos de determinada manera porque estamos condicionados a partir de
nuestra cultura como por ejemplo comer en determinadas franjas horarias y
no en otras, lo que indica que somos lo que nos transmiten de generacion en

generacion”.

Organizacion
Una organizaciéon es un todo compuesto sistemdticamente por recursos de
diverso orden que tiene como fin el logro de algiin propodsito. Los principales

recursos de una organizacion son el personal, el recurso financiero, el recurso
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tecnologico, el recurso material y el recurso normativo. Las organizaciones
vinculadas a entidades publicas trasforman sus recursos en resultados, los
cuales se reflejan en obras de impacto social en la comunidad de origen. Este
proceso de transformacion de recursos en resultados estd compuesto por un
conjunto de tareas y operaciones que son planeadas, ejecutadas, controladas,
dirigidas y evaluadas. A esto se le conoce como proceso administrativo, el
cual es el eje funcional de toda organizacion. Toda organizacion opera en un
entorno o ambiente que proporciona sus recursos y se beneficia o no de sus
resultados. En el encontraremos tanto sus proveedores como sus usuarios y

también sus oportunidades y amenazas. Robbins (2000)

Cultura organizacional

Sorlézano (2015), expone “La cultura organizacional es un sistema de
valores y creencias que comparten las personas de una organizacion, ademas,
es considerada como la personalidad de la empresa, porque, existen
organizaciones que cuenten con la misma estructura interna, pero lo que las
diferencia de las demas, es la cultura organizacional, que se ve reflejada en el
comportamiento de sus empleados y clientes”.

En este contexto la cultura organizacional, es la médula de la institucién y
esta presente en todas las funciones y acciones que realizan sus miembros,
ademas puede manifestarse a través de conductas significativas de los
miembros de las organizaciones, las cuales facilitan el comportamiento en la

misma. Ademas, sin duda alguna es considerada como un hecho social que
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engloba diversidades y las unifica, liga materialidad e inmaterialidad. Se
presenta en cuatro tipologias: rupturas e identidades separadas, identidades
en formaciéon o en cambio, cultura enchapada e identidad por posicién y

comunidad de vision e identidad compartida. Ferrer, L. (2018)

Liderazgo

Arce y Malvas (2014), define al liderazgo “Como la capacidad de influir en
un grupo para que consiga sus metas. Nos comenta que esta influencia puede
estar sustentada en la formalidad como lo otorga un puesto de gerente en una
organizacion. Estos puestos tienen autoridad asignada de manera formal, las
personas que los desempenan asumen el liderazgo por el hecho de ocuparlos.
Afirma que no todos los jefes son lideres ni todos los lideres son jefes”.
Asimismo Méndez (2010. P. 40), afirma “El liderazgo es el impacto que
tiene el lider de dirigir a otros para alcanzar las metas, influenciando en el
comportamiento de la organizacioén. Y a su vez, el liderazgo es la capacidad
del lider para dotar de un objetivo comun a la organizacion que funciona en

unidad”.

Relaciones interpersonales en la institucion

Calle (2013) refiere que “Las relaciones interpersonales forman parte de las
relaciones sociales y son la interaccion que se establece entre dos o mas
personas de forma reciproca”. En la cual es un componente esencial la

interaccion, a través de la comunicacion que necesita del pensamiento,
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lenguaje, la memoria, las emociones, sentimientos, las motivaciones,
expectativas y a su vez de su capacidad de interaccion psicosocial. Establecer
buenas relaciones interpersonales entre los funcionarios que laboran en una
determinada institucion es un factor importante en el fomento y preservacion
de un buen clima laboral e incrementa las posibilidades de mantener una
adecuada cultura organizacional, encaminando a los funcionarios a cumplir

con las metas y objetivos de la institucion.

Trabajo en equipo

El trabajo en equipo implica una interdependencia activa entre los integrantes
de un grupo que comparten y asumen una misioén de trabajo. Segiin Stephen
(2000), conceptualiza “El trabajo en equipo es una modalidad de articular las
actividades laborales de un grupo humano en torno a un conjunto de fines, de
metas y de resultados a alcanzar”. Por otra parte, surge de la necesidad de
mejorar rendimientos, actitudes y la lealtad del grupo de trabajo y ocurre
cuando un grupo de personas tratan de cooperar, utilizando sus habilidades
individuales y aportando retroalimentacion constructiva, mas alld de
cualquier conflicto que a nivel personal pudiera haber entre los
individuos. En ese sentido, en equipo fomenta un sentido de lealtad,
seguridad y autoestima que satisface las necesidades individuales de los
integrantes, valorando su pertenencia, esforzandose por mantener relaciones

positivas dentro y fuera del equipo. Stephen (2000)
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Productividad.

Siliceo, Casares, y Gonzales (2002), conceptualizan la productividad como
una actividad realizada con compromiso, para lograr el mejor resultado
(producto servicio de calidad) optimizando los recursos disponibles y de
cuyo logro queda un sentimiento de contribucion, satisfaccion y retribucion
justa. Asimismo, el complemento de la productividad estd orientado a
retribuir el especial y particular rendimiento, la actividad catalogada como
extraordinaria y aquel interés o iniciativa con que el funcionario de alguna
entidad publica o privada desempefia su labor. La apreciacion de la
productividad deberd realizarse en funcion de circunstancias objetivas
relacionadas directamente con el desempeio del puesto de trabajo y objetivos
asignados al mismo. Por otro lado, sefiala que en ningln caso las cuantias
asignadas por complemento de productividad durante un periodo de tiempo
originaran ningun tipo de derecho individual respecto a las valoraciones o

apreciaciones correspondientes a periodos sucesivos. Siliceo, Casares, y

Gonzales (2002)

Desempeiio laboral

El desempefio laboral trata del comportamiento del evaluado en camino a
lograr efectivamente los objetivos; el desempefio constituye la estrategia
individual para alcanzar los objetivos pretendidos. Por consiguiente el
desempefio determina la magnitud del esfuerzo que el individuo esta

dispuesto a hacer. Chiavenato (2011)
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Asimismo, refiere al nivel de logros laborales que consigue un individuo
unicamente después de realizar cierto grado de esfuerzo. Depende no solo del
monto de esfuerzo invertido, sino también de las aptitudes y percepciones de
los roles del individuo. Un individuo que realiza un gran esfuerzo en su
trabajo, pero posee una aptitud limitada o ha evaluado incorrectamente que es
necesario para tener €xito en la organizacion bien podria alcanzar un
desempefio deficiente. Asimismo, se puede decir, el desempefio laboral son
acciones observables dirigidas hacia una meta, donde el individuo manifiesta
la voluntad y la capacidad de ejecutarla, siempre y cuando el contexto sea

idoneo para alcanzarlas. Ferrer, L. (2018)

2.4. Sistema de Hipotesis

2.4.1. Hipotesis general

La motivacion laboral influye significativamente en la cultura

organizacional de los gobiernos locales de la provincia de Tacna en el afio 2021.

2.4.2. Hipotesis especificas

- Las expectativas laborales se relacionan significativamente con la
motivacion laboral en los gobiernos locales de la provincia de Tacna.

- La formacién académica se relaciona significativamente con la motivacioén
laboral en los gobiernos locales de la provincia de Tacna.

- La experiencia laboral se relaciona significativamente con la motivacién

laboral en los gobiernos locales de la provincia de Tacna.
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- El feedback se relaciona significativamente con la motivacion laboral en los

gobiernos locales de la provincia de Tacna.

2.5. Sistema de variables

Tabla 1

Matriz de las variables e indicadores

VARIABLES INDICADORES

Expectativas laborales

o Formacion académica
Motivacion laboral o

Experiencia laboral

Feedback

Identificacion

Cultura organizacional ‘ ‘
Relaciones interpersonales
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CAPITULO I1I

METODOLOGIA

3.1. Tipo de investigacion

El tipo de investigacion es basico o pura, porque parte de un marco tedrico y
permanece en él: la finalidad radica en formular nuevas teorias o modificar las

existentes mediante el descubrimiento de amplias generalizaciones.

3.2. Diseiio de investigacion

La investigacion es no experimental, ya que se basa en las observaciones de

los hechos en estado natural sin la intervencion o manipulacion del investigador.

3.3. Poblacion y muestra

3.3.1 Poblacion

La poblacion para el presente estudio comprende a todos los trabajadores
que laboran en el grupo de municipios locales de la provincia de Tacna, siendo

éste un total de 5,715 colaboradores.
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Tabla 2

Poblacion detallada por Municipalidades correspondientes a la provincia de

Tacna.

Municipalidad Poblacion
Municipalidad Provincial de Tacna 1,842
Municipalidad Distrital de Alto de la 132
Alianza ’
Municipalidad Distrital de Ciudad 825
Nueva
Municipalidad Distrital de Pocollay 420
Municipalidad Distrital de Gregorio 246
Albarracin Lanchipa
Municipalidad Distrital de Calana 212
Municipalidad Distrital de Pachia 168
Municipalidad Distrital de Sama 147
Municipalidad Distrital de Palca 85
Municipalidad Distrital de Inclan 73
Municipalidad Distrital de La Yarada - 6

Los Palos

TOTAL 5715
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3.3.2 Muestra

Con una poblacion de 5,715 colaboradores, se ha tomado como muestra
un total de 361 personas, a quienes se encuestd en el transcurso del afo 2021,

considerando un 5% de error.

Determinacion del tamaifio de la muestra en poblaciones finitas

n = 6’Npg/e’(N-1) + o”pq

N = Universo o Poblacion 5,715
o = Coeficiente de Confianza 1.96
p = Probabilidad a favor 0.50
q = Probabilidad en contra 0.50
e = Error de Estimacion 5%

n = Tamano de la Muestra
n=3.84%x5,642x0.50x0.50/ (0.05)2 x (5,715-1)+3.84 x 0.50 x 0.50

n =361
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Tabla 3

Tabla de muestra estratificada.

Municipalidad Muestra

Municipalidad Provincial de Tacna 116

Municipalidad Distrital de Alto de la

‘ 72
Alianza
Municipalidad Distrital de Ciudad 5
Nueva
Municipalidad Distrital de Pocollay 27
Municipalidad Distrital de Gregorio 47
Albarracin Lanchipa
Municipalidad Distrital de Calana 13
Municipalidad Distrital de Pachia 11
Municipalidad Distrital de Sama 9
Municipalidad Distrital de Palca 5
Municipalidad Distrital de Inclan 5
Municipalidad Distrital de La Yarada - A
Los Palos
TOTAL 361

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

El instrumento que se utilizd fue cuestionario cerrado, con la finalidad de
obtener respuestas puntuales, el cual va dirigido a una persona integrante que

conforman la muestra, es decir, a todos los trabajadores publicos que laboran en los
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diez municipios distritales y la Municipalidad Provincial de Tacna, indistintamente
de las areas.

3.5 Técnicas de procesamiento de datos

3.5.1 Procesamiento de datos

El procesamiento de datos se realizd6 de forma automatizada con la
utilizacion de medios informaticos. Para ello, se utilizé: El soporte informatico
SPSS 25.0, programa que permiti6 un adecuado procesamiento de datos; y
Excel, aplicacion de Microsoft Office, que se caracteriza por sus potentes

recursos graficos y funciones especificas que facilitan el ordenamiento de datos.

3.5.2 Analisis de datos

Se utilizaron técnicas y medidas de la estadistica descriptiva.
Tablas de frecuencia absoluta y relativa (porcentual). Estas tablas serviran para
la presentacion de los datos procesados y ordenados segun sus categorias, niveles

o clases correspondientes.

Tablas de contingencia. Se utilizaron este tipo de tablas para visualizar la
distribucién de los datos segiin las categorias o niveles de los conjuntos de

indicadores analizados simultaneamente.
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3.6 Seleccion, confiabilidad y validacion de los instrumentos

3.6.1 Seleccion de instrumentos

Al ser una investigacion cualitativa, se ha determinado aplicar un

cuestionario cerrado con alternativas en escala Likert.

3.6.2 Confiabilidad del instrumento

a) Variable independiente: Motivacion laboral

El coeficiente de Alpha de Cronbach resulta de un procesamiento de
datos obtenidos por un cuestionario de 16 preguntas y considerando el

tamafio muestral de 361 empleados publicos.

Tabla 4

Coeficiente de Alpha de Cronbach de la variable ‘Motivacion laboral’

Alfa de Cronbach N° de elementos
0,835 10

Interpretacion

Como se observa en la Tabla 2, el Alpha de Cronbach tiene un valor
de 0,835, lo que significa que el instrumento aplicado a la variable

independiente es bueno.
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b) Variable dependiente: Cultura organizacional

El coeficiente de Alpha de Cronbach resulta de un procesamiento de
datos obtenidos por un cuestionario de 16 preguntas y considerando el
tamafio muestral de 361 empleados publicos.

Tabla 5

Coeficiente de Alpha de Cronbach de la variable ‘Cultura organizacional’

Alfa de Cronbach N° de elementos
0,774 6

Interpretacion

Como se observa en la Tabla 3, el Alpha de Cronbach tiene un

valor de 0,774, lo que significa que el instrumento aplicado a la variable

independiente es aceptable.
3.6.3 Validez del contenido del instrumento

a) Variable independiente: Motivacion laboral

Tabla 6

Validacion del instrumento mediante la Prueba de KMO y Bartlett para la

variable ‘Motivacion laboral’

Prueba de KMO y Bartlett
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo 0,525
Prueba de esfericidad de Bartlett 1553,3
Aprox. Chi-cuadrado 30
Gl 153

Sig. 0,000
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Interpretacion

Como se observa en la Tabla 4, el KMO (Medida Kaiser-Meyer-Olkin),
para la variable ‘Motivacion laboral’, tiene un valor de 0,525, y al ser mayor a
0,500, se demuestra que el instrumento es valido. También analizamos la prueba
de esfericidad de Bartlett, en su grado de significancia, observamos que tiene un

valor de 0,000, y al ser menor a 0,05, se demuestra que el instrumento es valido.

b) Variable dependiente: Cultura organizacional

Tabla 7
Validacion del instrumento mediante la Prueba de KMO y Bartlett para la

variable ‘Cultura organizacional’

Prueba de KMO y Bartlett
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo 0,50
4
Prueba de esfericidad de Bartlett 1632
Aprox. Chi-cuadrado ,075
Gl 153
Sig. 0,00
0

Interpretacion

Como se observa en la Tabla 5, el KMO (Medida Kaiser-Meyer-Olkin),
para la variable ‘Cultura organizacional’, tiene un valor de 0,504, y al ser mayor
a 0,500, se demuestra que el instrumento es valido. También analizamos la

prueba de esfericidad de Bartlett, en su grado de significancia, observamos que
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tiene un valor de 0,000, y al ser menor a 0,05, se demuestra que el instrumento es

valido.
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

4.1 Tratamiento estadistico e interpretacion de cuadros.

El presente trabajo de investigacion se realizo utilizando el software SPSS
version 25.0, Microsoft Excel, Microsoft Word, acorde a las variables con las que
se trabajaron en la investigacion, con las cuestionarios realizados.

4.2 Presentacion de resultados, tablas, graficos, figuras, etc.

a) Variable independiente: Motivacion laboral

Tabla 8

Proyeccion profesional

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
Acumulado
Bueno(a) 53 14,7 14,7
Regular 231 63,9 78,6
Malo(a) 77 21,4 100,0

Total 361 100,0
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Figura 1

Proyeccion profesional

Porcentaje

Bueno(a) Reagular Malo(a)

Interpretacion:

Como se observa en la Tabla 08 y la Figura 01, se determina que el 63,89
% de los trabajadores publicos califica la proyeccion laboral como regular, el
cual es el valor mas alto, mientras que el 21,39 % lo califica como malo, y el
14,72 %, como bueno, siendo el valor més bajo en lo que respecta el analisis de

proyeccion profesional de los datos recolectados.



Tabla 9

Proyeccion laboral

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

Acumulado
Muy bueno(a) 42 11,7 11,7
Bueno(a) 50 13,9 25,6
Regular 189 52,2 77,8
Malo(a) 56 15,6 93,3
Muy malo(a) 24 6,7 100,0
Total 361 100,0
Figura 2

Proyeccion laboral

Porcentaje

Muy bueno(a)

Bueno(a)

Regular

Malo(a)

Muy malo(a)

52
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Interpretacion:

Respecto a la proyeccion laboral que corresponde a los Gobierno Locales
de Tacna, se obtiene que el 52,22 % de los trabajadores publicos califica la
proyeccion laboral como regular, siendo el porcentaje con mayor valor. Mientras

que el 15,56 % lo consideran como malo, y el 13,89 % como bueno.

Tabla 10

Trabajo en equipo

) _ Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
Acumulado
Bueno(a) 104 28,9 28,9
Regular 80 22,2 51,1
Malo(a) 169 46,7 97,8
Muy malo(a) 8 2,2 100,0

Total 361 100,0
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Figura 3

Trabajo en equipo

Porcentaje

Bueno(a) Regular Malo(a) Wiuy malo(a)

Interpretacion:

Como se aprecia en la Tabla 10 y la Figura 3, el 46,67 % de los
trabajadores de los gobiernos locales de la provincia de Tacna califica el trabajo
en equipo, en general, como malo, mientras que el 28,89 % lo catalogan como

bueno, y el 22,22 % como regular.
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Tabla 11

Formacion académica de sus pares

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

Acumulado
Muy Bueno(a) 40 11,1 11,1
Bueno(a) 120 33,3 44,4
Regular 147 40,6 85,0
Malo(a) 30 8,3 93,3
Muy malo(a) 24 6,7 100,0
Total 361 100,0

Figura 4

Formacion académica de sus pares

Porcentaje

Muy bueno(a) Buenoia) Regular Malo(a) Muy malo(a)
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Interpretacion:

Respecto a la formacion académica, se obtiene tras la recoleccion de datos
que el 40,56 % de los trabajadores publicos califica la formacion académica de sus
pares como regular, mientras que el 33,33 % lo catalogan como bueno. Asi mismo
el 11,11% lo califica como muy bueno. Sin embargo, el 8,33% lo califica como

malo y el 6,66% lo califica como muy malo.

Tabla 12

Preparacion profesional de sus pares

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

Acumulado
Muy Bueno(a) 40 11,1 11,1
Bueno(a) 120 333 44,4
Regular 147 40,6 85,0
Malo(a) 30 8,3 93,3
Muy malo(a) 24 6,7 100,0

Total 361 100,0
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Figura 5

Preparacion profesional de sus pares

Porcentaje

Wuy bueno(a) Bueno(a) Reqular IVlalofa)

Interpretacion:

Respecto a la preparacion profesional de sus pares, dada la Tabla 12 y la
Figura 5 que se elaboraron tras la recoleccion de datos, se obtiene que el 33,33 %
de los trabajadores publicos consideren como muy bueno la preparacion
profesional de sus pares y el 28,89 % como bueno. Sin embargo, el 31,11 % lo

catalogan como regular y el 6,67 % como malo.



Tabla 13

Dominio de las TIC’s de sus pares

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

Acumulado
Muy Bueno(a) 121 33,3 33,3
Bueno(a) 104 28,9 62,2
Regular 112 31,1 93,3
Malo(a) 24 6,7 100,0
Total 361 100,0

Figura 6

Dominio de las TIC’s de sus pares

Porcentaje

Muy bueno(a) Bueno(a) Regular Malo(a)
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Interpretacion:

Respecto al dominio de las TIC’s de sus pares se obtiene que el 33,33 %
de los trabajadores publicos consideran como muy bueno, mientras que el 31,11
% catalogan dicho dominio como regular y el 28,89 % como bueno. Sin embargo

el 6,67 % lo considera como malo.

Tabla 14

Comunicacion interna

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

Acumulado
Muy Bueno(a) 40 11,1 11,1
Bueno(a) 148 41,1 52,2
Regular 117 32,2 84,4
Malo(a) 56 15,6 100,0
Total 361 100,0

Figura 7

Comunicacion interna

Porcentaje

Muy bueno(a) Bueno(a) Regular Malo(a)
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Interpretacion:

Respecto a la comunicacién interna por parte de los trabajadores de los
gobiernos locales de la provincia de Tacna, se obtiene que el 41,11 % de los
trabajadores consideran la comunicacidon interna como buena, mientras que el

32,22 % lo catalogan como regular y el 15,56 % como mala.

Tabla 15
Feedback

) . Porcentaje

Frecuencia Porcentaje
Acumulado

Muy Bueno(a) 88 24,4 24,4
Bueno(a) 88 24,4 48,9
Regular 80 22,2 71,1
Malo(a) 105 28,9 100,0

Total 361 100,0
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Figura 8

Feedback

30

T 28,89%
c
§ 24 44% 22.22%
o

10

o

Muy bueno(a) Buenoia) Reagular Malo(a)

Interpretacion:

Respecto al Feedback se obtiene que el 28,89 % de los trabajadores
publicos califican al feedback como mala, mientras que el 24,44 % lo cataloga

como muy bueno, y un porcentaje similar como bueno.

Tabla 16

Experiencia profesional de sus pares

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
Acumulado
Muy Bueno(a) 68 18,9 18,9
Bueno(a) 108 30,0 48,9
Regular 129 35,6 84,4
Malo(a) 56 15,6 100,0

Total 361 100,0




Figura 9

Experiencia profesional de sus pares

Porcentaje

Muy bueno(a) Bueno(a) Regular

Interpretacion:
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Como se aprecia en la Tabla 16 y en la Figura 9, se obtiene que el 35,56

% de los trabajadores publicos consideren como regular la experiencia

profesional de sus pares, mientras que el 30,00 % lo catalogan como bueno. Por

otro lado el 15.56 % lo califican como malo.

Tabla 17

Desemperio laboral de sus pares

) ] Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
Acumulado
Regular 114 31,7 31,7
Malo(a) 126 35,0 66,7
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Muy malo(a) 121 33,3 100,0
Total 361 100,0
Figura 10

Desemperio laboral de sus pares

Porcentaje

Reqgular Malo(a) Muy malo(a)

Interpretacion:

Tras la recoleccion de dato se obtiene que el 35,00 % de los trabajadores
publicos califican el desempefio laboral de sus pares como malo, mientras que el

33,33 % lo catalogan como muy malo y el 31,67 % como regular.
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Tabla 18

Identificacion con la institucion

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

Acumulado
Bueno(a) 102 28,1 28,1
Regular 83 23,1 51,1
Malo(a) 168 46,7 97,8
Muy malo(a) 8 2,2 100,0
Total 361 100,0

Figura 11

Identificacion con la institucion

Porcentaje

Eueno(a) Regular Malo(a) Muy maloia)

Interpretacion:

Como se observa en la tabla 18 y la figura 11, se puede identificar que el

46,67 % de los trabajadores publicos consideran como mala la identificacion con
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la institucion, mientras que el 28,06 % lo catalogan como buena y el 23,06 %

como regular. Asi mismo el 2,22% lo califica como muy malo.

Tabla 19

Identificacion con su darea

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

Acumulado
Bueno(a) 107 29,4 29,4
Regular 80 22,2 51,7
Malo(a) 166 46,1 97,8
Muy malo(a) 8 2,2 100,0
Total 361 100,0
Figura 12

Identificacion con su area

Porcentaje

EBueno(a) Reqular Malo(a) Muy malo(a)
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Interpretacion:

Como se aprecia en la Tabla 19 y la Figura 12, se puede identificar que el
46,11 % de los trabajadores publicos consideran como mala la identificacion con
su area, mientras que el 29,44 % lo catalogan como buena y el 22,22 % como

regular. Asi mismo, el 2,22 % lo califica como malo.

Tabla 20

Valoracion del trabajo

_ ‘ Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
Acumulado

Muy Bueno(a) 40 11,1 11,1
Bueno(a) 121 33,3 44,4
Regular 146 40,6 85,0
Malo(a) 30 8,3 93,3
Muy malo(a) 24 6,7 100,0
Total 361 100,0

Figura 13

Valoracion del trabajo
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Porcentaje

Muy bueno  Bueno(a) Regular Malo(a) Muy malo(a)
a

Interpretacion:

Se obtiene que el 40,56 % de los trabajadores publicos consideran como
regular la valoracion del trabajo, mientras que el 33,33 % lo catalogan como

buena. Asi mismo el 8,33 % lo califica como malo y el 6, 67 % como muy malo.

Tabla 21

Relaciones interpersonales

_ ) Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
Acumulado
Muy Bueno(a) 116 32,2 32,2
Bueno(a) 108 30,0 62,2
Regular 113 31,1 93,3
Malo(a) 24 6,7 100,0

Total 361 100,0
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Figura 14

Relaciones interpersonales

Porcentaje

Muy bueno(a) Eueno(a) Reqgular Malo(a)

Interpretacion:

Como se aprecia en la tabla 21 y la figura 14, se obtiene que el 32,22 %
de los trabajadores publicos consideran como muy buena las relaciones
interpersonales, mientras que el 31,11 % lo catalogan como regular y el 30,00 %

como bueno. Asi mismo un porcentaje de 6,67 lo consideran como malo.
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Tabla 22
Comparierismo
) ' Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
Acumulado
Muy Bueno(a) 56 15,6 15,6
Bueno(a) 152 42,2 57,8
Regular 137 37,8 95,6
Malo(a) 16 4,4 100,0
Total 361 100,0
Figura 15
Comparnierismo

Porcentaje

Muy bueno(a)

Bueno(a)

Regular

Malola)
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Interpretacion:

Respecto al compafierismo de los gobiernos locales de la provincia de
Tacna, se obtiene que el 42,22 % de los trabajadores publicos consideran como
bueno el compafierismo, mientras que el 37,78 % lo catalogan como regular. Sin

embargo, el 4,44% lo consideran como malo.

Tabla 23

Responsabilidad de los pares

. . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
Acumulado
Muy Bueno(a) 39 10,8 10,8
Bueno(a) 146 40,6 51,4
Regular 123 339 85,3
Malo(a) 53 14,7 100,0

Total 361 100,0
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Figura 16

Responsabilidad de los pares
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Muy buenola) Eueno(a) Regular Malo(a)

Interpretacion:

Respecto a la responsabilidad de los pares, como se observa en la tabla
21 y la figura 16, se logra identificar que el 40,56 % de los trabajadores ptblicos
de los gobiernos locales de la provincia de Tacna 2021 consideran como buena la
responsabilidad de los pares, mientras que el 33,89 % lo catalogan como regular

y el 14,72 % como mala.

4.3 Contraste de Hipotesis

4.3.1 Verificacion de la hipotesis general

- Hp: La motivacion laboral no influye significativamente en la cultura
organizacional de los gobiernos locales de la provincia de Tacna en el

ano 2021.
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- Hj: La motivacion laboral influye significativamente en la cultura
organizacional de los gobiernos locales de la provincia de Tacna en el
afio 2021.

a) Nivel de significancia: Para todo valor de probabilidad igual o

menor que 0,05, se acepta H; y se rechaza Hy.

b) Zona de rechazo: Para todo valor de probabilidad mayor que

0,05, se acepta Hy y se rechaza H;.

¢) Estadistico de Prueba: Rho de Spearman y Regresion Lineal

Ordinal.
d) Regla de decision:
- Rechazar Hy si la Sig. Asintotica (bilateral) es menor a 0,05.

- Aceptar la Hy si la Sig. Asintotica (bilateral) es mayor a 0,05.



Tabla 24

Tabla cruzada ‘Motivacion laboral’ — ‘Cultura organizacional’

CULTURA ORGANIZACIONAL

Muy
bueno(a) Bueno(a) Regular Malo(a) Total
MOTIVACION Muy bueno(a) Recuento 4 0 0 0 4
LABORAL
% del total 5,0% 0,0% 0,0% 0,0% 5,0%
Bueno(a) Recuento 0 0 0 0 0
% del total 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
Regular Recuento 0 20 48 0 68
% del total 0,0% 25,0% 60,0% 0,0% 85,0%
Malo(a) Recuento 0 0 0 8 8
% del total 0,0% 0,0% 0,0% 10,0% 10,0%
Total Recuento 4 20 48 8 80
% del total 5,0% 25,0% 60,0% 10,0% 100,0%

73
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Tabla 25
Correlaciones
Motivacion .
Cultura organizacional
laboral
MOTIVACION  Coeficiente de 1,000 0,877
LABORAL correlacion
Rho de Sig. (bilateral) . 0,000
Spearman N 361 361
CULTURA Coeficiente de 0,877 1,000
ORGANIZACIO correlacion
NAL Sig. (bilateral) 0,000
N 361 361
Tabla 26
Pseudo R cuadrado
Cox y Snell 0,66
5
Nagelkerke 0,76
1
McFadden 0,52
9
Funcidon de enlace: Logit.
Tabla 27
Medidas direccionales
Valor
MOTIVACION LABORAL 0,890
Nominal por Eta
interval Independiente
CULTURA ORGANIZACIONAL 0,799

Dependiente
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Interpretacion

La significancia asintdtica es 0,000 menor a 0,05, por lo tanto, se toma la
decision de aceptar la Hipotesis Alterna (H;). Y el grado de correlacion de las variables
es 87,70 %, el cual significa un nivel positivo muy alto. Como la Rho calculada 87.70%
y cae en la region de rechazo de la hipdtesis nula, por tanto, se acepta la hipotesis alterna
y en consecuencia queda demostrado que la motivacion laboral influye
significativamente en la cultura organizacional de los gobiernos locales de la provincia

de Tacna en el ano 2021.

Por otro lado, la variable independiente es regular con un 85,00 %, y la variable
dependiente es regular con un 60,00 %. Utilizando el estadistico de Regresion Lineal
Ordinal, se puede apreciar que la variable independiente repercute en 76,10 % con la
variable dependiente. La fuerza de asociacién entre ambas variables es de 89,0 %,

considerandose una fuerte asociacion.

4.3.2 Verificacion de la hipotesis especifica 1

Hy: Las expectativas laborales no se relacionan significativamente con la
motivacion laboral en los gobiernos locales de la provincia de Tacna.
H;: Las expectativas laborales se relacionan significativamente con la
motivacion laboral en los gobiernos locales de la provincia de Tacna.

a) Nivel de significancia: Para todo valor de probabilidad igual o menor que

0,05, se acepta H, y se rechaza H.

b) Zona de rechazo: Para todo valor de probabilidad mayor que 0,05, se

acepta Hy y se rechaza H;.



¢) Estadistico de Prueba: Rho de Spearman.

d) Regla de decision:

- Rechazar Hy si la Sig. Asintotica (bilateral) es menor a 0,05.

- Aceptar la Hy si la Sig. Asintdtica (bilateral) es mayor a 0,05.

Tabla 28

Contrastacion de Hipotesis Especifica 1

Expectativas Motivacion

laborales laboral
Coeﬁc:len‘.ce, de 1,000 644%
Expectativas correlacion
laborales Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 361 361
Spearman Coeﬁc:len‘Fe’ de 644% 1,000
Motivacién correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 361 361
Interpretacion:

76

La matriz de correlacién que se observa, presenta los datos hallados que

corresponden a un sig bilateral de 0,000 menor al nivel de significancia de 0,05, por

lo que debemos de rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipdtesis alterna que

indica que las expectativas laborales se relacionan significativamente con la

motivacion laboral en los gobiernos locales de la provincia de Tacna. Ademas, el

grado de relacidon que existe entre ambos es de 64,4%.



77

4.3.3 Verificacion de la hipotesis especifica 2

Hy: La formaciéon académica no se relaciona significativamente con la
motivacion laboral en los gobiernos locales de la provincia de Tacna.

H;: La formaciéon académica se relaciona significativamente con la motivacion
laboral en los gobiernos locales de la provincia de Tacna.

a) Nivel de significancia: Para todo valor de probabilidad igual o menor que

0,05, se acepta H, y se rechaza H.

b) Zona de rechazo: Para todo valor de probabilidad mayor que 0,05, se

acepta Hy y se rechaza H;.
¢) [Estadistico de Prueba: Rho de Spearman.
d) Regla de decision:
- Rechazar Hy si la Sig. Asintotica (bilateral) es menor a 0,05.

- Aceptar la Hy si la Sig. Asintdtica (bilateral) es mayor a 0,05.



Tabla 29

Contrastacion de Hipotesis Especifica 2

Formacion Motivacion

académica  laboral
Coeficiente de o
Formacion correlacion 1,000 7150
académica  Sig. (bilateral) : ,000
Rho de N 361 361
Spearman Coeficiente de 750k 1.000
Motivacién correlacion ’ ’
laboral Sig. (bilateral) ,000 :
N 361 361
Interpretacion:

78

Los datos hallados como se pueden apreciar corresponden a un sig bilateral

de 0,000 menores al nivel de significancia de 0,05, por lo que debemos de rechazar

la hipétesis nula y aceptar la hipdtesis alterna que indica que la formacion

académica se relaciona significativamente con la motivaciéon laboral en los

gobiernos locales de la provincia de Tacna. Ademas, el grado de relacion que existe

entre ambos es de 75%.
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4.3.4 Verificacion de la hipotesis especifica 3

Hy: La experiencia laboral se relaciona significativamente con la motivacion
laboral en los gobiernos locales de la provincia de Tacna.
H;: La experiencia laboral se relaciona significativamente con la motivacion
laboral en los gobiernos locales de la provincia de Tacna.

a) Nivel de significancia: Para todo valor de probabilidad igual o menor que

0,05, se acepta H, y se rechaza H.

b) Zona de rechazo: Para todo valor de probabilidad mayor que 0,05, se

acepta Hy y se rechaza H;.

¢) [Estadistico de Prueba: Rho de Spearman.

d) Regla de decision:
- Rechazar Hy si la Sig. Asintotica (bilateral) es menor a 0,05.
- Aceptar la Hy si la Sig. Asintética (bilateral) es mayor a 0,05.

Tabla 30

Contrastacion de Hipotesis Especifica 3

Experiencia Motivacion

laboral laboral
Coeﬁc1e.r}te de 781 %
~ correlacion 1,000
Experiencia
laboral Sig. (bilateral) . ;000
Rho de N 361 361
Spearman Coeficiente de
lacic 78] #* 1,000
Motivacion correlacion ’
laboral Sig. (bilateral) ,000

N 361 361
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Interpretacion:

La matriz de correlacion presentada en la tabla corresponden a un sig
bilateral de 0,000 menor al nivel de significancia de 0,05, por lo que
debemos de rechazar la hipdtesis nula y aceptar la hipdtesis alterna que
indica que la experiencia laboral se relacionan significativamente con la
motivacion laboral en los gobiernos locales de la provincia de Tacna.

Ademas, el grado de relacion que existe entre ambos es de 78,1%.

4.3.5 Verificacion de la hipotesis especifica 4

Hy: EI feedback se relaciona significativamente con la motivacion laboral en los
gobiernos locales de la provincia de Tacna.
H;: El feedback se relaciona significativamente con la motivacion laboral en los
gobiernos locales de la provincia de Tacna.

a) Nivel de significancia: Para todo valor de probabilidad igual o menor que

0,05, se acepta H; y se rechaza H.

b) Zona de rechazo: Para todo valor de probabilidad mayor que 0,05, se

acepta Hy y se rechaza H;.
c¢) Estadistico de Prueba: Rho de Spearman.
d) Regla de decision:
- Rechazar Hy si la Sig. Asintética (bilateral) es menor a 0,05.

- Aceptar la Hy si la Sig. Asintética (bilateral) es mayor a 0,05.
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Tabla 31

Contrastacion de Hipotesis Especifica 4

Feedback Motivacion

laboral
Coeficiente de correlacion 1,000 901 **

Feedback Sig. (bilateral) . ,000

N 361 361

Rho de Spearman
Motivacion  Coeficiente de correlacion ~ ,901** 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 361 361

Interpretacion:

La matriz de correlacion presentada en la tabla 29 corresponden a un sig
bilateral de 0,000 menor al nivel de significancia de 0,05, por lo que debemos de
rechazar la hipodtesis nula y aceptar la hipotesis alterna que indica que el
Feedback se relacionan significativamente con la motivacion laboral en los
gobiernos locales de la provincia de Tacna. Ademas, el grado de relacién que

existe entre ambos es de 90,1%.

4.4 Discusion de resultados

En ambas variables se obtiene un resultado regular, es decir, que los
empleados publicos no encuentran su motivacion en referencia al tema laboral, en
su totalidad, y no logran integrarse en la cultura organizacional. Bustillos (2016)
afirma que el desempeiio laboral de los trabajadores se ve afectado en gran parte por
la aplicacion del liderazgo autoritario, y se evidencia un problema de parte de los

directivos, en relacion a los cargos, ya que no se ha identificado las competencias
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genéricas que debe tener un trabajador para poder vincularse a la organizacion. A su
vez, Samalvides (2016) menciona que la inadecuada administracion de la nueva
gestion publica influye de una manera significativa en la aplicacion de los
indicadores de gestion de las municipalidades provinciales; recomendando la
division técnica del trabajo administrativo, ademas del control y monitoreo

permanente, y evaluacion de los resultados.

En las diferentes hipotesis planteadas, se ha podido extraer informacion
importante, tanto para las municipalidades como para la comunidad en general, ya
que la motivaciéon laboral de los trabajadores de las comunas influye
significativamente en la cultura organizacional, y ello conlleva a la calidad del
servicio que se brinda a los usuarios y a la misma poblacién. Analizando cada una
de los indicadores se extrae que, las expectativas laborales se relacionan
significativamente con la motivacion laboral en los gobiernos locales de la
provincia de Tacna, ya que las expectativas de los colaboradores suelen fluctuar
dependiendo del tiempo de servicio que tengan. De la misma manera, la formacion
académica se relaciona significativamente por el nivel de educacion que el
trabajador posea, mientras mayor sea el nivel de educacion, mejores condiciones se
ofreceran. Y de la misma forma, la experiencia laboral que se tiene en el sector
publico estd muy sesgada y limitada por la contratacion de personal irregular que se
suscita en las instalaciones municipales. Y finalmente, el feedback se relaciona
significativamente por el nivel de la calidad de comunicacion que se evalta en cada

area de trabajo.
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CONCLUSIONES

PRIMERA

Podemos concluir que, de la informacion recogida y analizada del personal de
los gobiernos locales de la provincia de Tacna, se ha evidenciado que la motivacién
laboral influye significativamente en la cultura organizacional en la entidad. Siendo que
la cultura organizacional es un aspecto sumamente importante para el cumplimiento de
objetivos, en la presente investigacion se ha encontrado que es la motivacion laboral
quien influye en el comportamiento de esta variable, por lo que podemos decir que el

objetivo general ha sido logrado

SEGUNDA

Con la informacion analizada se tiene que el indicador expectativas laborales se
asocian en un grado de 64,4% con la motivacion laboral, a su vez nos dice que es un
indicador que debe de considerarse como importante puesto que para ayudar a mejorar
la variable cultura organizacional se necesita que la motivacion laboral sea Optima.
Partiendo de esta premisa el indicador expectativas es importante para tal fin. Asimismo,
al lograr evidenciar la relacion significativa entre ambos se da por cumplido el objetivo

especifico.



84

TERCERA

La formacién académica se relaciona significativamente con la motivacion
laboral en los gobiernos locales de la provincia de Tacna. La significancia asintdtica es
0,000 menor a 0,05, por lo tanto, se toma la decision de aceptar la Hipotesis Alterna
(H1). Y el grado de correlacion de las variables es 75.00 %, el cual significa un nivel
positivo muy alto. Evidentemente, la formacién académica desde los estudios de
pregrado, postgrado y formacion continua contribuyen en gran medida a la institucion, y
de la misma manera la motivacion debe ser académica para que la capacitacion sea

continua y se pueda obtener resultados positivos.

CUARTA

La experiencia laboral se relaciona significativamente con la motivacion laboral
en los gobiernos locales de la provincia de Tacna. La significancia asintética es 0,000
menor a 0,05, por lo tanto, se toma la decision de aceptar la Hipotesis Alterna (H1). Y el
grado de correlacion de las variables es 78.10 %, el cual significa un nivel positivo muy
alto. Es un indicador importante que se debe tener en cuenta en el proceso de seleccion y

reclutamiento de las instituciones de gestion publica.
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QUINTA

El feedback se relaciona significativamente con la motivacion laboral en los
gobiernos locales de la provincia de Tacna. La significancia asintotica es 0,000 menor a
0,05, por lo tanto, se toma la decision de aceptar la Hipdtesis Alterna (H;). Y el grado de
correlacion de las variables es 90,10 %, el cual significa un nivel positivo muy alto. Para
las actividades dentro de la institucion se requiere proactividad y disponibilidad para la

retroalimentacion, el cual contribuye a la comunicacion.
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RECOMENDACIONES

PRIMERA

Las instituciones publicas como las comunas distritales y las provinciales deben
priorizar la motivacion laboral de los trabajadores publicos, asi como preocuparse por la
cultura organizacional de los mismos. Se recomienda politicas anuales donde se priorice
las expectativas laborales, la formacion académica, la experiencia laboral y el feedback
en los trabajadores, ademas, es necesario implementar un sistema de resolucion de
conflictos para los problemas que se susciten. Todo ello mediante programas piloto de
evaluacion, para asegurar los métodos a usar seguin los distintos tipos de entidades y,
sobre todo, los tipos de tareas especificas que desempena cada servidor, segun lo

estipulado por la Autoridad Nacional de Servicio Civil.

SEGUNDA

Las expectativas laborales deben impulsarse con capacitaciones con temas afines
a las carreras técnicas y/o profesionales de los trabajadores publicos, para que se
motiven en capacitarse, promoviendo la meritocracia de la carrera profesional,
ofreciendo una linea de carrera, promoviendo las capacitaciones dictadas por
profesionales con trayectoria académica y laboral en el sector, con la finalidad que
dichas capacitaciones fomenten la gestion del conocimiento. Asimismo, en el caso de

proponer la politica remunerativa, que incluye la aplicacion de incentivos monetarios y
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no monetarios vinculados al rendimiento debe estar sujeta a las disposiciones de

SERVIR.

TERCERA

La formacién académica es fundamental y para ello, es necesaria un exhaustivo
proceso de seleccion del personal a contratar, ya que desde la seleccion del personal se
inicia con el trabajo concerniente con el area, fomentando la capacitacion adicional a la
formacion académica del trabajador, generando la creacion del conocimiento, el cual se
refleja en sus actividades ocupacionales. Todas las disposiciones deben estar
enmarcadas en la Autoridad Nacional de Servicio Civil, ya que dicha institucion se
encarga de Establecer los lineamientos para la capacitacion y mejora del rendimiento de

los servidores publicos y la eficiencia de los servicios que brinda el Estado.

CUARTA

De la misma manera, la experiencia laboral debe ser un requisito indiscutible
para la seleccion del personal, con la verificacion del caso, fomentando la firma y
presentacion de declaraciones juradas, de acuerdo con la Ley N°27444, estipulando la

relacion de centros de trabajo y labores realizadas.

QUINTA

Finalmente, cada institucion debe implementar un mecanismo que incentive el

feedback, y que aporte a la organizacion. Fomentar la comunicacion interna y externa es
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muy importante para que fortalezca el feedback y de esta manera, se fortalezca el
compromiso de los trabajadores publicos de las instituciones, ya que el compromiso
organizacional es muy importante para las labores que se realizan y el fortalecimiento de

la imagen institucional que se refleja hacia los usuarios.
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ANEXO 01: Matriz de consistencia
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“La motivacion laboral y su influencia en la cultura organizacional de los gobiernos locales de la Provincia de Tacna

20217
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES Indicadores Metodologia
Problema General Objetivo General Hipotesis general Variable Tivo d

(De  qué manera la Establecer la influencia de la La motivacion laboral influye Independiente . 'po t'e .
motivacion laboral influye en motivacion laboral en la significativamente en la cultura E tati tavestigacion
la cultura organizacional de cultura organizacional de los organizacional de los gobiernos X: Motivacién i ;( pecl: atvas Investigacion
los gobiernos locales de la gobiernos locales de la locales de la provincia de Tacna 1 a'b oral aboraies pura o bésica
provincia de Tacna en el afio provincia de Tacna en el aflo en el afio 2021. -Formacion .
20217 2021. o ] académica Nivelde -

Problemas especificos Hipétesis especificas investigacion
- .D ¢ mancra | Objetivos Especificos -Las expectativas laborales se -Experiencia Lo

cUe que anera 85 Determinar la relacién que relacionan  significativamente 1 1 Explicativa
expectativas laborales de los ste entre | N t'q ) " 8 laboral en 1 abora
colabora dor.es se relacionan 1exl;s e 1en re1 as expectativas cor}; lamo 1valclon1 a orzt1 en (;s Feedback piseﬁ? de. ,
con la motivacion laboral en 20T S Y1d mot{vacmn gobiernos ocaies ¢ a investigacion
los gobiernos locales de la laboral en los gobiernos provincia de Tacna.
provincia de Tacna? locales de la provincia de -La formaciéon académica se No
. (De qué n;anera la Tacna. relaciona  significativamente experimental
f oo - - Analizar la relacion que con la motivacion laboral en los e
ormacion académica de los . o . Variabl . ., Poblaciéon
colaboradores se relaciona  SXiste entre la formacion gobiernos  locales de la Darla de -Identificacion

A smi ivacié inci ependiente
con la motivacién laboral en académica y la mgtlvacmn provincia de. Ta(;na. p Relaciones 5,715
los gobiernos locales de la laboral en los gobiernos -La experiencia laboral se ) |
provincia de Tacna? locales de la provincia de relaciona significativamente ~ Y: Cu.lturell mnterpersonales  Muestra
: Tacna. con la motivacién laboral en los ~ organizacional

- ¢(De qué manera la
experiencia laboral de los
colaboradores se relaciona
con la motivacion laboral en
los gobiernos locales de la
provincia de Tacna?

- (De qué manera el feedback
se relaciona con la motivacion
laboral de los colaboradores
en los gobiernos locales de la
provincia de Tacna?

- Conocer la relacion que
existe entre la experiencia
laboral y la motivacion
laboral en los gobiernos
locales de la provincia de
Tacna.

- Determinar la relacion que
existe entre el feedback y la
motivacion laboral en los
gobiernos locales de la
provincia de Tacna.

gobiernos  locales de la
provincia de Tacna.

-El feedback se relaciona
significativamente  con la
motivaciéon laboral en los

gobiernos  locales de la
provincia de Tacna.

361 trabajadores
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APENDICE
Instrumentos de investigacion

CUESTIONARIO

Estimado sefor trabajador,
Le agradecemos apoyarnos en la realizacion de la presente encuesta.

Sexo:

| Masculino | [ Femenino | |

Formacion académica:

Secundaria completa

Estudios técnicos incompletos
Estudios técnicos completos
Estudios universitarios incompletos
Estudios universitarios completos

Muy Bueno Regular Malo Muy
bueno malo

EXPECTATIVAS LABORAL

Proyeccion profesional

Proyeccion laboral

FORMACION ACADEMICA

Trabajo en Equipo

Formacion académica de sus
pares

Preparacion profesional de sus
pares

FEEDBACK

Dominio de las TIC’s de sus
pares

Comunicacion interna

Feedback

EXPERIENCIA LABORAL

Experiencia profesional de sus
pares

Desempefio laboral de sus pares

IDENTIFICACION

Identificacion con la institucion

Identificacion con su area
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Valoracion del trabajo

RELACIONES
INTERPERSONALES

Relaciones interpersonales

Compafierismo

Responsabilidad




