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RESUMEN

El estudio se desarrollé con el objetivo de determinar la relacion entre la
cultura organizacional y el desempefio laboral del personal
administrativo de la municipalidad provincial de Chincha, se aplicé una
metodologia de tipo basica, de disefio no experimental con corte
transversal en una muestra conformada por 110 colaboradores de la
entidad publica, para recopilar los datos se utilizo la técnica encuesta
con la aplicacion de 2 cuestionarios obteniendo los siguientes
resultados:

Respecto al cultura organizacional se determind un nivel regular en un
59%, asimismo en sus dimensiones liderazgo, motivacion vy
Comportamiento se obtuvo resultados similares; al respecto del
desempefio laboral se logré determinar un nivel bueno en un 61% al igual
gue en sus dimensiones productividad, competencias y habilidades y
satisfaccion laboral.

Se concluye que existe relacion directa y significativa (p<0.05) entre la
cultura organizacion y el desempefio laboral del personal administrativo

de la Municipalidad provincial de Chincha.

Palabras clave: cultura organizacional, desempefio laboral,

administrativos, municipio.



ABSTRACT

The study was developed with the objective of determining the
relationship between the organizational culture and the work
performance of the administrative personnel of the provincial
municipality of Chincha, a basic type methodology was applied, of a
non-experimental design with a cross section in a sample made up of
110 collaborators of the public entity, to collect the data, the survey
technique was obtained with the application of 2 questionnaires
obtaining the following results:

Regarding the organizational culture, a regular level was determined in
59%, there were similar results in its dimensions leadership, motivation
and behavior; Regarding job performance, it was possible to determine
a good level in 61%, as well as in its dimensions of productivity, skills
and abilities, and job satisfaction.

It is concluded that there is a direct and significant relationship (p<0.05)
between the organizational culture and the work performance of the
administrative staff of the Provincial Municipality of Chincha.

Keywords: organizational culture, job performance, administrative,

municipality
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l. INTRODUCCION

En la actualidad es importante que las entidades publicas realicen
estudios relacionados al desempefio laboral de los empleados ellos
constituyen uno gran factor determinante para que las metas a lograr
se desarrollen con los objetivos bien trazados y asegurando que la
evaluacion que se realiza ayude a generar metas que ayuden al
desarrollo de la institucién, se debe considerar que la evaluacion no
es el unico factor relevante para optimizar y observar el desempefio
laboral.

Un elemento valioso es el clima que la institucion tenga. Dominguez et
al. (2013) aseguran que “una empresa que muestre un clima
organizacional positivo manifiesta en buena parte de sus empleados un
cierto grado de desempefio laboral en el mismo sentido”. El presente
estudio pues se propone establecer la relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en los trabajadores de la
Municipalidad provincial de Chincha, institucién publica que buscar la
mejora y desarrollo de su ciudad,la identificacion de elementos
permitiran implementar mejoras en los diversos aspectos que perjudican
el normal desarrollo de la institucion y de la misma forma fortalecer
todos aquellos aspectos beneficiosos, que estimulan labor cotidiana y
provechosa alcanzando una importante eficacia y produccion personal

e institucional. -



. PROBLEMATICA DE LA INVESTIGACION

2.1. DESCRIPCION DE LA REALIDAD PROBLEMATICA

En la actualidad las institucion publicas son un factor importante en la
vida de la sociedad asi también en el desarrollo de un pais, pues de ellas
se abastecen los recursos necesarios para la sostenibilidad econdémica,
social y cultural de todo los individuos, independientemente de las
actividades que realicen y del sector econémico donde se desarrolla, se
requiere del factor humano para el cumplimiento de las metas y objetivos
de la organizacion. Navarrete M. (2018)

A nivel mundial las municipalidades tienen diversas funciones existen
un sin numero de municipalidades y siendo el clima organizacional un
factor muy importante dentro de ellas, un aspecto que no se ha tomado
en cuenta siempre, pero que es esencial para las personas que se
encargan de gestionar las organizaciones por lo que esta constituido por
el elemento sociocultural lo que implica comprender el trato de la
persona con la empresa como sus actitudes, aspiraciones, expectativas.
Palomino B. (2016)

Asi también el desempefio de los trabajadores ha sido considerado como
el factor principal para desarrollar la efectividad y por ende el éxito de la
institucion.

El desempeiio laboral es el resultado de como se comportan las
personas delante al cargo o a las actividades que realizan, dependiendo
del proceso de regulacion entre él y la organizacion Faria (1995)

A nivel nacional existe una gran cantidad de municipalidades que pues
en los ultimos afios ha tenido un crecimiento importante sin embargo
hacemos un énfasis en algunas deficiencias como la falta de motivacion
al personal, capacitacion, infraestructura, el nivel remunerativo como
también no contar con un plan de trabajo efectivo hace que los
colaboradores no puedan desarrollar sus actividades de una manera

eficiente por consiguiente las empresas deben invertir en capacitacion,



tecnologia, innovacion que mejoren el bienestar de los colaboradores y
el clima organizacional y por ende mejora de la productividad de la
empresa. Soria C. (2017)

A nivel local, la municialidad provincial de chincha ademas de ser un
organo de gobierno local, que cuenta con autonomia , politica,
administrativa y econdémica, también es una institucion publica , que
busca promover el mejoramiento de calidad de vida por medio de la

implementacion y gestion.

El clima organizacional es un tema de gran importancia hoy en dia para
todas las instituciones y empresas, la importancia del clima
organizacional radica en el hecho del colaborador por lo que no es
solamente el resultado de los factores organizacionales que ya existen,
si no que dependen de las percepciones que él tenga de esos factores,
como tamafio de la organizacion, estilos de liderazgo, modos de

comunicacion, entre otros. Guevara P. (2018)

En toda organizacion la comunicacion es uno de los medios
indispensable, que permiten eficientemente el desarrollo de casi un 60%
de la actividades de la empresa, por lo tanto también suele ser de suma
importancia dentro de las interrelaciones de los colaboradores sea esta
de manera directa o indirecta la cual ayudara y contribuira al eficiente
desempeiio.

Con esta propuesta de estudio buscamos proponer estrategias del clima
organizacional y promover un ambiente laboral mas agradable lo cual
mejore la productividad y desempefio y por ende los resultados de la

organizacion



2.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

¢, Cual es la relacion entre la cultura organizacion vy el
desempeiio laboral en el personal administrativo de la
municipalidad provincial de Chincha, 20167

Problemas especificos

Problema Especifico 1

¢, Cudl es la relacién que existe entre el Comportamiento y
el desempefio en el personal administrativo de la

municipalidad provincial de Chincha, 2016?

Problema Especifico 2
¢ Cudl es la relacion que existe entre la Motivacion y el
desempeiio laboral en el personal administrativo de la

municipalidad provincial de Chincha, 2016?

Problema Especifico 3
¢, Cual es la relacion que existe entre el liderazgo y el
desempeirio laboral en el personal administrativo de la

municipalidad provincial de Chincha, 2016

2.3. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

El estudio tiene una justificacién tedrica por que con la
recopilacion de informacién contribuira en el desarrollo de
la teoria y asi incrementar el conocimiento respecto a la

cultura organizacional y el desempefio laboral.
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2.4.

Asimismo, el estudio presente justificacion practica puesto
gue los resultados obtenidos a nivel descriptivo o las
conclusiones propuestas serviran como data importante
para una adecuada toma de decisiones o elaboracion de

acciones de mejora en la institucion edil.

De igual forma el estudio posee una justificacion
metodoldgica, puesto que por medio del método cientifico
se gestionara la aplicacion de cuestionarios y analisis de
informacion que servirh como muestra de antecedentes

para futuros estudios.

HIPOTESIS

Hipdtesis General

Existen relacion entre la cultura organizacion y el
desempeiio laboral en el personal administrativo de la

municipalidad provincial de Chincha, 2016.

Hipotesis Especificas

Hipotesis Especifica 1:
Existe una Relacion significativa entre el comportamiento y
el desempenio laboral en el personal administrativo de la

municipalidad provincial de Chincha, 2016

Hipotesis Especifica 2:

Existe una relacion significativa entre la motivacion y el
desempeiio laboral en el personal administrativo de la

municipalidad provincial de Chincha, 2016

Hipotesis Especifica 3:

11



Existe una relacion significativa entre el liderazgo y el
desempeiio laboral en el personal administrativo de la

municipalidad provincial de Chincha, 2016

2.5. VARIABLES

Variable 1:

Cultura organizacional

Dimensiones:
Dimension 1: Comportamiento
Dimensién 2:Motivacion

Dimension 3: Liderazgo

Variable 2:

Desempefio laboral

Dimensiones:

Dimension 1: Productividad

Dimensién 2:Competencias y Habilidades
Dimensién 3:Satisfaccion Laboral

12



2.6. Operacionalizacién de variables

VARIABLE

DIMENSIONES

INDICADORES

ITEM

Comportamiento

-Responsabilidad

-Compromiso

1,2,3,45,6,7,8,9,10,11

-Lealtad
Cultura organizacional Motivacion -Beneficios 12,13,14,15,16,17

- Remuneracién

Liderazgo -Motivacion 18,19,20,21,22
-Empoderamiento

Productividad -Cooperacion 1,2,3,45
Condiciones laborales

Competencias y Habilidades -Adaptacion 6,7,8, 9,10,

Desempefio laboral

-Conocimiento

Satisfaccion Laboral

-Interaccion
-Incentivos

-Espacio fisicos

11,12,13,14,15




3.1.

3.2.

OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

OBJETIVOS GENERAL

Determinar la relacién entre la cultura organizacion y el
desempeiio laboral en el personal administrativo de la

municipalidad provincial de Chincha, 2016

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Objetivo Especifico 1:
Determinar la relacion entre el comportamiento y el
desempeiio laboral en el personal administrativo de la

municipalidad provincial de Chincha, 2016

Objetivo Especifico 2:

Determinar la relacién entre la motivacién y el desempefio
laboral en el personal administrativo de la municipalidad
provincial de Chincha, 2016

Objetivo Especifico 3:
Determinar la relacion entre el liderazgo y el desempefio
laboral de los trabajadores encargados en el personal

administrativo de la municipalidad provincial de Chincha, 2016



V. MARCO TEORICO

4.1. ANTECEDENTES

INTERNACIONAL

Sarmiento, C. y Torres, L. (2015-2016), en Ecuador en la tesis
titulada “Analisis del Clima Laboral y su relacion con la rotacion del
Personal del Departamento de Call Center Internacional en la
Empresa Setel Periodo 2015-2016", el estudio que realizo fue de
campo, en la cual se utilizo encuestas como instrumento y a la
entrevista con ayudad del departamento de call center su objetivo
de averiguar la percepcion sobre el clima organizacional , la
metodologia fue cuali cuantitativa , descriptiva, mediante los
resultados se llego a la conclusién que el clima organizacional del
departamento de Call Center Internacional si influye en el incremento

de la rotacion del personal en la empresa Setel.

Belizan, N. (2015) en Argentina, en la tesis denominada: “Clima
Organizacional y Satisfaccién Laboral en Docentes pertenecientes al
sector publico y privado”, con el objetivo de verificar la existencia de
relacion entre el clima organizacional y su sanitacion laboral, la
poblacién que participo estuvo compuesta por 100 docentes entre 21
y 55 afios tanto varones como mujeres, el instrumento que participo
fue un inventario psicoldgico de clima organizacional y la escala de
satisfaccion laboral . La conclusion que indicaron es que si existe
relacion significativa estadisticamente entre satisfaccion laboral y
clima organizacional, confirmandose la hipétesis que el nivel de
satisfaccion laboral esta asociado con la percepcion de clima

organizacional en los docentes .



Antunez, Y. (2015) en Venezuela, en la tesis de grado “El Clima
organizacional como factor clave para optimizar el rendimiento
laboral de los empleados del area de caja de las agencias de
servicios bancarios Banesco ubicadas en la Ciudad de Marcay,
estado Aragua’, el objetivo de este estudio fue de verificar el clima
organizacional como punto clave en el desarrollo de optimizacién en
el rendimiento laboral, la metodologia con la cual trabajo fue de
campo descriptivo con base en documentos. La poblacion que
participo fueron personas que trabajan en el area de caja de las
agencias de servicios bancarios , los participantes estuvieron
compuestos por treinta personas , mediante la utilizaciéon de
encuestas y un cuestionario , se concluyé que los trabajadores

participantes del estudio se encuentran parcialmente motivados

NACIONAL
Gallegos (2016) realizaron el trabajo de grado titulado: “Clima
organizacional y su relacion con el Desempefio Laboral de los
Servidores de Ministerio Puablico Gerencia Administrativa de
Arequipa, 2016”, 16 colaboradores entre las edades de 25 a 39 afos,
estudio cuantitativo con un disefio correlacional- descriptivo en el
marco de un Estudio de Caso. Se utilizé el instrumento de recoleccion
de los datos mediante un cuestionario Escala EDCO y Escala de
Likert, los resultados que se obtuvieron demostraron que si existe
relacion entre las variables , al ser el p valor , nivel de significancia
menor a 0.05 (5%),donde el clima organizacional presenta niveles
promedio, en final se concluyo que no existe relacion entre los

indicadores vy las variables .



De la Cruz E. y Huaméan A. (2015) en la tesis denominada: “Clima
Organizacional y Desempefio Laboral en el Personal del Programa
Nacional Cuna Mas en la Provincia de Huancavelica — 2015, la
metodologia con la cual se trabajo fue deductivo, correlacional, son
disefio experimental, el objetivo de este estudio fue verificar la
relacion entre clima organizacional y el desempefié laboral, el
instrumento que utilizaron fue una encuestas , en los procesamientos
de datos se manejo el programa SSS v .22.Se concluye que en el
53,1% de casos el clima organizacional es alto y en el 56,3% de

casos el desempeifio laboral.

Tello, M. y Serrano, R. en la tesis denominada: “El Clima Laboral y
su relacioén con el desempefio de los trabajadores en la Municipalidad
distrital de San Miguel de Cauri de la Provincia de Lauricocha —
Huanuco 2015”, el estudio consistio en relacionar el clima laboral con
el desempeiio de los trabajadores de la Municipalidad. Fue de nivel
Descriptivo-Explicativo; de disefio experimental con una muestra de
29 trabajadores, se aplicaron encuestas y guias de entrevistas de
elaboracion propia, se concluye que existe relacion del clima laboral

con el desempeifio de los trabajadores

4.2. BASES TEORICAS

Cultura Organizacional
Robbins y Coulter (2014) indican como deberian ser realizadas las

actividades de los integrantes de una organizacion, ademas de los

habitos , convicciones y cualidades.
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Griffin (2011) indica que el significado de familia esté ligado con el de
cultura organizacional , compuesta por comportamientos, acciones,y

actitudes que ayudan ala integracion

Bateman y Snell (2009) presentan a la cultura organizacional como
un grupo de ideas , importantes sobre la entidad , de como esta

organizaday como es su forma de trabajo.

Teoria de cultura organizacional

Elementos de la cultura organizacional

Segun, Raffaele (2021), manifiesta que cada organizacion es
diferente, indica que cada cultura organizacional contiene diferentes
elementos y que ayudan a definir la base esencial de la cultura
organizacional:

Competencias y Valores:

Los valores y las competencias trabajan conjuntamente , con la
cultura, la claridad en estos puntos es de suma importancia ya que
permite crear un espacio de confianza e identidad. Los valores y la

cultura diferencian del resto.

La cultura y los valores distinguen a una organizacion del resto, para
esto es necesaria tener en cuenta que la honestidad e innovacion asi
como la fidelizacion que genera confianza ayuda a comprender la

funcién de cada una de las acciones y metas de la institucion.
Tipos de cultura organizacional
Franklin, Hellriegel, Jackson, Slocum (2017) sefialan que los

factores culturales y su vinculo tiene un modelo diferente alas

instituciones con colaboradores que trabajan en singular. Las

11



cualidades individuales ayudan a mejorar la cultura
organizacional, las diferencias culturales ayudan a mejorar

adaptaciones en diversos contextos.

Cultura burocratica

Se trata de culturas con normas , protocolos y procesos , que
ayudan a mejorar y moderar el comportamiento del personal , por
medio de vinculos en la jerarquia , por lo tanto la burocracia en el
futuro es muy importante ya que ayuda a lograr buenos
prondsticos y asegurar que las capacidades de las personas se
logren con firmeza, responsabilidad.

Al momento de sefalar las normas y procedimientos se realiza
la vinculacién entre el personal y el conocimiento que tiene en
relacion al cumplimiento de las normas , ademas de lo que tiene

caracter legal e informal y sus diferencias .

Cultura de clan

Se refiere alo que se describe de manerainterna, pero sin
embargo describiendo una igualdad con la cultura , el manejo
del comportamiento es mas dacil ,aqui no existen tantas normas
y procesos legales .La cultura del clan a diferencia de la fidelidad
o de la costumbre genera una mayor sociabilizacion y mayor
campo en generar comportamientos personales.

En este tipo de cultura se puede identificar que el personal
reconoce que la remuneracion y las actividades realizadas tiene

un gran vinculo.

12



Cultura emprendedora

Aqui se relaciona la orientacion y la accesibilidad, el personal se
arriesga a generar creatividad y eficiencia, el compromiso esta
marcado por innovacion, creatividad y eficiencia. Este tipo de
cultura se agrega a la produccion de los cambios y la efectividad

que se genera.

Cultura de mercado

La cultura de mercado, se refiere ala relacién entre las reglas y
actitudes y que muestran objetivos relevantes, su base es la cultura
financiera en el mercado, donde el enfoque de ganancias vy la

competitividad son bases importantes en una empresa o institucion.

Creacion de una cultura organizacional positiva

Robbins y Judge (2017) indicaron que el concepto de cultura
estd rodeado de intriga y optimismo ,sin embargo los estudios
gue se han realizado a través del tiempo indican que la
ensefianza de ese tema y su gestion estan siempre relacionado

con la cultura organizacional.

a. Crecimiento de las fortalezas del personal

La cultura organizacional ayuda a las personas a mejorar aquellas
faltas o deficiencias y fortalecer sus capacidades Peter Drucker, el
maestro de la administracion:

La mayoria de personas no conocen las capacidades o0 sus

fortalezas”.

13



b. Recompensar mas que castigar

Las instituciones se deben orientar en brindar incentivos extrinsecos
tales como el incremento de remuneracion, bonificaciones o
promociones, por lo cual, a veces no se toma en cuenta la importancia
de minimas compensaciones o reconocimientos. Es asi que en la
concepcion de una adecuadas cultura organizacional positivista se
necesita captar y fidelizar al trabajador que realiza acciones positivas,
tal es asi que la importancia de incrementar el rendimiento mediante

estas acciones para incrementar el rendimiento en el personal.

c. Incremento en la vitalidad y crecimiento.

Toda institucion o empresa genera ciertas actividades que guian
a otras positivas con identificacion entre lo que es una carrera y
una labor , no solo refiere a como se desarrolla la mejora
continua si no como la organizacion ayuda a los trabajadores a
gue aumenten su eficiencia. No obstante, en diversos tipos de
sectores es necesario una mayor creatividad con el fin de

estimular al mejoramiento continuo de los trabajadores.

Limites de una cultura positiva
Esta cultura se identifica por que las organizaciones que se
involucran tienen conocimiento amplio de como funciona en general

todo en la institucibn o empresa.

Desempefio Laboral

Segun, Chiavenato (2000) indica que:

El desempefid se basa en comportamientos y acciones que se
visualizan en los trabajadores y que ayudan en el avance de

los objetivos de la empresa o institucién, indica que la fortaleza

14



de un buen desempleo laboral son los logros de las metas y que
son importantes.

De acuerdo con, Bittel (1996), indica que:

El desempefio laboral es incidido en su mayoria por lo que
espera el trabajador sobre el trabajo, conjuntamente con sus

deseos Yy logros.

Importancia del Desempefio Laboral

De acuerdo con, Quispe (2020) indica que: El desempeiio es el
resultado del un colaborador en el proceso de acciones laborales
y se evidencia la aptitud del mismo. Se trata de la eficacia, la
calidad y la eficiencia de su trabajo.
La importancia del desempefio laboral, se basa en el andlisis
de los objetivos y metas a obtener.

Dimensiones del desempefio laboral

Snell y Bohlander (2013) indican 3 dimensiones importante:

Trabajo en equipo

Segun Saenz (2005) sefiala que:

Con el tiempo las empresas requieren que sus puestos de
trabajo esten abiertos al trabajo en conjunto y que la estructura
organizacional siga las competencias del mercado, por este
medio la empresa puede mejorar sus ganancias , productividad

y se adapta al entorno alos constantes cambios de la sociedad.

15



b) Motivacion del trabajador

Chiavenato (2000),indica que la Administracion de Recursos
Humanos: se refiere a la conducta humana con estimulos positivos,
todo ello causado por factores externos e internos , donde el objetivo
final es lograr las metas trazadas.

Para , Delgado (1999) La motivacion es descrita como un proceso ,
donde las personas , realizan actividades netas del area , su objetivo

es satisfacer las necesidades.

Evaluacién del Desempefio Laboral

Para , Chiavenato Gestion del Talento Humano (2009), Es
constante la evaluacion por la que los docentes tienen que pasar
Y su desempeiio es contantemente medido, igual que los
docentes evallan el desempefio de sus estudiantes , la
permanencia y la estabilidad ya no son parte de los tiempos

contemporaneos.

Se considera como cultura organizacional, al conjunto de
caracteristicas, con lo cual cada persona genera su propia
organizacion, lo mismo identifica y diferencia a cada individuo ya

gue todos somos diferentes perspectivas.

Integracion de la cultura a las organizaciones
La evolucion del mundo es constante y por ello también como

se organizan e integran las empresas e instituciones, estos

cambios forman ciertos paradigmas donde se incluye la

16



Psicologia en el mundo empresarial, donde han brindado luces
sobre el comportamientos de los colaboradores con el fin de

generar mayores dinamicas y mejorar la productividad.

El comportamiento como reflejo de la cultura organizacional
El comportamiento las actitudes de los colabores de la institucion
esta basada en el conjunto de relaciones entre los mismo, asi
como con los usurarios de los servicios (Llanos, Pacheco,

Romero, Coello y Armas, 2016).

La comunicacién en las instituciones

Para mejorar la dinamica entre los trabajadores la comunicacion,
es de vital importanciay asi el funcionamiento pueda ser optimo,
esta considerado como una herramienta con la cual se pueden
medir los niveles de organizacion que puedan existir en una
empresa o institucion.(Llanos, Pacheco, Romero, Coello y Armas,
2016)

Habilidades sociales y el liderazgo

Las habilidades sociales hacen referencia a la capacidad para
resolver sistematicamente un conflicto o problema. Se entienden
como las capacidades que poseen las personas para manejar
productivamente las relaciones entre los individuos del entorno,
aunque es una capacidad con la que normalmente se nace,
existen ocasiones en las que se aprenden o desarrollan. Las
habilidades mas importantes son la empatia, comunicacion, la
capacidad para establecer relaciones interpersonales positivas

con los demas. (Llanos, Pacheco, Romero, Coello y Armas,2016)
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V. METODOS O PROCEDIMIENTO
La investigacion fue de tipo observacional, prospectivo y
transversal de nivel descriptivo, de manera que no existe
manipulacion alguna por el investigador, siendo simplemente
observados, de tal forma que se pueda ver el comportamiento

real de él.28

5.1. METODO Y DISENO

La investigacion presentdé un disefio no experimental de

caracteristicas correlacionales.

Para esta investigacion se empleé un disefio correlacional,
transversal y no experimental, buscando establecer el grado de

relacion que existe entre las variables del estudio

A
M\T

O2

Donde:

N Muestra de colaboradores administrativos
Ox  Cultura organizacional

Oy Desempefio laboral

R Relacion entre las variables
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5.2. POBLACION

La poblacion estuvo conformada por los colaboradores

administrativos de la Municipalidad provincial de Chincha.

5.3. MUESTRA

“‘Es el conjunto de temas o cosas que tienen una 0 mas
propiedades en comun, se encuentran en el espacio o
territorio y son especificos en el tiempo”.2°

La poblacion quedd conformada por 110 colaboradores

administrativos de la Municipalidad provincial de Chincha.

Segun Tamayo y Tamayo®°, establecié que la muestra es el
grupo de individuos que son tomados de la poblacion para

estudiar un fendbmeno estadistico.

Criterios de inclusion:
« Colaboradores administrativos que aceptaron participar
del estudio.
« Colaborades administrativos con mas de 03 meses de

vinculo laboral.

Criterios de exclusion:
« Colaboradores administrativos que no aceptaron
participar del estudio.
« Colaborades administrativos con menos de 03 meses de

vinculo contractual
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VI. RESULTADOS

Tabla 1. Distribucion de trabajadores segun el sexo

Frecuencia  Porcentaje

FEMENINO 52 48%
MASCULINO 58 53%
Total 110 100%

Grafico 1.Distribucién trabajadores segun el sexo

Sexo

FEMENINO MASCULINO

W Sexo

Interpretacion: En la tabla y grafico N°01 se presenta la distribucion
segun el sexo de los colaboradores de la Municipalidad provincial de
Chincha siendo el 47.50% mujeres y el 52.50% varones.
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Tabla 2: Nivel de la dimension liderazgo de la cultura organizacional en
personal administrativo de la Municipalidad provincial de Chincha.

Frecuencia  Porcentaje

BUENO 11 10%
EXCELENTE 17 15%
REGULAR 83 75%

Total 110 100%

Grafico 2.Respuesta de la dimension liderazgo de la cultura
organizacional en personal administrativo de la Municipalidad provincial

de Chincha.

Liderazgo

BUENO EXCELENTE REGULAR

W Liderazgo

Interpretacion: En la tabla y grafico N°02 se puede observar que un
75% de los trabajadores encuestados del area de la municipalidad
provincial de Chincha manifestaron que hay un liderazgo regular,
mientras que un 15% de los encuestados indican que es bueno y el 10%

manifestaron que el liderazgo en el area de planeamiento es excelente
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Tabla 3. Respuesta de la dimension Motivacion

Frecuencia  Porcentaje

BUENO 24 22%
EXCELENTE 20 18%
REGULAR 66 60%

Total 110 100%

Grafico 3.Respuesta de la dimensién Motivacion

Motivacion

BUENO EXCELENTE REGULAR

m Motivacion

Interpretacion: En la tabla y grafico N°03 se puede observar que un
22% de los encuestados indican que es buena, mientras que un 18% de
los encuestados indican que es excelente y finalmente el 60%

manifestaron que la motivacién es regular
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Tabla 4. Respuesta de la dimension Comportamiento

Frecuencia Porcentaje

BUENO 21 19%

EXCELENTE 15 14%

REGULAR 74 67%
Total 110 100%

Grafico 4.Respuesta de la dimension Comportamiento

Comportamiento

BUENO EXCELENTE REGULAR

m Comportamiento

Interpretacion: En la tabla y grafico N°04 del total de los encuestados
un 19% manifestaron que existe buena relacion interpersonales
asimismo el 14% de los encuestados indicaron que las relaciones
interpersonales es excelente y el 67% manifestaron que las relaciones

interpersonales es regular.
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Tabla 5. Respuesta de la variable clima organizacional

Frecuencia Frecuencia

BUENO 28 25%
EXCELENTE 18 16%
REGULAR 65 59%

Total 110 100%

Grafico 5. Respuesta de la variable clima organizacional

Cultura organizacional

BUENO EXCELENTE REGULAR

m Cultura organizacional

Interpretacion: En la tabla y grafico N°05 del total de los encuestados
el 60,00 % indicaron que hay un excelente clima organizacional mientras
gue el 30,00/% de los encuestados indicaron que el clima organizacional

en la empresa es bueno y el 10,0% manifestaron que es regular.
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Tabla 6. Respuesta de la dimension productividad

Frecuencia  Porcentaje

BUENO 46 42%

EXCELENTE 55 50%

REGULAR 9 8%
Total 110 100%

Grafico 6. Respuesta de la dimension productividad

Productividad

BUENO EXCELENTE REGULAR

m Productividad

Interpretacion: En la tabla y grafico N°06 del total de los trabajadores
encuestados el 62,50 % indicaron que la productividad es excelente
mientras que el 35,00/% de los encuestados expresaron que es bueno y

el 2.50% manifestaron que es regular.
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Tabla 7. Respuesta de la dimension competencias

Frecuencia  Porcentaje

EXCELENTE 39 35%

BUENO 68 62%

REGULAR 3 3%
Total 110 100%

Gréfico 7. Respuesta de la dimension competencias

Competencias y habilidades

EXCELENTE BUENO REGULAR

m Competencias y habilidades

Interpretacion: En la tabla y grafico N°07 del total de los encuestados
el 62% manifestaron que existe buena competencias y habilidades
ademas el 35% de los encuestados expresaron que es excelente y de la

misma manera el 3% indicaron que es regular.
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Tabla 8. Respuesta de la dimension satisfaccion laboral

Frecuencia  Porcentaje

EXCELENTE 26 24%
BUENO 67 61%
REGULAR 17 15%

Total 110 100%

Gréfico 8. Respuesta de la dimension satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral

EXCELENTE BUENO REGULAR

m Satisfaccion laboral

Interpretacion: En la tabla y grafico N°08 se observa que el 61%
manifiestan que existe buena satisfaccion laboral de la misma manera el
24% de los encuestados indicaron que es excelente y el 15% expresaron

que es regular.
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Tabla 9. Respuesta de la variable desempefio laboral

. Desempefio
Frecuencia
laboral
EXCELENTE 17 15%
BUENO 67 61%
REGULAR 26 24%
Total 110 100%

Grafico 9. Respuesta de la variable desempefio laboral

Desempeno laboral

EXCELENTE BUENO REGULAR

m Desempenio laboral

Interpretacion: En la tabla y grafico N°09 se aprecia que el 15% de
trabajadores del area de planeamiento de la empresa viru indican que
existe excelente desempefio laboral en la empresa y el 61% de los
encuestados expresan que es bueno y asimismo el 24% indicaron que

es regular.
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Tabla 10. Prueba de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov@ Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Comportamiento ,083 110 ,001 ,978 110 ,060
Motivacion ,129 110 ,000 920 110 ,000
Liderazgo ,089 110 ,003 ,969 110 ,011
Productividad ,128 110 ,000 ,965 110 ,006
Competencias y ,108 110 ,003 ,970 110 ,013
habilidades
Satisfaccion laboral ,109 110 ,003 ,962 110 ,003
Cultura organizacional 424 110 ,000 ,648 110 ,000
Desempefio laboral 471 110 ,000 443 110 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Fuente: Elaboracion propia

Criterio para determinar Normalidad:
Prueba de Kolmogorov-Smirnov?
P-valor 2 a = Los datos provienen de una distribucion normal.

P-valor < a = Los datos No provienen de una distribucion normal.

Normalidad: calificaciones

P-valor = 0,000 < a=0,05
P-valor = 0,000 < a=0,05

Descripcidn: Con respecto a la tabla 7, “los resultados de la prueba
de normalidad, demuestran que la distribucion es no normal (p <
0.05); valoradas a traves del test de Kolmogorov-Smirnov? debido a
que la muestra es mayor a 50 elementos , al 95% de nivel de
confianza y con un nivel de significancia al 5%”. Razén por la que se
utilizé la prueba chi cuadrado en la contratacién de las hipoétesis,

debido a que los datos son no parameétricos.
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ONTRASTACION DE LAS HIPOTESIS

CONTRASTACION DE LA HIPOTESIS GENERAL:

Hi Existen relacion entre la cultura organizacion y el desempefio
laboral en el personal administrativo de la municipalidad provincial

de Chincha, 2016

Ho  No existen relacion entre la cultura organizacion y el desempefio
laboral en el personal administrativo de la municipalidad provincial

de Chincha, 2016

Criterio de decision:
Prueba de Rho de Spearman
P-valor = a = No se rechaza la hipétesis nula

P-valor < a = Se rechaza la hipotesis nula

Normalidad: calificaciones

P-valor = 0,000 < a=0,05
P-valor = 0,000 < a=0,05

Valor de la significancia (a) : 0.05
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Tabla 11. Correlacion entre la cultura organizacion y el desempefio

laboral en el personal administrativo de la municipalidad provincial

de Chincha, 2016.

Correlaciones

Cultura Desempefio
organizacional laboral
Rho de Spearman  Cultura Coeficiente de correlacion 1,000 ,921™
organizacional Sig. (bilateral) ,000
N 110 110
Desemperio laboral Coeficiente de correlacion ,921™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 110 110

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

se puede apreciar como resultado un p-valor (Sig)= 0.000, cuyo nivel de

significancia es menor a 0.05. Lo que permite rechazar la hipétesis nula,

indicando que existe relacion entre la cultura organizacion y el

desempefio laboral en el personal administrativo de la municipalidad

provincial de Chincha, 2016.
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CONTRASTACION DE LA HIPOTESIS ESPECIFICA 1

Hi Existe una relacion significativa entre el comportamiento y el
desempeiio laboral en el personal administrativo de la

municipalidad provincial de Chincha, 2016

Ho No Existen relacién entre el comportamiento y el desempefio
laboral en el personal administrativo de la municipalidad provincial
de Chincha, 2016

Criterio de decision:

Prueba de Rho de Spearman
P-valor = a = No se rechaza la hipétesis nula

P-valor < a = Se rechaza la hipétesis nula

Normalidad: calificaciones
P-valor = 0,000 < a=0,05
P-valor = 0,000 < a=0,05

Valor de la significancia (a) : 0.05

Tabla 12. Correlacion entre el comportamiento y el desempefio laboral
en el personal administrativo de la municipalidad provincial de
Chincha, 2016

Correlaciones

Desemperfio
Comportamiento laboral
Rho de Spearman  Comportamiento Coeficiente de correlacion 1,000 ,768™
Sig. (bilateral) . ,000
N 110 110
Desemperfio laboral Coeficiente de correlacion ,768™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 110 110

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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se puede apreciar como resultado un p-valor (Sig)= 0.000, cuyo nivel de
significancia es menor a 0.05. Lo que permite rechazar la hipotesis nula,
indicando que existe relacion entre la dimensiébn comportamiento y el
desempeiio laboral en el personal administrativo de la municipalidad

provincial de Chincha, 2016.
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CONTRASTACION DE LA HIPOTESIS ESPECIFICA 2

Hi Existe una relacion significativa entre la motivacion y el
desempeiio laboral en el personal administrativo de la

municipalidad provincial de Chincha, 2016

Ho No existen una relacién entre la motivacion y el desempefio
laboral en el personal administrativo de la municipalidad provincial
de Chincha, 2016

Criterio de decision:

Prueba de Rho de Spearman
P-valor 2 a = No se rechaza la hipétesis nula

P-valor < a = Se rechaza la hipotesis nula

Normalidad: calificaciones

P-valor = 0,000 < a=0,05
P-valor = 0,000 < a=0,05

Valor de la significancia (a) : 0.05
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Tabla 13. Correlacion de sedentarismo asociados al estado nutricional

en una muestra de ninos del asentamiento humano sefior de los

Milagros Chincha — 2017.

Correlaciones

Desempefio
Motivacién laboral
Rho de Motivacion Coeficiente de correlacion 1,000 ,621™
Spearman Sig. (bilateral) ,000
N 110 110
Desempefio Coeficiente de correlacion 621 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 110 110

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

Se puede apreciar como resultado un p-valor (Sig)= 0.000, cuyo nivel de

significancia es menor a 0.05. Lo que permite rechazar la hipétesis nula,

indicando que existe relacion entre la dimension Motivacion y el

desempeiio laboral en el personal administrativo de la municipalidad

provincial de Chincha, 2016.
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CONTRASTACION DE LA HIPOTESIS ESPECIFICA 3

Hi Existe una relacion significativa entre el liderazgo y el desempefio
laboral en el personal administrativo de la municipalidad provincial

de Chincha, 2016.

Ho  No existe una relacion entre el liderazgo y el desempefio laboral
en el personal administrativo de la municipalidad provincial de

Chincha, 2016.
Criterio de decisioén:

Prueba de Rho de Spearman
P-valor = a = No se rechaza la hipétesis nula

P-valor < a = Se rechaza la hipétesis nula

Normalidad: calificaciones

P-valor = 0,000 < a=0,05
P-valor = 0,000 < a=0,05

Valor de la significancia (a) : 0.05
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Tabla 14. Correlacion de factores de habitos alimenticios asociados al

estado nutricional en una muestra de niflos del asentamiento

humano sefior de los Milagros Chincha — 2017.

Correlaciones

Desempefio
Liderazgo laboral
Rho de Liderazgo Coeficiente de correlacion 1,000 ,756™
Spearman Sig. (bilateral) ,000
N 110 110
Desempefio Coeficiente de correlacion , 756 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 110 110

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

Se puede apreciar como resultado un p-valor (Sig)= 0.000, cuyo nivel de

significancia es menor a 0.05. Lo que permite rechazar la hipétesis nula,

indicando que existe relacion entre la dimensién Liderazgo y el

desempeiio laboral en el personal administrativo de la municipalidad

provincial de Chincha, 2016.
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VII.

7.1.

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES

Primera:

Se logro evidenciar la existencia de relacion entre la cultura
organizacional y el desempefio laboral (p=0.000) en el
personal administrativo de la municipalidad provincial de
Chincha, 2016.

Segunda:

Se logro evidenciar la existencia de relacién entre entre la
Comportamientoy el desempefio laboral (p=0.000) en el
personal administrativo de la municipalidad provincial de
Chincha, 2016.

Tercera:

Se logro evidenciar la existencia de relacion entre Motivacion
y el desempefio laboral (p=0.000) en el personal
administrativo de la municipalidad provincial de Chincha,
2016.

Cuarta:

Se logro evidenciar la existencia de relacion entre el liderazgo
y el desempefio laboral (p=0.000) en el personal
administrativo de la municipalidad provincial de Chincha,
2016.
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7.2.

RECOMENDACIONES

Respecto a las conclusiones donde se evidencia la relacion
entre la cultura organizacion y el desempefio laboral en los
adminsitrattivos de la municipalidad provincial de Chincha se

recomienda.

Primero.
Gestionar acciones de comunicacion que apoyen en la mejora
de los procesos internos a favor de una adecuada accién en

sericio de la comunidad.

Segundo.
Organizar el cumplimiento de metas y objetivos en relacion al
trabajo en equipo como factor clave para un eficiente

desemperio de la institucion edil.

Tercera

Gestionar acciones de motivacion al personal administrativo,
ello contribuir4 al desarrollo de compromiso y logro de las
metas en la institucion, asimismo desarrollar una adecuada
evaluacion de desempefio para realizar una retroalimentacion

en la mejora del perfil del personal.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA

OBJETIVO

HIPOTESIS

VARIABLES

METODOLOGIA

Problema general

¢, Cudl es la relacion entre la
cultura organizacién y el
desemperfio laboral en el
personal administrativo de la
municipalidad provincial de
Chincha, 20167

Problemas especificos
Problema Especifico 1

¢, Cudl es la relacion que
existe entre el
Comportamiento y el
desempefio en el personal
administrativo de la
municipalidad provincial de
Chincha, 20167

Problema Especifico 2

¢, Cudl es la relacion que
existe entre la Motivacion y el
desempefio laboral en el
personal administrativo de la
municipalidad provincial de
Chincha, 20167

Problema Especifico 3

Objetivo general

Determinar la relacion entre la
cultura organizacién y el
desemperio laboral en el
personal administrativo de la
municipalidad provincial de
Chincha, 2016

Problemas especificos
Objetivo Especifico 1:
Determinar la relacion entre el
comportamiento y el
desempefio laboral en el
personal administrativo de la
municipalidad provincial de
Chincha, 2016

Objetivo Especifico 2:
Determinar la relacion entre la
motivacion y el desempefio
laboral en el personal
administrativo de la
municipalidad provincial de
Chincha, 2016

Objetivo Especifico 3:
Determinar la relacién entre el
liderazgo y el desemperfio

Hipotesis general

Existen relacién entre la
cultura organizacién y el
desempefio laboral en el
personal administrativo de la
municipalidad provincial de
Chincha, 2016

Hipotesis especificas
Hipotesis Especifica 1:
Existe una Relacion
significativa entre el
comportamiento y el
desempefio laboral en el
personal administrativo de la
municipalidad provincial de
Chincha, 2016

Hipotesis Especifica 2:
Existe una relacion
significativa entre la
motivacion y el desempefio
laboral en el personal
administrativo de la
municipalidad provincial de
Chincha, 2016

Hipotesis Especifica 3:

Variable 1:
Cultura organizacional

Dimensiones:
Dimension 1:
Comportamiento
Dimensién 2:Motivacion
Dimensioén 3: Liderazgo

Variable 2:
Desempeiio laboral

Dimensiones:

Dimensién 1: Productividad
Dimension 2:Competencias
y Habilidades

Dimension 3:Satisfaccion
Laboral

Tipo de investigacion:
Bésico
Cuantitativo

Nivel de investigacion:
Descriptivo correlacional

Disefio de investigacion:
No experimental de corte
transversal

Poblacion:
Personal Administrativo de
la Municipalidad provincial
de chincha

Muestra:

110 colaboradores
Administrativos de la
Municipalidad provincial de
chincha

Técnica e instrumentos
Técnica: Encuesta
Instrumentos:
Cuestionario de clima
organizacional.
Cuestionario de
desempeiio laboral
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¢, Cudl es la relacion que
existe entre el liderazgo y el
desempefio laboral en el
personal administrativo de la
municipalidad provincial de
Chincha, 2016

laboral de los trabajadores
encargados en el personal
administrativo de la
municipalidad provincial de
Chincha, 2016

Existe una relacion
significativa entre el liderazgo
y el desempefio laboral en el
personal administrativo de la
municipalidad provincial de
Chincha, 2016
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INSTRUMENTO

CUESTIONARIO DE LA VARIABLE 1: CLIMA ORGANIZACIONAL
Estimado colaborador, este cuestionario proporcionara informacion en
cuanto a las caracteristicas del clima organizacional, que posee la
empresa en la que labora.

Asi mismo, recalcar que este cuestionario es anénimo por lo cual
agradeceremos responda con sinceridad y asi poder recoger
informacion confiable. Para ello, se deberd marcar con un aspa (x) la
opcion que crea conveniente.

Para cada item se considera la siguiente escala de respuesta:

1 2 3 4 5
Casi Casi
Nunca nunca | Aveces | siempre | Siempre
PREGUNTAS
COMPORTAMIENTO
1 ¢ Eres responsable con las tareas diarias que se te
encomienda?
2 | ¢Usted se adecuas rapidamente a tu nueva area?
3 | ¢Te gusta asumir nuevas responsabilidades?
4 | ¢Crees que es necesario conocer todas tus funciones?
5 | ¢Te sientes comodo de trabajar aqui?
6 | ¢Se siente identificado con la empresa?
- ¢Le gusta quedarte fuera de horario para seguir continuando
con tu labor?
8 ¢, Usted se considera comprometido con las metas de la
empresa?
9 ¢Logra usted adaptarse a los cambios que se le genere en
Su entorno?
10 | ¢Usted Considera que existe lealtad en la empresa?
¢, Consideras que estar en la empresa es la oportunidad para
11 . .
tu calidad de vida?
MOTIVACION
12 ¢, Considera que los beneficios que brinda la empresa son
adecuados?
13 | ¢ Esta de acuerdo con el pago que percibe?
14 ¢La remuneracion es atractiva en compensacion a diferencia
de otras organizaciones?
15 ¢ Usted Considera que se le deberia de incrementar el
pago?
16 | ¢ Su jefe directo confia en el trabajo que realizas?
17 ¢ Tienes la oportunidad de crecer profesionalmente en esta
empresa?
LIDERAZGO
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18

¢ Te consideras un lider en tu area?

19

¢ Usted motiva a su equipo para llegar a los planes de la
empresa?

20

¢, Usted cree que inspira al equipo para el logro de las
metas?

21

¢ En alguna oportunidad tomaste decisiones sobre tu area?

22

¢, Suelen considerar su aportacion?
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CUESTIONARIO DE LA VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL

Fecha:[ / / ]Edad:[ ] Sexo: Femenino[ ] Masculino[ ]

Instrucciones: Marque con un aspa la respuesta que crea conveniente
teniendo en consideracion el puntaje que corresponda de acuerdo al

siguiente ejemplo:

1 2 3 4 5
Total mente en En ni de acuerdo, ni de Totalmente de
desacuerdo desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo
PREGUNTAS 1123

PRODUCTIVIDAD

1 | ¢Los cursos de capacitacion que brinda la empresa, estan de acuerdo
con sus intereses y le permiten hacer mejor su trabajo?

2 | ¢A usted le gusta cooperar cuando se requiere hacer un trabajo en
equipo?

3 | ¢El ambiente creado por sus compafieros, es satisfactorio para
desarrollar sus capacidades?

4 | ¢Las condiciones del horario de trabajo le resultan favorables?

5 | ¢Considera usted que el nivel de compromiso institucional que asumen
los empleados en su labor cotidiana es el adecuado?
COMPETENCIAS Y HABILIDADES

6 | ¢Es adecuado el manejo del nivel de autocontrol, que usted desarrolla al
interior de su empresa?

7 | ¢Se adapta con facilidad ante un cambio en su puesto de trabajo y/o
empresa?

8 | ¢Considera usted que tiene los conocimientos necesarios para realizar
las tareas propias de su puesto de trabajo?

9 | ¢Latarea que realiza le motiva y permite lograr sus objetivos?

10 | ¢ Se considera proactivo, y siempre toma la iniciativa para el desarrollo
de sus actividades?

SATISFACCION LABORAL

11 | ¢La empresa le ofrece linea de carrera y le da posibilidades de
ascender a otros puestos?

12 | ¢ Es recomendable mejorar el ambiente fisico de su area de trabajo y asi
su desempefio serd mas efectivo?

13 | ¢ El nivel de interaccion social creado entre sus compafieros es ideal
para desempeiiar sus funciones?

14 | ¢ Considera usted necesario alguna recompensa o incentivo econémico
adicional a su sueldo para desarrollar mejor su trabajo?

15 | ¢La empresa brinda estabilidad laboral a sus empleados?
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BASE DE DATOS

ATCNIVD Eaar ver

panos

Aransrormar

Ananzar

Srancos

unigages

AMplaciones

ventana

Ayuaa

b
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var

var

1 23 24 25 26 47 51 2
2 35 25 32 34 60 66 3
5 34 35 25 34 69 59 3
4 22 23 20 25 45 45 2
o) 31 24 30 36 55 66 3
6 36 23 26 36 59 62 3
i 40 35 33 35 75 68 3
8 35 24 26 27 59 53 3
9 21 24 25 25 45 50 2
10 18 16 22 22 34 44 1
11 29 22 21 23 51 44 2
12 23 21 26 25 44 51 2
13 25 19 22 24 44 46 2
14 35 22 25 25 57 50 3
15 17 16 22 28 33 50 1
16 27 20 20 20 47 40 2
17 25 23 23 21 48 44 2
18 32 27 33 29 59 62 3
19 24 24 21 24 48 45 2
20 17 22 22 25 39 47 1
21 29 20 20 28 49 48 2
22 28 22 26 29 50 55 2
1"
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