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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion de la cultura
organizacional con la motivacion laboral de los colaboradores en la empresa Volcan

Servicios Generales y Construccion en Cajamarca, 2019.

La poblaciéon y muestra de estudio estuvo conformada por 80 colaboradores que laboran
en la empresa Volcan Servicios Generales y Construccion en Cajamarca, la técnica que
se utilizé para la recoleccion de datos fue la encuesta, la misma que conté con el
instrumento denominado cuestionario para cada una de las variables, el cual estuvo
disefiado a través de la escala de Likert con 5 niveles de respuesta. Para la variable
Cultura Organizacional estuvo conformada por 29 preguntas y para la variable

Motivacién Laboral por 31 preguntas.

El estudio se apoy6 en el enfoque cuantitativo, de disefio no experimental, transversal,
correlacional. El andlisis de confiabilidad arroj6 como resultado el Alpha de Cronbach
de 0.918 para la variable Cultura Organizacional y para la variable Motivacion Laboral
0.932. Se utilizé el software SPSS, a través de la prueba de correlacién de Pearson

presentando como resultado un nivel de significancia de 0.000 (a<0.05).

Se concluyd que existe correlacion directa entre la Cultura Organizacional con la
Motivacion Laboral de los colaboradores en la empresa Volcan Servicios Generales y

Construccion en Cajamarca, 2019.

Palabras clave: Cultura Organizacional, Motivacion Laboral.
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Abstract

The present research aimed to determine the relationship of organizational culture with
the work motivation of employees in the company Volcadn General Services and

Construction in Cajamarca, 2019.

The population and study sample was made up of 80 collaborators who work in the
company Volcan General Services and Construction in Cajamarca, the technique that
was used for data collection was the survey, which had the instrument called
guestionnaire for each of the variables, which was designed through the Likert scale with
5 levels of response. For the variable Organizational Culture was made up of 29

guestions and for the variable Work Motivation for 31 questions.

The study was based on the quantitative, non-experimental, cross-sectional,
correlational approach. The reliability analysis resulted in Cronbach's Alpha of 0.918 for
the variable Organizational Culture and for the variable Work Motivation 0.932. The
SPSS software was used, through the Pearson correlation test presenting as a result a

significance level of 0.000 (a<0.05).

It was concluded that there is a direct correlation between the Organizational Culture
and the Work Motivation of the collaborators in the company Volcdn General Services

and Construction in Cajamarca, 2019.

Keywords: Organizational Culture, Work Motivation.
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CAPITULO |
INTRODUCCION
1.1 Planteamiento del problema
1.1.1. Contextualizacion

Las empresas del rubro de servicios generales y construccion, han sido un
referente muy importante dentro de este mundo cambiante y globalizado,
buscando captar el mejor talento humano y prepararlo para enfrentar los retos de
sus planes de carrera; asi como para satisfacer cada vez mas las necesidades

crecientes de las organizaciones.

Es importante que la cultura organizacional que las empresas generen en el
colaborador sea una identidad comun, cada vez mas diversa, que les permita

asegurarse el éxito en el mundo con mayor competitividad.

Debido a que las empresas del rubro de servicios generales y construccion
se encuentran en recesion, se han visto obligadas a expandir sus operaciones
fuera de Cajamarca, lo cual ha generado desmotivacion por parte de los
colaboradores para la realizacion de sus tareas y/o actividades, y lo mas probable
se tenga que analizar nuevas propuestas para adaptar o cambiar una nueva

cultura organizacional.
1.1.2. Descripcién del Problema

La empresa donde se realiz6 la investigacion esta atravesando cambios que
han sido originados por la expansién de sus actividades fuera de Cajamarca lo
gue ha generado desmotivacion por parte de los colaboradores, por lo que se tuvo
gue ampliar el conocimiento sobre la cultura organizacional, la cual ayudd6 a

mejorar los niveles de motivacion.



El propdsito del presente trabajo de investigacion fue enfocado en
determinar la relacion de la Cultura Organizacional con la Motivacion Laboral y se
elabor6 una propuesta de mejora en la Motivacion en los colaboradores de una
empresa de servicios generales y construccion, de acuerdo a los resultados

obtenidos, con el fin de contribuir al logro de las metas y objetivos empresariales.
1.1.3. Formulacion del Problema
Pregunta General

¢, Cudl es la relacién de la cultura organizacional con la motivacion laboral de
los colaboradores en la empresa Volcan Servicios Generales y Construccion en

Cajamarca, 2019?
Pregunta Especificas

¢, Cudl es la cultura organizacional en los colaboradores de la empresa

Volcén Servicios Generales y Construccion en Cajamarca, 20197

¢, Cual es la motivacion laboral en los colaboradores de la empresa Volcan

Servicios Generales y Construccion en Cajamarca, 2019?

¢,Cual es la relaciébn entre la cultura organizacional en la motivacion
extrinseca en los colaboradores de la empresa Volcan Servicios Generales y

Construccion en Cajamarca, 2019?

¢Cual es la relaciébn entre la cultura organizacional en la motivacion
intrinseca en los colaboradores de la empresa Volcdn Servicios Generales y

Construccion en Cajamarca, 2019?



1.2 Justificacion
1.4.1 Justificacién Cientifica

Se desarroll6 la presente investigacion para ayudar a ampliar las fronteras del
conocimiento, ampliando la teoria de la cultura organizacional; asi como, de la
teoria de los dos factores de Herzberg, también llamada teoria de la motivacion

(intrinseca) e higiene (extrinseca).
1.4.2 Justificacién Técnica - Practica

La presente investigacion ayudd a mejorar los niveles de motivacion en los
colaboradores de la empresa, a través del desarrollo de las mejores practicas de la
cultura organizacional, al momento de cumplir con las tareas y responsabilidades

designadas dentro de la organizacion.
1.4.3 Justificacién institucional y personal

La presente investigacién incluye una propuesta a la empresa para su
aplicacion a los colaboradores con el fin de obtener resultados deseados por la
empresa al analizar la cultura organizacional y la relacion con la motivacion laboral

lo cual contribuira desarrollo profesional.
1.3 Delimitacién de la investigacion

La investigacién se delimité en empresa Volcan Servicios Generales y Construcciéon
en Cajamarca, 2019, teniendo como objeto de estudio la cultura organizacional en los

colaboradores de la empresa.



1.4 Objetivos
1.4.1 Objetivo general

Determinar la relacién de la cultura organizacional con la motivacion laboral
en los colaboradores de la empresa Volcan Servicios Generales y Construccion en

Cajamarca, 2019.
1.4.2 Objetivos especificos

Identificar la cultura organizacional en los colaboradores de la empresa

Volcan Servicios Generales y Construccion en Cajamarca, 2019

Identificar la motivacién laboral en los colaboradores de la empresa Volcan

Servicios Generales y Construccién en Cajamarca, 2019

Determinar la relacion entre la cultura organizacional en la motivacion
extrinseca en los colaboradores de la empresa Volcan Servicios Generales y

Construccion en Cajamarca, 2019.

Determinar la relacion entre la cultura organizacional en la motivacion
intrinseca en los colaboradores de la empresa Volcan Servicios Generales y

Construccion en Cajamarca, 2019.

Elaborar una propuesta en la Cultura Organizacional para mejorar la
Motivacion Laboral en los colaboradores de la empresa Volcan Servicios Generales

y Construccion en Cajamarca, 2019.



CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la Investigacion

A nivel internacional, en la investigacién titulada “Cultura Organizacional y
Motivacion Laboral De Los Docentes Universitarios”, Afiez (2006), publicado por
la Universidad Rafael Belloso Chacin, Venezuela, los resultados demostraron la
existencia de una relacion estrecha entre los elementos y caracteristicas de la
Cultura Organizacional y los factores motivacionales. Se obtuvieron
correlaciones positivas y negativas (débiles y moderadas) entre los componentes
de ambas variables. En funcion de las fortalezas y debilidades detectadas se
recomienda una intervenciéon sobre estas areas a fin de elevar los niveles
motivacionales del profesorado para alcanzar un mejor desarrollo organizacional
y con ello, aumentar la calidad productiva de los docentes en la Institucién de

Educacion Superior estudiada.

Rivas y Samra (2016), en la tesis titulada “La Cultura organizacional y su relacién
con la motivacion laboral del personal adscrito al centro clinico quirdrgico divino
nifio C.A.”; en la Universidad de Oriente -Venezuela el objetivo general de la
investigacion fue analizar la cultura organizacional y su relaciébn con el
desempefio laboral del personal adscrito al C.C.Q. Divino Nifio C.A, se realizd
una investigacién de campo del nivel descriptivo, con una poblacion de 164
personas aplicandose un muestreo intencional quedando conformado por 30
personas. Se fundamento teéricamente en Chiavenato (2009) en el tratamiento
de sus 2 variables En sus conclusiones manifiesto: a) C.C.Q. Divino Nifio, C.A.
posee un tipo de cultura burocratica, pero débil y b) existe una alta correlacion
entre cultura organizacional y motivacién laboral alcanzando una relacion directa

de 75% de correlacién segun el coeficiente de Spearman.



A nivel nacional, Pastor (2018), en la tesis de maestria titulada, Relacién entre la
Motivacion Laboral y Cultura Organizacional en Trabajadores de la Sede de la
Corte Superior de Justicia de Arequipa, 2018, en la Universidad Catdlica de
Santa Maria, Arequipa, Peru se evidencia la relacién entre la variable motivacion
laboral y la variable cultura organizacional, se observa que el 65.4% de
trabajadores que perciben como alta su motivacion laboral a su vez perciben las
caracteristicas dominantes de su cultura organizacional como alta o estan
positivamente de acuerdo, resultado con el cual se concluye que puede
trabajarse en todos los colaboradores y Magistrados una cultura organizacional

gue permita brindar un mejor servicio de administracién de justicia.

Burga y Wiese (2018), en la tesis “Motivacion y Desemperio Laboral Del Personal
Administrativo En Una Empresa Agroindustrial De La Regién Lambayeque”, en
la Universidad Catdlica Santo Toribio de Mogrovejo, Chiclayo, Perq, se evidencio
que La motivacion cumple un rol importante en la busqueda de un buen
desempefio y de mayores beneficios tanto para los directivos como para el
personal administrativo, Por lo tanto, existe relacidon significativa de grado
moderado (r = 0.604) entre las variables motivacion y desempefio del personal
administrativo en la empresa agroindustrial de la Regién Lambayeque. Significa
gue, al tener una motivacion de caracter favorable, ésta ha influenciado en el
buen desempefio de sus colaboradores del area administrativa. Por lo que se
concluye que al tener una alta motivacién también ha permitido a la empresa
lograr un adecuado desempefio laboral para bien propio y de sus trabajadores,

en términos de productividad y eficiencia.

Mosquera (2017) en la tesis de maestria titulada, Cultura organizacional y
motivacién laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local
N° 04 - 2016”, en la Universidad César Vallejo, Trujillo, Pert, se demostro, la

confiabilidad del estudio que se desarroll6 con el estadistico Alfa de Cronbach,



el cual alcanzo el valor de 0,894 en la variable cultura organizacional y 0,860 en
la variable motivacion laboral, lo que indicé que el instrumento de medicion es
altamente confiable. Ademas, se determind el grado de influencia entre la cultura
organizacional y la motivacion laboral, en la prueba estadistica de correlacion no
paramétrica de Rho de Spearman, con un resultado de Rho = 0,921,
indicAndonos que existe una correlacién significativa en el nivel de 0,01 (1,00%)
a 2 colas, con un nivel de significancia de 0,00, < 0,01, por lo que se lleg6 a la
conclusién que la cultura organizacional si se relaciona significativamente con la
motivacion laboral en los trabajadores de la Unidad de Gestiéon Educativa Local

N° 04 - 2016.

Diaz (2017), en la tesis “Cultura organizacional y motivacion laboral de los
trabajadores del programa linea 100 del Ministerio de la mujer. Lima, 2017”, en
la Universidad César Vallejo, Truijillo, Pera, que tuvo como objetivo determinar la
relacion que existe entre la cultura organizacional y la motivacion laboral de los
trabajadores del programa linea 100 del Ministerio de la mujer 2017, se demostrd
gue existe una correlacibn entre las variables Cultura organizacional y
motivacién laboral con unrho de Spearman de 0.635, lo que implica que tiene
una correlacion positiva moderada de 63,5% estableciéndose una correlacion

directa.

A nivel local, Benel (2014) en la tesis de maestria titulada, La Cultura
Organizacional y la Gestion Administrativa en la Direccibn Regional de
Educacion de la ciudad de Cajamarca, en la Universidad Nacional de Cajamarca,
Perd, se demostré que La cultura organizacional en la Direccién Regional de
Educacion — Cajamarca (DRE.CAJ) esta caracterizada en orden de importancia
por la practica positiva de los siguientes valores: responsabilidad 64%, la
autoridad con conocimiento de causa 62 %, la transparencia (muy transparentes,

son transparentes) y en ambos casos suman 56%, por la legalidad (muy justos,



son justos) y en ambos casos suman el 56%. Ademas, en la importancia por la
practica negativa de los siguientes valores: por una débil innovacion en la
institucion (regular, deficiente, muy deficiente) 62%; la practica de solidaridad
46%. Concluye que la relacién directa entre la practica de valores como
caracterizacion de la cultura organizacional en la DREC y el modelo de gestion
institucional y los indicadores de desempefio que fueron disefiados en la

operacionalizacion de variables de la hipétesis correspondiente.

Llague (2017), en la tesis de maestria titulada, La Propuesta de Valor al
Empleado y su influencia en la motivacion de los colaboradores en Unidades
Ejecutoras de Inversion Social de una empresa Minera en la Regién Cajamarca,
2017, en la Universidad Privada del Norte, Cajamarca, Peru, Se evidencia que
la dimensién de la Motivacion que tiene mayor nivel de relevancia en las
Unidades Ejecutoras de Inversion Social de una empresa Minera en la Region
Cajamarca es la Motivacion Intrinseca ya que presenta un nivel alto de 98%.
Determinandose que significa que los colaboradores actGan por su propio
interés, porque sienten que sus actividades laborales son interesantes, porque
les gusta hacerlo o porque son divertidas, es decir sienten desarrollo personal,

reconocimiento, responsabilidad y logro en la actividad misma.
2.2 Bases teoricas
2.3.1 Cultura Organizacional
Caracteristicas de la Cultura Organizacional

Chiavenato (2017) La cultura organizacional o cultura corporativa refleja la
forma en que cada organizacién aprende a lidiar con su entorno. Es una
mezcla de supuestos, creencias, comportamientos, historias, mitos y
metaforas y otras ideas que, en conjunto, reflejan el modo particular de

funcionar una organizacién. La cultura organizacional tiene seis



caracteristicas principales: 1) Regularidad de los comportamientos
observados, son las interacciones entre los miembros se caracterizan por
un lenguaje comun, terminologia propia y rituales relativos a las conductas
y diferencias que se mantienen a largo del tiempo, 2) Normas, son las
pautas de comportamiento politicas de trabajo, reglamentos y lineamientos
sobre la manera de hacer las cosas, 3) Valores dominantes, son los
principios que defiende la organizacion y que espera que sus miembros
compartan, como calidad de los productos, bajo ausentismo y elevada
eficiencia, 4) Filosofia, son las politicas que reflejan las creencias sobre el
trato que deben recibir los empleados o los clientes, 5) Reglas, son las
guias establecidas que se refieren al comportamiento dentro de la
organizacion. Los nuevos miembros deben aprenderlas para ser
aceptados en el grupo y 6) Clima Organizacional. La sensacion que
transmite el local, a forma en que interactlian las personas, el trato a los

cliente y proveedores, etc.

Cada una de las caracteristicas se presenta en distintas medidas y puede
dar lugar a controversia. La comprension de las caracteristicas culturales
de cada organizacion se facilita si entendemos que todas pueden ubicarse
en algun punto de una escala que va desde el estilo tradicional y
autocratico hasta el estilo participativo y democratico. Entre estos extremos

hay una variedad de estilos intermedios (Chiavenato, 2017 p.309)
Funciones de la Cultura

(Robbins y Judge 2017 p. 530) La cultura define las reglas del juego. En
primer lugar, la cultura tiene un papel que ayuda a definir las fronteras, es
decir, establece las diferencias entre una organizacién y las demas. En
segundo lugar, transmite un sentimiento de identidad a los miembros de la

organizacion. En tercer lugar, facilita la generacion de compromiso con
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algo que va mas alla del mero interés individual. En cuarto lugar, aumenta
la estabilidad del sistema social. La cultura es el adhesivo social que ayuda
a mantener unida la organizacion al proveer estandares de lo que deberian
decir y hacer los trabajadores. Por ultimo, la cultura sirve como mecanismo
gue da sentido y control, y que guia y da forma a las actitudes y al
comportamiento de los empleados. Es esta la Gltima funcion la que tiene

un interés particular para nosotros.
Tipos de Culturas y Perfiles Organizacionales

Como resultado de sus investigaciones Rensis Likert, definié 4 perfiles
organizacionales, basados en las variables del proceso de decision, el
sistema de comunicaciones, las relaciones interpersonales y el sistema de
recompensas y sanciones. Esas cuatro variables presentan diferentes

caracteristicas en cada uno de los perfiles organizacionales:

1) Sistema 1. Autoritario Coercitivo: Un sistema administrativo
autocratico, fuerte, coercitivo y muy arbitrario que controla en forma
muy rigida todo lo que ocurre dentro de la organizacion. Es el sistema
mas duro y cerrado. Lo encontramos en industrias como procesos
productivos muy intensos y tecnologia rudimentaria como la

construccion o la produccién masiva. Sus caracteristicas son:

a. Proceso de decision: Totalmente centralizado en la cupula de
la organizacién. Todo lo que ocurre de manera imprevista y no

rutinaria se expone ante la alta gerencia para que éste decida.

b. Proceso de comunicaciones: Precario y vertical: Solamente se
transmiten ordenes de arriba hacia abajo, no se pide a las

personas que generen informaciéon
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c. Relaciones interpersonales: Se les considera perjudiciales
para el trabajo. La directiva ve con suma desconfianza las
conversaciones informales y procura impedirlas. No hay una
organizacion informal, y para evitarla los puestos estan
disefiados de modo que aislan a las personas y evitan que se

relacionen entre si.

d. Sistema de recompensas y sanciones: Hacen hincapié en las
sanciones y las medidas disciplinarias, lo que genera un
ambiente de temor y desconfianza. Las personas deben
obedecer puntualmente las reglas y los reglamentos internos,

bajo pena de ser sancionados.

2) Sistema 2. Autoritario Benevolente: Sistema administrativo autoritario
que sblo es una version atenuada del sistema 1. Es mas
condescendiente y menos rigido que el anterior. Se observa en
empresas industriales que utilizan tecnologia mas moderna y mano de

obra mas especializada. Sus caracteristicas son:

a. Proceso de decision: Centralizado en la cupula, aunque
permite cierta delegacion cuando se trata de decisiones de
poca importancia y de caracter rutinario y repetitivo, sin
embargo, siempre se requiere autorizacion, lo gue mantiene el

aspecto centralizador.

b. Sistema de comunicaciones: Relativamente precario.
Prevalecen las comunicaciones verticales y descendentes,
aunqgue la cupula también puede recibir comunicaciones que

provienen de la base.
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c. Relaciones interpersonales: La organizacion tolera que las
personas se relacionen en un clima de relativa
condescendencia. Sigue habiendo poca interaccion humana,

pero hay organizacion informal incipiente.

d. Sistema de recompensas y sanciones: Sigue haciendo
hincapié en las sancionesy las medidas disciplinarias, pero con
menos arbitrariedad. Se ofrecen algunas recompensas

materiales y salariales.

3) Sistema 3. Consultivo. Se inclina mas es hacia el lago participativo que hacia
el autocratico e impositivo. En cierta medida se aleja de la arbitrariedad
organizacional. Lo encontramos en empresas de servicios, como bancos e
instituciones financieras, y en ciertas areas administrativas de empresas

industriales mas avanzadas. Se caracteriza por:

a. Proceso de decisidn: de tipo consultivo y participativo. Se toma en
cuenta la opinibn de las personas para definir las politicas vy
directrices de la organizacién. Ciertas decisiones especificas son

delegadas y posteriormente, sometidas a aprobacion.

b. Sistema de comunicaciones: tanto verticales (descendente y
ascendentes) como horizontales (entre iguales). Son sistemas

internos de comunicacion y facilitan el flujo de informacion.

c. Relaciones Interpersonales: Existe un alto grado de confianza en las
personas, aunque no es total ni definitivo. Se crean condiciones
relativamente favorables para una organizacion informal sélida y

positiva.
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d. Sistema de Recompensas y sanciones: Hacen hincapié en las
recompensas materiales y simbdélicas, aun cuando impone sanciones

y castigos eventualmente.

4) Sistema 4. Participativo. Es un sistema administrativo democrético y abierto.
Lo encontramos en agencias de publicidad y despachos de consultoria y en
negocios que utilizan tecnologia moderna y tiene personal altamente

especializado y capacitado. Sus caracteristicas son:

a. Proceso de decision: Totalmente delegado a la base. La directiva s6lo
toma decisiones en situaciones de emergencia, pero se sujeta a la

ratificacion explicita de los grupos involucrados.

b. Sistema de comunicaciones: Los datos fluyen en todas las
direcciones y la organizacion invierte en sistema de informacion

porgue son basicos para su flexibilidad y eficiencia.

c. Relaciones interpersonales: El trabajo se realiza en equipo y en
grupos espontaneos para incentivar las relaciones y la confianza

mutua entre personas.

d. Sistema de recompensas y sanciones: Hace hincapié en las
recompensas sobre todo en las simbdlicas y sociales, pero sin omitir
las salariales y materiales, rara vez existe sanciones y los equipos

involucrados son los que deciden imponerlas.
Culturas Conservadoras y Culturas Adaptables

Existen culturas organizacionales que se adaptan y otras que no lo hacen.
Las primeras se caracterizan por su maleabilidad y flexibilidad y se
orientan hacia la innovacion y el cambio. Las segundas, por su rigidez se
orientan a mantener su status quo y el conservadurismo. Las

organizaciones que adoptan y preservan culturas conservadoras se

13



caracterizan por que mantienen las ideas, valores, costumbres y
tradiciones que permanecen arraigados y que no cambian a lo largo del

tiempo. (Chiavenato, 2017 p.29).
Caracteristicas de las Culturas Exitosas

Para (Chiavenato, 217, p.310) La cultura tiene repercusiones cada vez
mas claras en el desempefio de las organizaciones. Kotter y Heskett,
descubrieron en una investigacion para determinar qué factores de las
culturas organizacionales las hacen lleguen al éxito, que las empresas
exitosas procuran ser flexibles y sensibles para aceptar las diferencias
sociales y culturales de sus asociados, principalmente cuando compiten
a escala global. Por su parte, las personas también se vuelven flexibles
y sensibles a trabajar, ensefiar, asesorar, consultar, comprar, alquilar,

comer, vestir, viajar, etc.
La Cultura Organizacional y sus efectos

Gibson, Ivancevich, Donelly, y Konopaske (2011) La cultura
organizacional incluye expectativas compartidas, valores y actitudes,
ejerce influencia en los individuos, los grupos y los procesos de la
organizacién, por ejemplo, influye en los miembros para que sean
ciudadanos buenos y cooperativos. Asi, la calidad del servicio a clientes
es importante en la cultura, entonces se espera en los individuos adopten
este comportamiento. Si, por otro lado, la norma es adherirse a un
conjunto de procedimientos especificos al tratar con los clientes,
entonces se esperara, reconocerd y recompensara este tipo de

comportamiento.

Ademas de la estabilidad y la identidad, una cultura puede generar un

sentido de lealtad y compromiso. Cuando los individuos se unen a una
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organizacion y trabajan fuerte para tener un buen desempefio y competir,
crean un sentido de “nosotros” y “yo”. Esto incluye la lealtad y la

permanencia del compromiso con las metas de la organizacion.

La cultura que se genera dentro de los miembros de la organizacioén, lo
cual crea un sentido de lealtad y compromiso, para el buen desempefio y

cumplimiento de los objetivos de la organizacion.
Tipos de Culturas

Gibson et. al. (2011) Los teéricos e investigadores han ofrecido y
analizado diversos lisados de distintos tipos de cultura. Tales lisados y
tipologias buscan generalizar importantes propiedades culturales
mediante mas de una organizacion. En el eje vertical, se muestra la
orientacion del control en la empresa o departamento, que va de lo
estable a lo flexible. En el eje horizontal, se describe el enfoque de
atencion de interno a externo. Se presenta las cuatro distintas culturas:

burocratica, de clan, empresarial y de mercado.

Cultura Burocratica. Una organizacién en la que se pone énfasis en las
reglas, politicas, procedimientos, cadena de mando y toma de decisiones
centralizada, tiene una cultura burocratica. El gobierno, las agencias
gubernamentales y las empresas creadas y administradas por directores
autocraticos son ejemplos de culturas burocréticas. Algunos individuos
prefieren la certidumbre, las jerarquias y la estricta organizacion propias

de este tipo de cultura.

Cultura de Clan. Ser parte de una familia trabajadora, seguir la tradicién
y los rituales, el trabajo en equipo y el espiritu, la autodireccién y la

influencia social son las caracteristicas de la cultura del clan. Los
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empleados estan dispuestos a trabajar duro por una compensacion y un

paquete de prestaciones justo y equitativo.

En una cultura del clan los empleados socializan con otros miembros. Los

miembros se ayudan entre si y festejan juntos el éxito.

Cultura Empresarial. La innovacion, creatividad, toma de riesgos y la
busqueda agresiva de oportunidades ilustran una cultura empresarial.
Los empleados entienden que el cambio dinamico, las iniciativas viduales

y la autonomia son practicas estandar.

Cultura de Mercado. Un énfasis en el aumento de ventas, aumento en
la participacion de mercado, estabilidad financiera y la rentabilidad son
atributos de una cultura de mercado. Los empleados tienen relacién
contractual con la empresa. Existe poco sentimiento de trabajo en equipo

y cohesion en este tipo de cultura.

La cultura organizacional, mientras mas fuerte sea, mas afecta la forma
en que los gerentes planean, organizan, dirigen y controlan, dado que
origen de una culturareflejala vision de los fundadores de la
organizacion, la cultura se transmite a los empleados a través de
historias, rituales, simbolos materiales y lenguaje. Estos elementos
ayudan a los empleados a "aprender" qué valores y comportamientos

son importantes; asi como, quién ejemplifica dichos valores.
2.3.2 La Motivacion Laboral
Teorias de la Motivacion

En la presente investigacion se desarrollara las teorias de la Motivacion,
gue se relacionan con las necesidades humanas: 1) Teoria de la jerarquia
de las necesidades de Maslow, 2) Teoria de los dos factores de Herzberg,

3) Teoria de las necesidades de McClelland.
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Teoria de la Jerarquia de las necesidades

Robbins y Judge (2017, p.210), indica que la teoria de la motivacion de
Maslow, quién planteé la hipotesis de que dentro de cada ser humano
existe una jerarquia de cinco necesidades. Recientemente, se propuso una
sexta necesidad de un nivel superior, los valores intrinsecos, que
supuestamente se derivé de la teoria de Maslow, aunque aun debe ganar
mayor aceptacion. Las cinco necesidades originales, son las siguientes: 1)
Fisioldgicas, incluyen hambre, sed, refugio y otras necesidades corporales,
2) Seguridad, abarcan el cuidado y la proteccion contra los dafios fisicos y
emocionales., 3) Sociales/de pertenencia. Incluyen el afecto, el sentido de
pertenencia, la aceptacion y la amistad, 4) Estima, factores internos como
el respeto a si mismo, la autonomia y el logro y factores externos como el
estatus el reconocimiento y la atencion.5) Autorrealizacién, impulso para
convertirse en aquello que uno es capaz de ser: incluye el crecimiento, el

desarrollo del propio potencial y la autorrealizacion.

Segun Maslow, cuando cada necesidad alcanza un nivel de satisfaccion
suficiente, la siguiente se vuelve dominante. Entonces, si usted desea
motivar a alguien, necesita entender en qué nivel de la jerarquia se
encuentra a esa persona y concentrarse en satisfacer las necesidades de

ese nivel o las superiores.
Teoria de los dos factores

Robbins y Judge (2017, p.211), indica que el psicologo Frederick Herzberg
se preguntd lo siguiente: ¢Qué espera la gente de su trabajo?, las
respuestas difirieron de manera significativa, lo cual lo condujo a Herzberg
a plantear su teoria de los dos factores, también llamada teoria de la
motivacién e higiene. Donde los factores intrinsecos como el progreso, el

reconocimiento, la responsabilidad y el logro parecen relacionarse con la
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satisfaccion laboral, en tanto, los individuos insatisfechos tendian a citar
factores extrinsecos, como la supervision, el salario, las politicas de
compafiia y las condiciones laborales. De acuerdo, a la teoria de Herzberg
los factores que generan satisfaccion laboral son diferentes de los que
causan insatisfaccion laboral. Por consiguiente, los gerentes que quieren
eliminar los factores que producen insatisfaccion laboral quiza logren

tranquilidad, pero no necesariamente motivacion.

Chiavenato (2017, p.125), indica segun Herzberg, la motivacion de las
personas para el trabajo depende de los dos factores intimamente
relacionados: factores higiénicos y motivacionales. 1) Factores higiénicos,
son las condiciones de trabajo que rodean a la persona. Incluyen las
instalaciones y el ambiente y engloban las condiciones fisicas, el salario y
las prestaciones sociales, las politicas de la organizacion, el estilo de
liderazgo, el clima laboral, las relaciones entre la direccion y los
empleados, los reglamentos internos, las oportunidades de crecimiento, la
relacion con los colegas, etc. 2) Los factores motivacionales, se refieren al
perfil del puesto y a las actividades relacionadas con él. Producen una
satisfacciébn duradera y aumentan la productividad a los niveles de
excelencia. Cuando los factores motivacionales son Optimos elevan
sustancialmente la satisfaccién de las personas y cuando son precarios

acaban con ella.
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Figura 1. El efecto de los factores higiénicos y motivacionales

Factores Higiénicos Factores Motivacionales

Son extrinsecos o0 ambientales: Cuando son excelentes aumentan

¢ Politicas de la organizacion

la satisfaccion en el trabajo

e Salario

e Prestaciones
e Condiciones de trabajo

e Estilo de supervision

e Relaciones interpersonales

Factores Motivacionales

e Estatus
Son intrinsecos ala persona

e Seguridad en el trabajo
como:

¢ Realizacion personal
e Reconocimiento

¢ Responsabilidad

o e Eltrabajo en si
Factores Higiénicos

) e Crecimiento personal
Cuando son excelente evitan la

insatisfaccion en el trabajo e Avance en la carrera

Fuente: Chiavenato (2017)

Teoria de las necesidades de McClelland

Robbins y Judge (2017, p.212), indica que fue desarrollada por David
McClelland y sus colaboradores y se centra en tres necesidades: a) La
necesidad de logro (nLog) es el impulso para sobresalir, por tener éxito con
respecto a un conjunto de estandares, b) la necesidad de poder (nPod) es
la necesidad de hacer que otros se comporten de una manera que no se
lograria con ningan otro medio y ¢) la necesidad de afiliacién (nAfi) es el

deseo de tener relaciones interpersonales amigables y cercanas.
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La teoria de McClelland tiene apoyo cientifico, especialmente en el &mbito
transcultural (cuando se toman en cuenta dimensiones culturales como la
distancia del poder). El concepto de la necesidad de logro ha recibido
mucha atencién y aceptacion en investigaciones de muy diversos campos,
incluyendo el comportamiento organizacional, la psicologia y los negocios
en general. La necesidad de poder, tiene apoyo cientifico, pero es probable
que las personas conozcan el término de manera mas general que en
relacion con su definicion original. La necesidad de afiliacion, es bien
aceptada y suele utilizarse en las investigaciones. Muchas personas, dan
por hecho la idea de que los seres humanos tienen impulso natural a

relacionarse, por lo que nadie carece por completo de esta motivacion.
Teoria ERC

Chiavenato (2017, p.123) indica que Alderfer trabajé con la piramide de
Maslow, pero la ajustd por medio de la investigacion empirica y la resumio
en: 1) Necesidades de existencia, se refiere al bienestar fisico: la
existencia, la preservacion y la supervivencia, incluyen las necesidades
fisiologicas y las de seguridad de Maslow, 2) Necesidades de relaciones,
se refiere al deseo de interaccidbn con otras personas, es decir, a las
relaciones sociales. Incluyen las categorias sociales y los componentes
externos de las necesidades de estima de Maslow, 3) Necesidades de
crecimiento, se refieren al desarrollo del potencial humano y al deseo de
crecimiento personal, incluyen los componentes intrinsecos de las
necesidades de estima de Maslow, asi como las necesidades de

autorrealizacion.

Teorias del Proceso de Motivacion (tratan de explicar el proceso de la

motivacién en las personas)
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Chiavenato (2017, p.128), las teorias de la motivacion que presentamos
son conocidas como teorias del proceso, por estar enfocadas en la manera

como funciona la motivacién en el comportamiento de las personas.
Teoria de la Equidad

Chiavenato (2017, p.128), Fue desarrollada por Adams, y es la primera
que se refirio al proceso de motivacion, se basa en la comparacién que las
personas hacen entre sus aportaciones y recompensas y las de otros. Las
personas contrastan su trabajo, sus entradas (esfuerzo, experiencia,
educacién y competencias) y los resultados que obtienen (remuneracion,
aumentos y reconocimiento) en comparacion con los de otras personas.
Analizan lo que reciben de su trabajo (resultados) en relacién con las de
otras personas relevantes. Cuando esta comparacion produce la
percepcion de que las relaciones son iguales, decimos que existe un

estado de equidad.
Teoria de la Definicion de Objetivos

Chiavenato (2017, p. 130), indica segun Edwin Locke, la principal fuente
de motivacion es la intencion de luchar por alcanzar un objetivo. Este indica
a la persona qué debe hacer y cuanto esfuerzo tendra que invertir para
lograrlo. Esta teoria analiza, el efecto que la especificacion de obijetivos,
los desafios y la realimentacién producen el desempefio de las personas.
La teoria de definicion de objetivos, se fundamenta en los siguientes

supuestos:

1. Los objetivos bien definidos y mas dificiles de alcanzar, llevan a

mejores resultados que las metas amplias y generales.

2. Si la persona acepta el objetivo y ha sido capacitado cuanto mas

dificil sea el objetivo, mas elevado sera el nivel de desempefio.
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3. La persona trabaja mejor cuando recibe realimentacion sobre sus
avances en busca del objetivo y esto le ayuda a percibir la diferencia

entre lo que esta haciendo y lo que deberia hacer.

4. Algunas personas prefieren trabajar con objetivos definidos por el
jefe. Sin embargo, la persona suele comprometerse mas cuando
participa en la definicibn de sus propios objetivos, porque son una

meta que desean alcanzar.

5. La eficacia personal significa que el individuo tiene la conviccion
intima de que es capaz de realizar la tarea encomendada. Cuanto
mayor sea la eficacia personal mayor sera su confianza en que podra

desempeniar el trabajo con éxito.

6. La definicion individual de los objetivos no funciona igual para todas
las tareas. Los resultados son mejores cuando la tarea es simple,
conocida e independiente. Cuando existe mucha interdependencia

entre las tareas la definicion de objetivos en grupo funciona mejor.

Segun la teoria de la determinacion de objetivos, existen cuatro métodos

basicos para motivar a las personas.

1. Eldinero: No debe ser el Unico motivador, sino que se debe aplicar

junto con los tres métodos siguientes.
2. Definicion de obijetivos

3. Participacién, en la toma de decisiones y en la definicion de

objetivos.

4. Redisefno de los puestos y las tareas, de modo que presenten un

desafio mayor atribuyan mas responsabilidad a las personas.
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Teoria de las Expectativas

Chiavenato (2017, p. 131) conocida como teoria de la expectacion, y parte
del supuesto de que las necesidades humanas se pueden satisfacer
observando ciertos comportamientos. La teoria se basa en aquellos los
individuos que eligen conductas que consideran que daran resultados
(recompensas como salario, reconocimiento y éxito) y que resulten

atractivos porque satisfacen sus necesidades especificas.

Vroom, creador de la teoria de las expectativas afirma que ésta se basa en
tres conceptos: 1) La valencia, es el valor o la importancia que se concede
a una recompensa especifica. 2) la expectativa, es la creencia de que el
esfuerzo llevara al desempefio deseado y 3) La instrumentalidad, es la
creencia de que el desempefio esta relacionado con las personas

recompensas deseadas.
2.3 Marco Conceptual
2.3.1 Cultura organizacional

Chiavenato (2017), la cultura organizacional es un conjunto de habitos y
creencias establecidos por las normas, los valores, las actitudes y las

expectativas que comparten todos los miembros de la organizacion.

En el estudio de las organizaciones, la cultura se refiere en todos sus

aspectos ideas, creencias, costumbres, reglas, técnicas, etc.

Robbins y Judge (2017) La cultura organizacional, se refiere a un sistema
de significado compartido por los miembros, el cual distingue a una

organizacion de las demas.

Hitpass (2017) La cultura organizacional es el conjunto de habitos, valores

y tradiciones, interacciones y relaciones tipicos de cada organizacion.
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Representa la forma en que las personas en una organizacién estan

acostumbradas a realizar sus tareas.

De lo mencionado anteriormente, se puede decir sobre la cultura
organizacional es la base de una organizacion, ésta se debe caracterizar
por los comportamientos de los colaboradores en cuanto al uso de lenguaje
como eje de las politicas de trabajo, reglamentos, para el desempefio de
sus tareas, los valores deben ser compartidos la cual reflejara las creencias
de la organizacion lo que finalmente generara una mejor interaccion entre

las personas.

Chiavenato (2017, p. 305) La cultura organizacional presenta varios
estratos con diferentes grados de profundidad y arraigo: El primer estrato,
es de artefactos, que caracterizan fisicamente a la organizacion, es el mas
facil de cambiar por que esta constituido por elementos fisicos y concretos,
por instalaciones, muebles y otros objetos que se pueden cambiar sin
problema. En el estrato mas profundo, el de los supuestos basicos, el

cambio cultural es mas dificil y lento.
Los Componentes de la Cultura Organizacional

Chiavenato (2018, p. 179) toda cultura se presenta en tres niveles:

artefactos, valores compartidos y supuestos basicos, asi:

1. Los artefactos, constituyen en el primer nivel de la cultura, el mas
superficial, visible y perceptible. Los artefactos son las cosas
concretas que cada persona ve, oye y siente cuando se encuentra
en una organizacion. Incluyen los productos, servicios y pautas de
comportamiento de los miembros de una organizacién. Algunos
ejemplos de artefactos son los simbolos, las historias y los héroes,

los lemas y las ceremonias anuales.
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2. Los valores compartidos, constituyen el segundo nivel de la cultura.
Son los valores relevantes que adquieren importancia para las
personas y que definen las razones que explican por qué hacen lo
gue hacen. Funcionan como justificaciones aceptadas por todos los

miembros.

3. Los supuestos basicos, constituyen el nivel mas intimo, profundo y
oculto de la cultura organizacional. Son las creencias inconscientes,
las percepciones, los sentimientos y los supuestos dominantes en los

que creen las personas.

Robbins y Judge (2017) existen siete caracteristicas fundamentales que

captan la esencia de la cultura de una organizacion:

1) Nivel de innovacién y toma de riesgos, grado en que se estimula a

los trabajadores a que sean innovadores y corran riesgos.

2) Atencion a los detalles, grado que se espera que los individuos

muestren precision, analisis y atencion a los detalles.

3) Orientacién a los resultados, grado en que la gerencia se centra en
los resultados o0 eventos, y no en las técnicas y procesos utilizados

para lograrlos.

4) Orientacion a la gente, grado en gue las decisiones de la gerencia
toman en cuenta el efecto de los resultados sobre el personal de la

organizacion.

5) Orientacién a los equipos, grado en que las actividades laborales

estan organizadas por equipos en vez de por individuos.

6) Dinamismo, grado en que las personas dinamicas y competitivas

en lugar de faciles de complacer.
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7) Estabilidad, grado en que las actividades organizacionales hacen

énfasis en mantener el status quo y no el crecimiento.

Schein, citado por Gibson, Ivancevich, Donelly, y Konopaske (2011),
sefala que la cultura incluye suposiciones, adaptaciones, percepcionesy
aprendizaje. Aun mas, afirma que la cultura de una organizacion, tiene 3
etapas. Capa |, incluye artefactos y creaciones que son visibles, pero a
menudo no interpretables. Capa I, estan los valores o las cosas que son
importantes para las personas. Los valores son conscientes, deseos
efectivos o necesidades. Capa lll, estan las suposiciones basicas que
guian el comportamiento de la gente, en esta capa se incluyen las
suposiciones que indican los individuos como percibir, pensar y sentir
acerca del trabajo, las metas del cargo, las relaciones humanas vy el

desempefio de los colegas.

Figura 2. Modelo Organizacional

\
Artefactos
e Tecnologia Visible, pero con
e Arte frecuencia no descifrable
e Patrones visibles y audibles
i —
~
Valores
e Probables en el ambiente fisico
e Probables s6lo por un consenso social . L
y Mayor nivel de conciencia

! !

IIl Suposiciones basicas

e Relacion con el ambiente

o Naturaleza de la realidad, tiempo y
espacio

e Naturaleza de la humanidad

e Naturaleza de la actividad humana

e Naturaleza de las relaciones humanas

~

Dado por hecho, invisible,
preconsciente

Fuente: Schein, Gibson, Ivancevich, Donelly, y Konopaske (2011)
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La Cultura Organizacional, se refiere a un sistema de significado
compartido por los miembros, el cual distingue a una organizacion de las
demas (Robbins y Judge, 2017).

De acuerdo a Chiavenato (2018, p.301), la cultura comprende valores
compartidos, habitos, usos y costumbres, cédigos de conducta, politicas
de trabajo, tradiciones y objetivos que se transmiten de una generaciéon a

otra.

Segun Gibson et al., (2011), la cultura organizacional, es lo que los
empleados perciben y la manera en que esta percepcién crea un patron
de creencias, valores y expectativas. Schein, definié la cultura como “Un
patron de suposiciones basicas (inventadas, descubiertas o
desarrolladas por un grupo determinado, mientras aprende a lidiar con
los problemas de adaptacién externa e integracion interna) que ha
funcionado lo suficientemente bien como para ser considerado valido vy,
por lo tanto, ser transmitido a nuevos miembros como la forma correcta

de percibir, pensar y sentir en relacion con esos problemas”.

Por lo tanto, la cultura organizacional es fundamental dentro de una
organizacién cual esta representada por un patron de habitos, creencias,
expectativas, ideas, valores, actitudes y conductas, las cuales son

compartidas por los todos miembros.
2.3.2 La Motivacion laboral

Segun Chiavenato (2017, p.118), la motivacion significa impulsar vy
dinamizar a las personas, ademas es un proceso psicoloégico fundamental
en el comportamiento individual. Junto con la percepcién, la atribucién, la
cognicion, las actitudes y el aprendizaje, la motivacién sobresale como un

proceso importante en la comprensiéon del comportamiento humano que
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actlia e interactua con otros procesos mediadores entre el ser humano y el

ambiente.

La motivacion, dentro del ambito laboral, actualmente es definida como un
proceso que activa, orienta, dinamiza y mantiene el comportamiento de los
individuos hacia la realizacion de objetivos esperados; por esto, en el
ambito laboral es importante conocer las causas que estimulan la accion
humana, ya que, mediante el manejo de la motivacion, entre otros
aspectos, los administradores pueden operar estos elementos a fin de que
su organizacion funcione adecuadamente y los miembros se sientan mas

satisfechos (Garcia Correa, et al., 2016)

Mientras Robbins y Judge (2018), define a la motivacién como los procesos
gue inciden en la intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo que

realiza una persona para alcanzar una meta.

De lo mencionado, la motivacibn es un proceso que activa, orienta,
dinamiza y mantiene el comportamiento de las personas hacia el

cumplimiento de sus objetivos
Componentes de la Motivacion

Chiavenato (2017), la motivacion es un proceso que depende de tres
aspectos de los esfuerzos de una persona por alcanzar un determinado
objetivo.

1. El curso del esfuerzo, es la direccion hacia cual se dirige el
comportamiento. El esfuerzo se debe encaminar hacia alcanza el
objetivo que define la direccion.

2. Laintensidad del esfuerzo, es la magnitud de la fuerza que dirige
hacia el curso definido. La intensidad del esfuerzo no siempre

corresponde con su calidad, es decir, puede no haber congruencia
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entre el esfuerzo y lo que pretende alcanzar, o sea el objetivo
deseado.

3. La persistencia del esfuerzo, es la cantidad de tiempo durante el
cual la persona mantiene un esfuerzo. Una persona motivada suele
persistir en su comportamiento hasta que alcanza plenamente su

objetivo.
Proceso de Motivacion

Chiavenato (2017, p. 119) una enorme variedad de factores motiva a los
seres humanos. A una persona le puede gustar su trabajo porque satisface
sus necesidades sociales y de seguridad. Lo que motiva a una persona

hoy podria no estimularla mafana.

Figura 3. Esquema del proceso de motivacion

|

Necesidades g Impulsos Incentivos

Fuente: Chiavenato (2017)

El proceso de motivacidn esta dirigido a las metas o las necesidades. Las
metas son los resultados que busca la persona y actian como fuerzas

vitales que la atraen.
El Ciclo Motivacional

Chiavenato (2017), el primer paso para disefiar un modelo de proceso
motivacional consiste en ordenar en una secuencia las variables
implicadas. El proceso de motivacion es ciclico y se puede explicar de la
siguiente manera:
1. Elorganismo estéa tranquilo y en estado de equilibrio.
2. Necesidad que surge (Impulso), las necesidades y carencias
rompen el equilibrio y provocan un estado de tension e
incomodidad en la persona, como en caso del hambre.
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Estado de tension y desequilibrio, para resolver el estado de
tension e incomodidad, la persona desencadena un proceso que
busca reducir o eliminar esta tension por medio de un

comportamiento orientado a la satisfaccion de la necesidad.

Comportamiento enfocado en la insatisfaccion de necesidades,
Si el comportamiento de la persona logra satisfacer la necesidad,
el proceso motivacional tiene éxito y el ciclo vuelve al estado de
equilibrio anterior. La satisfaccién elimina o reduce la necesidad

0 carencia.

Satisfaccion de la necesidad, si no se logra la satisfaccion, surge
la frustracion, el conflicto o estrés y el estado de tensién

permanece e incluso puede aumentar.
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Figura 4. Modelo simple del proceso de motivacion
Fuente: Chiavenato (2017)

Tipos de Motivaciéon

Reeve (2010, p.97) indica que existen tres tipos diferentes de motivacién:
desmotivacion, motivacién extrinseca y motivacion intrinseca. Segun la
teoria de la autodeterminacién, estos diferentes tipos de motivacion se
pueden organizar siguiendo un continuo de autodeterminacion o lo que es
percibido de causalidad, La desmotivacion (“sin motivacion”) es un estado

en el que la persona no tiene una motivacién ni intrinseca ni extrinseca.

La motivacion extrinseca se puede distinguir entre si de acuerdo a su
grado de autonomia: regulacién externa (ninguna autonomia), regulacion
introyectada (un tanto autbnoma), regulacion identificada (principalmente
autonoma). La motivacion intrinseca refleja la confirmacion plena de
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autonomia del individuo y refleja aquellas ocasiones en las que una
actividad genera satisfacciones espontaneas derivadas de nutrir las
necesidades psicolégicas de la persona. En la medida en que la motivacion
es mas autbnoma, mas positivos son los resultados para la persona y estos
se pueden medir a través de: a) Nivel de calidad de supervision, como el
jefe o gerente supervisa las labores de cada colaborador, b) Nivel de
salario, recompensa econémica por el desempefio de sus labores, c) Nivel
de politicas de la empresa, cumplimiento de contrato y leyes laborales, d)
Nivel de condiciones fisicas del trabajo, herramientas para mejor el
rendimiento laboral, e) Nivel de relaciones con los demas, con el jefe y
compafieros de trabajo y f) Nivel de seguridad laboral, estabilidad por

permanecer en el empleo.

Los motivadores intrinsecos son de mayor calidad porque tienen mas
beneficios que los motivadores extrinsecos. La motivaciébn siempre es
interna y radica en nuestro cerebro, estd relacionada con los circuitos
neuronales dopaminérgicos y de premio en nuestro cerebro, cuando se
activan estos circuitos cerebrales, nos sentimos energizados y motivados

para realizar cualquier actividad (Fischman, 2014, p.26).

Una recompensa extrinseca es definida como cualquier cosa que una

persona da a otra a cambio de servicios o logros (Fischman, 2014, p.97).

Reeve (2010, p.82) menciona que la observacion informal del
comportamiento cotidiano sugiere que nuestras necesidades fisiologicas,
psicolégicas y sociales a veces son mudas, 0 cuando menos se pusieron
al fondo de la conciencia. La gente no siempre genera su propia motivacion
desde el interior. En lugar de ello, ocasionalmente son pasivos y buscan

gue el ambiente les proporcione esa motivacion.
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Se puede indicar que hay dos maneras principales de disfrutar una
actividad: de forma intrinseca o extrinseca. Cualquier actividad puede

abordarse con una orientacién motivacional intrinseca o extrinseca.

La motivacion intrinseca es una motivacion natural que surge de manera
espontanea de las necesidades psicolégicas de autonomia, competencia
y afinidad de la persona. Vale la pena nutrirla y promoverla porque conduce
a tantos beneficios importantes para el individuo, incluyendo Ila

persistencia, creatividad, comprension conceptual y bienestar subjetivo.

La motivacion extrinseca surge de algunas consecuencias independientes
de la actividad en si. Surge de un contrato conductual de “haz esto y
obtendras aquello”; existe como una motivacion de “para lograr” (como
“haz esto para lograr aquello”). “Esto” es el comportamiento solicitado, y
“aquello” es el incentivo o consecuencia extrinseca. También tiene el tipo
de motivacion de “qué gano yo”. La motivacion extrinseca es una razén
creada ambientalmente, para iniciar o persistir en una accién, por ello se
ha tomado los siguientes indicadores: a) Nivel de desarrollo personal, uso
de conocimientos, habilidades y destrezas dentro de la empresa, b) Nivel
de reconocimiento, muestras de aprecio por el trabajo que se realiza, c)
Nivel de responsabilidad, cumplimiento de las labores a desempefiar y d)

Nivel de logro, contribucion a los objetivos de la empresa.
2.4 Definicion de Términos Béasicos

Cultura. Conjunto de ideas, comportamientos, simbolos y practicas sociales,

aprendidos de generacion en generacion a través de la vida en sociedad.

Artefactos. Los artefactos son las cosas concretas que cada persona ve, oye

y siente cuando se encuentra con una organizacion

Valores. Son los valores relevantes que adquieren importancia para las
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personas y que definen las razones que explican por qué hacen lo que hacen.

Supuestos Basicos. Son las creencias inconscientes, las percepciones, los

sentimientos y los supuestos dominantes en los que creen las personas.

Energia. Capacidad fisica que tiene cada persona para el desempefio de sus

labores.

Motivacion extrinseca. Proviene de los incentivos y consecuencias en el
ambiente, como alimento, dinero, alabanzas, atencién, aprobacién, trofeos,
premios, certificados, reconocimiento publico y diversos planes de incentivos.
Surge de algunas consecuencias independientes de la actividad en si (Reeve,

2010).

Motivacién extrinseca es externa a la actividad en si misma. Algunos
motivadores extrinsecos son: Reconocimiento, premios e incentivos, bonos,
diplomas y trofeos, evaluaciones y notas, fechas limite y castigos (Fischman,

2014).

Motivacion intrinseca. Propensién inherente a involucrarse en los propios
intereses y ejercer las propias capacidades y, al hacerlo, buscar dominar
desafios Optimos. Surge de manera espontanea de las necesidades
psicolégicas y de los esfuerzos innatos del crecimiento. Cuando las personas
tienen una motivacion intrinseca, actian por su propio interés, “porque es
divertido”, y debido a la sensacion de reto que le proporciona esa actividad.
Proviene de las experiencias espontaneas de sentirse autbnomo, competente

o afin a otros (Reeve, 2010).

Es aquella que se basa en la realizacion de la actividad en si misma. Los seis
motivadores intrinsecos que se generan mientras desarrollamos la actividad
son: Autonomia, sentido de competencia, novedad, aprendizaje o crecimiento,

relacion y pertenencia y trascendencia (Fischman, 2014).
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Capitulo Il
PLANTEAMIENTO DE LA HIPOTESIS Y VARIABLES
3.1 Hipétesis
3.1.1. Hipotesis General

La Cultura Organizacional se relaciona significativamente con la motivacion
laboral en los colaboradores de la empresa Volcan Servicios Generales y

Construccion en Cajamarca, 2019.
3.1.2. Hipotesis especificas

La dimensién de mayor relevancia en la Cultura Organizacional es como los
colaboradores ven, oyen y sienten en empresa Volcan Servicios Generales y

Construccion en Cajamarca, 2019.

La dimensién de mayor relevancia en la motivacion laboral es lo intrinseco
en los colaboradores de la empresa Volcan Servicios Generales y Construccion en

Cajamarca, 2019.

La cultura organizacional se relaciona significativamente en la motivacion
extrinseca en los colaboradores de la empresa Volcan Servicios Generales y

Construccion en Cajamarca, 2019.

La cultura organizacional se relaciona significativamente en la motivacion
intrinseca en los colaboradores de la empresa Volcdn Servicios Generales y

Construccion en Cajamarca, 2019.

3.2 Variables

Variable 1: Cultura Organizacional

Variable 2: Motivacion Laboral

3.3 Operacionalizacién de los componentes de las Hipotesis
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Tabla 1. Operacionalizaciéon de los componentes de la hipétesis

FUENTE O
DEFINICION INSTRUMENTO DE
HIPOTESIS VARIABLE CONCEPTUAL DIMENSIONES INDICADORES RECOLECCION DE
DATOS
- Nivel de tecnologia Técnicas
Hipotesis General
La Cultura Organizacional se - Nivel de ambiente fisico -Encuesta
relaciona significativamente con
Ialntw)otivglcién (Ijabolral en los - Estilo de liderazgo Instrumentos:
colaboradores de la empresa Artefactos
\églrtl:;?uciieg\rlllcm;s;] G(e:gea[r?]lgfcay La cultura organizacional - Nivel de lenguaje - -Cuestionario
2019 d ' significa es conjunto de ]
. . ) - Nivel de normas
habitos y creencias
Hipotesis especificas . - Nivel de rituales, costumbres y
La dimensibn de mayor establecidos por las ‘adiciones
relevancia en la Cultura normas, los valores, las ; ;
Organizacional es como os Or ;:r?ilzt;é?onal actitudes y las expectativas Tl e Seauncas
colaboradores ven, oyen vy 9 y P Val - Nivel de iniciativa para nuevos retos
sienten en Volcan Servicios gue comparten todos los alores vel d ion v lid
Generales y Construcciéon en iembros de a - Nivel de pasion y liderazgo
Cajamarca, 2019. - Nivel de honradez y honestidad
organizacion. (Chiavenato,
. g y q 20917) ( - Nivel de innovacion y aceptacion de
a imensién € mayor . riesgos
relevancia en la motivacion g.,
laboral es lo intrinseco en los Supuestos - Atencidn al detalle
colaboradores de la empresa basicos - Orientado a los resultados

Volcan Servicios Generales y
Construccion.

Orientado a las personas

Orientados a los equipos
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La dimensién de la motivacion
laboral que méas se relaciona
significativamente en la Cultura
Organizacional es la intrinseca
en los colaboradores de la
empresa Volcan  Servicios
Generales y Construccién en
Cajamarca, 2019.

Energia

Estabilidad

Motivacion
Laboral

Procesos que influyen en
la intensidad, direccién y
persistencia del esfuerzo
gue realiza una persona

para alcanzar un objetivo

(Robbins y Judge 2018),

Extrinseca

Nivel de calidad de la Supervision

Nivel de salario

Nivel de politicas de la empresa

Nivel de condiciones fisicas del

‘abajo

Nivel de relaciones con los deméas

Nivel de seguridad laboral

Intrinseca

Nivel de desarrollo personal

Nivel de reconocimiento

Nivel de responsabilidad

Nivel de logro
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CAPITULO IV

MARCO METODOLOGICO

4.1 Ubicacién geogréfica
Empresa Volcan Servicios Generales y Construccion - Cajamarca, ubicada en Jr.
Delfin Cerna N° 445 en la ciudad de Cajamarca, distrito ubicado a 2,667 msnm con
una superficie de 276,4 km2 y con un clima céalido y templado con una temperatura

media de 13,4°C, ubicado en la provincia y departamento de Cajamarca.
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Figura 5. Ubicacién de la empresa Volcan Servicios Generales y Construccion

Fuente: Google Maps (2019)
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4.2

4.3

4.4

Disefio de la investigacion

Segun Hernandez - Sampieri (2018), el término disefio se refiere al plan o estrategia
concebida para obtener la informacién que se desea con el fin de responder al
planteamiento del problema. Es una investigacion no experimental porque se
realiz6 sin manipular deliberadamente las variables. Lo que se hizo en la
investigacion fue observar los fenébmenos tal como se dan en su contexto natural,
para analizarlos. No se generd ninguna situacién, sino que se observaron
situaciones ya existentes, no provocadas intencionalmente en la investigacion. Las
variables no se manipularon, no se tuvo control directo sobre dicha variable ni se
pudo influir en ella, porque ya sucedieron, al igual que sus efectos. Es
transeccional o transversal, porque los datos se recolectaron en un solo
momento, en un tiempo Unico. Su propdsito fue describir a las variables y analizar
su influencia e interrelacién en un momento dado. Es de tipo correlacional, porque
tienen el propésito conocer la relacion o grado de asociacion que existe entre dos
0 mas conceptos, variables, categorias o fendbmenos. Miden las variables y su

relacion en términos estadisticos.
Métodos de investigacion

Se consider6 utilizar el método de investigacion fue deductivo — inductivo ya que a
partir de una ley (autoeficacia) se pudo analizar sus elementos como son la cultura
organizacional y la motivacion laboral y a través del analisis de ambas variables se

pudo demostrar su correlacion.
Poblacion, muestra, unidad de andlisis y unidad de observacion
Poblaciéon

Se consideré como poblacion a los 80 colaboradores de la Empresa Volcan

Servicios Generales y Construccion en Cajamarca, 2019.
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4.5

Muestra

Sera la misma de la poblacién por ser pequefia, es decir, los 80 colaboradores de
la Empresa Volcan Servicios Generales y Construccion en Cajamarca, 2019.
Debido a que el estudio fue motivacional se consider6 a todos los colaboradores
para evitar que los excluidos piensen que su opiniéon no se tomé en cuenta. La
muestra por ser igual a la poblacion, se denoté como poblacién muestral o censo,

ya que es finita y susceptible de medicion.
Unidad de Analisis

Se consider6 como unidad de analisis al accionista, la gerencia y el colaborador de

la Empresa Volcan Servicios Generales y Construccion en Cajamarca, 2019.
Unidad de Observacion

El accionista, la gerencia y el colaborador de la Empresa Volcan Servicios

Generales y Construccion en Cajamarca, 2019.
Técnicas e instrumentos de recopilacién de informacion

La técnica que se utilizé para a recoleccién de datos fue la Encuesta, la misma que
contd con el instrumento denominado Cuestionario para cada una de las variables,
la cual estuvo disefiada basandose en la escala psicométrica: Escala de Likert, la
cual permitié medir actitudes y conocer el grado de conformidad del encuestado con
cualquier afirmacion que se le proponga. El formato consisti6 de 5 niveles de
respuesta: siempre, la mayoria de veces si, algunas veces si, algunas veces no, la
mayoria de veces no y nunca al permiti6 medir actitudes y conocer el grado de

conformidad del encuestado con cualquier afirmacién que se le proponga.

Los instrumentos a utilizar reunié el requisito esencial necesario: Confiabilidad del
instrumento, se refiere al grado en que su aplicacion repetida al mismo individuo u
objeto produce resultados iguales, para ello se realiz6 una prueba piloto a 30

colaboradores de la Empresa Volcan Servicios Generales y Construccion y se
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4.6

4.7

4.8

sometié a la prueba de consistencia usando el indicador coeficiente Alfa de
Cronbach, coeficiente que se empled para calcular cuantitativamente lo llamado
“consistencia interna” cuyo resultado para la variable cultura organizacional fue de
0.918 vy para la variable motivacion laboral fue de 0.932 determinandose que los

niveles de confiabilidad de ambas son buenas.
Técnicas para el procesamiento y andlisis de la informacién

Se utilizo el SPSS 25 (Paquete Estadistico para las Ciencias Sociales), a través del
andlisis de la prueba de correlacion de Pearson, cuya medida de asociacion se
realiza entre 2 variables ordinales que toman un valor entre +1 y -1, estableciendo
si las variables ordinales se relacionan entre si. Por ser una investigacién de
Ciencias Sociales, el nivel de significancia usado es del 95% de seguridad

generalizada sin equivocarse y el 5% en contra.

Para la validacion de los instrumentos también se utilizé el SPSS 25, a través del

coeficiente Alpha de Cronbach.

También se utilizo el Microsoft Excel para el procesamiento de los datos obtenidos:
Tablas y figuras estadisticas, representaciones visuales que permitieron una mejor
comprension de la informacién presentada y el Microsoft Word como procesador de

textos, para la redaccion del presente trabajo de investigacion.

Se consideré que la variable cultura organizacional contiene 29 preguntas y la

variable motivacion laboral 31 preguntas, con la escala de Likert de 5 valores.
Equipos, materiales, insumos, etc.

Equipos: Laptop e Impresora.

Materiales: Utiles de oficina (papel bond, lapiceros, grapas, clips, entre otros).
Insumos: Cartucho negro y de color HP

Matriz de consistencia metodolégica
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Tabla 2. Matriz de Consistencia

TITULO: Relacién de la Cultura Organizacional en la Motivacion Laboral en los colaboradores de una empresa de servicios generales y construccion, Cajamarca 2019

Formulacion del problema

Objetivos

Hipotesis

Variables

Dimensiones

Indicadores

Metodologia

PROBLEMA GENERAL

¢Cudl es larelacion de la
cultura organizacional en la
motivacion laboral en los
colaboradores de la empresa
Volcan de Servicios
Generales y Construccion en
Cajamarca, 2019?

PROBLEMAS
ESPECIFICOS

¢ Cudl es la cultura
Organizacional en los
colaboradores de la empresa
Volcan Servicios Generales y
Construccién en Cajamarca,
20197

OBJETIVO GENERAL

Determinar la relacién de la
cultura organizacional con la
motivacion laboral en los
colaboradores de la empresa
Volcan de Servicios Generales
y Construccion en Cajamarca,
2019

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Identificar la cultura
organizacional en los
colaboradores de la empresa
Volcan Servicios Generales y
Construccién en Cajamarca,
2019

Identificar la motivacion laboral
en los colaboradores de la
empresa Volcan Servicios

Generales y Construccion en
Cajamarca, 2019

Determinar la relacion entre la
cultura organizacional en la
motivacion extrinseca en los
colaboradores de la empresa

Volcan Servicios Generales y
Construccién en Cajamarca,

2019.

HIPOTESIS GENERAL

La Cultura Organizacional se
relaciona directamente con la
Motivacién Laboral en los
colaboradores de la empresa

Volcan de Servicios Generales y

Construccion en Cajamarca,
2019

HIPOTESIS ESPECIFICAS

La dimensién de mayor
relevancia en la Cultura
Organizacional es como los
colaboradores ven, oyen y
sienten en la empresa Volcan
Servicios Generales y
Construccién en Cajamarca,
2019

Variable
Independiente
Cultura
Organizacional

Nivel de tecnologia

- Nivel de ambiente fisico

Artefactos - Estilo de liderazgo
- Nivel de lenguaje
- Nivel de seguridad
- Nivel de iniciativa para
nuevos retos
Valores

- Nivel de pasion y liderazgo

Supuestos béasicos
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- Nivel de honradez vy
honestidad
- Nivel de innovacién vy

aceptacion de riesgos

- Atencion al detalle

- Orientado a los resultados

Tipo de investigacion
- Bésica

Nivel de investigacion
- Descriptiva Correlacional

Método
- Deductivo — Inductivo

Disefio de la investigacion
- No experimental
- Transversal

Unidad de analisis
El accionista, la gerencia y el
colaborador

Poblacién
Los 80 colaboradores de una
empresa Volcan Servicios
Generales y Construccion en
Cajamarca, 2019

Muestra
Los 80 colaboradores de una
empresa Volcan Servicios
Generales y Construccién en
Cajamarca, 2019

Técnica e instrumento
- Encuesta/ Cuestionario

Procesamiento de datos




¢ Cudl es la motivacién
laboral en los colaboradores
de la empresa Volcan
Servicios Generales y
Construccion en Cajamarca,
20197

¢ Cudl es larelacion entre la
cultura organizacional en la
motivacién extrinseca en los
colaboradores de la empresa
Volcan Servicios Generales y
Construccion en Cajamarca,
2019?

¢ Cudl es la relacion entre la
cultura organizacional en la
motivacion intrinseca en los
colaboradores de la empresa
Volcan Servicios Generales y
Construccion en Cajamarca,
2019

Determinar la relacién de la
cultura organizacional en la
motivacion intrinseca en los
colaboradores de la empresa
Volcéan Servicios Generales y
Construccién en Cajamarca,
2019.

Elaborar una propuesta en la
Cultura Organizacional para
mejorar la Motivacion Laboral
en los colaboradores de la
empresa Volcan  Servicios
Generales y Construcciéon en
Cajamarca, 2019.

La dimensién de mayor
relevancia en la Motivacion
Laboral es lo intrinseco en los
colaboradores de la empresa
Volcéan Servicios Generales y
Construccion en Cajamarca,
2019.

La cultura organizacional se

relaciona directamente en la

motivacién extrinseca en los

colaboradores de la empresa

Volcan Servicios Generales y

Construccién en Cajamarca,
2019

La cultura organizacional se

relaciona directamente en la

motivacién intrinseca en los

colaboradores de la empresa

Volcan Servicios Generales y

Construccién en Cajamarca,
2019

Orientado a las personas
Orientados a los equipos

Energia
Estabilidad

Nivel de calidad de la

Supervision

Nivel de salario

Nivel de politicas de la

empresa

Nivel de condiciones fisicas

del trabajo

Nivel de relaciones con los

demas

Nivel de seguridad laboral

Extrinseca
Variable
Dependiente
Motivacién
Laboral
Intrinseca

Nivel de desarrollo personal
Nivel de reconocimiento

Nivel de responsabilidad

Nivel de logro

- Programa estadistico
SPSS y Microsoft Excel.

Fuente: Informacion obtenida de la investigacion.
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CAPITULO V

RESULTADOS Y DISCUSION

5.1 Presentacion de Resultados

Objetivo General: Determinar la relacién de la cultura organizacional con la

motivacion laboral en los colaboradores de la empresa Volcan Servicios Generales

y Construccion en Cajamarca, 2019

Tabla 3. Cultura Organizacional con la Motivacion Laboral en los colaboradores de la empresa
Volcan Servicios Generales y Construccion en Cajamarca, 2019

Cultura Organizacional

S . Algunas
Motivacion Lamayoria o os s La mayoria .
Laboral Nunca  deveces | ' . Siempre Total
no algunas veces de veces si
no
N° % N° % N° % N° % N° % N° %

Nunca 0 0,0%w 0O 00% O 0,0% 0 00% 19 238% 19 23,8%
Lamayoriade o 60 0 00% O 00% 32 40,0% 9 11,3% 41 51,3%
veces no
Algunas veces
si, algunas 0 00% O 00% 15 188% 5 63% 0 0,0 20 25,0%
veces no
Lamayoriade 5 o600 0 00% O 00% 0 00% 0 00% 0 0,0%
veces Si
Siempre 0 0,0 0O 00% O 0,0% 0 00% 0 00 0 0,0
Total 0 0,0 0O 00% 15 18,8% 37 46,3% 28 350% 80 100,0%
Nota. Encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa Volcan Servicios Generales y

Construccién en Cajamarca, 2019

En la tabla de contingencia, dentro de lo mas relevante se observa que entre los

encuestados el 40.0% de los colaboradores indican en la cultura organizacional la

mayoria de veces si y en la motivacion laboral la mayoria de veces no. El 23.8%

siempre en la cultura organizacional y nunca en la motivacién laboral. El 18.8%

algunas veces si y algunas veces no en la cultura organizacional y la motivacion

laboral.
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45.0%

40.0%
40.0%
35.0%
30.0%
0,
25.0% 23.8%
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20.0% 18.8%
[v)
15.0% 11.3%
0,
10.0% 6.3%
5.0%
0.0% 0.0% 0.0% — 0.0% 0.0% 0.0% 0.0%
0.0%
Nunca La mayoria de Algunas veces si, La mayoria de Siempre
veces no algunas veces no veces si

Cultura Organizacional

Figura 6. Cultura Organizacional con la Motivacion Laboral en los colaboradores de la empresa
Volcan Servicios Generales y Construccion en Cajamarca, 2019

Tabla 4. Correlaciones Cultura Organizacional con la Motivacién Laboral en los
colaboradores de la empresa Volcan Servicios Generales y Construccion en Cajamarca,
2019

. Cultura Motivacion
Correlaciones N
Organizacional Laboral
o e 1
Cultura
Organizacional Sig. (bilateral) 0,000
N 80 80
Correlacion de 856" 1
Pearson
Motivacion Laboral Sig. (bilateral) 0,000
N 80 80

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

Para comprobar la hipétesis de investigacion se utilizé la correlacion de Pearson
para variables ordinales (las respuestas se encuentran en escala de Likert), donde
Rs = 0,856 tiene correlacién directa, también la significacion aproximada (Sig.
Aprox. =0,00) es menor que el nivel de significancia (a= 0,05), por lo tanto, se puede
afirmar que existe relacion de la Cultura Organizacional con la Motivacion Laboral
en los colaboradores de la empresa Volcan Servicios Generales y Construccion en
Cajamarca, 2019.
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Objetivo Especifico 1: Identificar la cultura organizacional en los colaboradores de

la empresa Volcan Servicios Generales y Construccion en Cajamarca, 2019

Tabla 5. Cultura organizacional en los colaboradores de la empresa Volcan

Servicios Generales y Construccion, Cajamarca 2019

Cultura Organizacional N° %
Nunca 0 0,0%
La mayoria de veces no 0 0,0%
Algunas veces si, algunas veces no 21 26,3%
Artefactos . )
La mayoria de veces si 39 48,8%
Siempre 20 25,0%
Total 80 100,0%
Nunca 0,0%
La mayoria de veces no 0,0%
Algunas veces si, algunas veces no 11 13,8%
Valores i )
La mayoria de veces si 38 47,5%
Siempre 31 38,8%
Total 80 100,0%
Nunca 0,0%
La mayoria de veces no 0,0%
Algunas veces si, algunas veces no 18 22,5%
Supuestos )
La mayoria de veces si 32 40,0%
Siempre 30 37,5%
Total 80 100,0%

Fuente: Resultados obtenidos del procesamiento de datos SPSS

Se observa que los colaboradores de la empresa Volcan Servicios Generales y

Construccion en Cajamarca, considera que el 48.8% “la mayoria de veces si” su

cultura organizacional se identifica con la dimension artefactos, el 47.5%

considera que “la mayoria de veces si” su cultura organizacional se identifica con

la dimensién valores y el 40% considera que “la mayoria de veces si” su cultura

se identifica con la dimension supuestos.

Se evidencia en las tres dimensiones de la cultura organizacional el nivel mas

alto en el nivel “la mayoria de veces si”. Se considera que la cultura

organizacional es aceptada dentro de la empresa y que se transmite a los
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colaboradores a través de los procesos organizacionales visibles, valores y las
creencias o hormas compartidas dentro de la empresa. Con estos resultados, se
puede concluir que la cultura organizacional es fundamental para el desarrollo

de los objetivos de la empresa.

60.0%
S0.0% 48.8% 47.5%
40.0% 38.8% 40.0% 37 594
30.0% 26.3% 25.0% 22.5%
20.0% 13.8%
10.0%
0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0%
0.0%
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Figura 7. Cultura organizacional en los colaboradores de la empresa Volcan Servicios
Generales y Construccion en Cajamarca, 2019
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Objetivo Especifico 2: Identificar la motivacién laboral en los colaboradores de la
empresa Volcan Servicios Generales y Construccion en Cajamarca, 2019

Tabla 6. Motivacién laboral en los colaboradores de la empresa Volcan Servicios
Generales y Construccion, Cajamarca, 2019

Motivacion Laboral N° %
Nunca 17 21,3%
La mayoria de veces no 36 45,0%
Motivacion Algunas veces si, algunas veces no 27 33,8%
Extrinseca La mayoria de veces si 0 0,0%
Siempre 0 0,0%
Total 80 100,0%
Nunca 21 26,3%
La mayoria de veces no 44 55,0%
Motivacion Algunas veces si, algunas veces no 15 18,8%
Intrinseca  La mayoria de veces si 0 0,0%
Siempre 0 0,0%
Total 80 100,0%

Fuente: Resultados obtenidos del procesamiento de datos SPSS

Se observa que los colaboradores de la empresa Volcan Servicios Generales y
Construccion en Cajamarca, considera que el 45.0% “la mayoria de veces no”
su motivacién laboral no se identifica con la dimensién extrinseca y el 55.0%
considera que “la mayoria de veces no” su motivacion laboral no se identifica

con la dimension intrinseca.

Se evidencia en las dos dimensiones de la motivacion laboral el nivel méas alto
en el nivel “la mayoria de veces no”. Se considera que la motivacién laboral no
es tan bien aceptada dentro de la empresa, con estos resultados, se puede

concluir que la motivacién laboral debe ser mejor trabajada en la empresa.
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55.0%
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no veces no Si no veces no Si
Motivacion Extrinseca Motivacion Intrinseca

Figura 8. Motivacion laboral en los colaboradores de la empresa Volcan Servicios Generales
y Construccion en Cajamarca, 2019
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Objetivo Especifico 3: Determinar la relacion entre la cultura organizacional en la

motivacion extrinseca en los colaboradores de la empresa Volcdn Servicios

Generales y Construccion en Cajamarca, 2019.

Tabla 7. Cultura organizacional en la motivacion extrinseca en los colaboradores de la empresa
Volcan Servicios Generales y Construccion, Cajamarca 2019

Cultura Organizacional

i Algunas

o La mayoria i i
Motivacion veces si, La mayoria )

. Nunca de veces ~ Siempre Total
Extrinseca algunas veces de veces si

no
no
N° % N° % N° % N° % N° % N° %
Nunca 0 00 0O 0,0% O 0,0% 0 00% 17 21,3% 17 21,3%
La mayoria de
0 00% 0O 00% O 00% 25 31,3% 11 13,8% 36 45,0%

veces no
Algunas veces
si, algunas 0 00% O 0,0% 15 18,8% 12 150% O 0,0% 27 33,8%
veces no
La mayoria de

) 0 00% 0O 00% O 0,0% 0O 00% 0 00% O 0,0%
veces si
Siempre 0 00% 0O 00% O 0,0% 0O 00% 0 00% O 0,0%
Total 0 00% O 0,0% 15 18,8% 37 46,3% 28 35,0% 80 100,0%

Fuente: Resultados obtenidos del procesamiento de datos SPSS

En la tabla de contingencia, dentro de lo mas relevante se observa que entre los

encuestados el 31.3% de los colaboradores indican en la cultura organizacional la

mayoria de veces si y en la motivaciéon laboral la mayoria de veces no. El 21.3%

siempre en la cultura organizacional y nunca en la motivacion laboral. El 18.8%

algunas veces si y algunas veces no en la cultura organizacional y la motivacion

laboral.
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Figura 9: Cultura organizacional en la motivacion extrinseca en los colaboradores de la
empresa Volcan Servicios Generales y Construccion en Cajamarca, 2019

Tabla 8. Correlaciones de la cultura organizacional en la motivacion extrinseca en los
colaboradores de la empresa Volcan Servicios Generales y Construccion, Cajamarca 2019

Correlaciones

Cultura Motivacion

Organizacional Extrinseca
Correlacion de 1 804"
Pearson !
Cultura Organizacional Sig. (bilateral) 0.000
N 80 80
Correlacion de 804" 1
Pearson !
Motivacion Extrinseca Sig. (bilateral) 0,000
N 80 80

Fuente: Resultados obtenidos del procesamiento de datos SPSS

Para comprobar la hipétesis de investigacion se utilizé la correlacion de Pearson

para variables ordinales (las respuestas se encuentran en escala de Likert), donde

Rs = 0,804 tiene correlacién directa, también la significacion aproximada (Sig.

Aprox. =0,00) es menor que el nivel de significancia (a= 0,05), por lo tanto, se puede

afirmar que existe relacion de la Cultura Organizacional con la Motivacion Laboral

Extrinseca en los colaboradores de la empresa Volcan Servicios Generales y

Construccion en Cajamarca, 2019.



Objetivo Especifico 4: Determinar la relacién de la cultura organizacional en la
motivacion intrinseca en los colaboradores de la empresa Volcan Servicios
Generales y Construccion en Cajamarca, 2019.

Tabla 9. Cultura organizacional en la motivacion intrinseca en los colaboradores de la empresa
Volcan Servicios Generales y Construccion, Cajamarca 2019

Cultura Organizacional

Motivacion La mayoria \22222? La mayoria _
Intrinseca Nunca de \r/f)ces algunas veé:es de veces si Siempre Total
no
N° 9% N° % N° % N° % N° % N° %
Nunca 0 00% 0 00% O 0,0% 2 25% 19 238% 21 26,3%
La mayoria de

veces no 0 00% O 00% 5 63% 30 375% 9 11,3% 44 55,0%

Algunas veces
si, algunas 0 00 O 00% 10 125% 5 63% O 0,0% 15 18,8%
veces no

Lamayoriade o 5600 0 00% 0 00% O 00% 0 00% O 00%

veces Si
Siempre 0 00% 0 00% O 0,0% 0 00% 0 00% O 0,0%
Total 0O 00 0O 0,0% 15 188% 37 46,3% 28 35,0% 80 100,0%

Fuente: Resultados obtenidos del procesamiento de datos SPSS

En la tabla de contingencia, dentro de lo méas relevante se observa que entre los
encuestados el 37.5% de los colaboradores indican en la cultura organizacional la
mayoria de veces si y en la motivacion laboral la mayoria de veces no. El 23.8%
siempre en la cultura organizacional y nunca en la motivacion laboral. El 12.5%
algunas veces si y algunas veces no en la cultura organizacional y la motivacion

laboral.
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Figura 9. Cultura organizacional en la motivacion intrinseca en los colaboradores de la empresa
Volcan Servicios Generales y Construccion en Cajamarca, 2019

Tabla 10. Correlaciones de la cultura organizacional en la motivacién intrinseca en los
colaboradores de la empresa Volcan Servicios Generales y Construccion, Cajamarca 2019

. Cultura Motivacion
Correlaciones N p
Organizacional Intrinseca
Correlacion de 1 735"
Cultura Organizacional . Pea_rson
Sig. (bilateral) 0,000
N 80 80
Correlacion de 735" 1
Motivacion Intrinseca . Pea_rson
Sig. (bilateral) 0,000
N 80 80

Fuente: Resultados obtenidos del procesamiento de datos SPSS

Para comprobar la hipétesis de investigacion se utilizé la correlacion de Pearson
para variables ordinales (las respuestas se encuentran en escala de Likert), donde
Rs = 0,735 tiene correlacién directa, también la significacion aproximada (Sig.
Aprox. =0,00) es menor que el nivel de significancia (a= 0,05), por lo tanto, se puede
afirmar que existe relacion de la Cultura Organizacional con la Motivacion Laboral
Intrinseca en los colaboradores de la empresa Volcan Servicios Generales y

Construccion en Cajamarca, 2019.
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5.2 Andlisis, Interpretacion y discusion de resultados

Hoy en dia en este mundo globalizado, a un nivel de cultura organizacional es
importante que las empresas generen en los colaboradores una identidad coman,
cada vez mas diversa, que les permita asegurarse el éxito en el mundo con mayor

competitividad.

Por otro lado, es fundamental entender la motivacion laboral en los colaboradores,
sin embargo, es dificil de comprender comportamiento de las personas sin tener un

minimo conocimiento de lo que les motiva.

Por tanto, la cultura organizacional y la motivacién laboral dentro de las empresas,
es un aspecto muy importante dado que tienen una relacion dentro del desarrollo

personal y en las actividades de los colaboradores.

De acuerdo, a la presente investigacion se ha tomado en cuenta la muestra
compuesta por toda la poblacion, ascendiente a los 80 colaboradores que
actualmente laboran dentro de la empresa determinar la relacion que hay entre la

cultura organizacional en la motivacion laboral.

Discusion de Resultados

Afez (2006), menciona la existencia de una relacion estrecha entre los elementos
y caracteristicas de la Cultura Organizacional y los factores motivacionales, de los
docentes universitarios de la Universidad Rafael Belloso Chacin en Venezuela, lo
gue se contrasta con los resultados obtenidos en la presente investigacién que nos
permite afirmar que existe relacion de la cultura organizacional con la motivacién
laboral de los colaboradores en la empresa Volcan Servicios Generales y

Construccion en Cajamarca.

Chiavenato (2017), mencion6 que la cultura organizacional o cultura corporativa
refleja la forma en que cada organizacién aprende a lidiar con su entorno. Es una

mezcla de supuestos, creencias, comportamientos, historias, mitos y metaforas y
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otras ideas que, en conjunto, reflejan el modo particular de funcionar una
organizacion, por tanto, se contrasta de acuerdo a los resultados que la cultura

organizacional es aceptada dentro de la empresa.

Pastor (2018), demostré la relacion entre la variable motivacion laboral y cultura
organizacional de los trabajadores de la sede de la Corte Superior de Justicia de
Arequipa, donde se observé que los trabajadores perciben su alta motivacién
laboral y a su vez perciben las caracteristicas dominantes de su cultura
organizacional como alta. Se contrasta, los resultados obtenidos en la presente
investigacion que nos permite afirmar la relacion de la cultura organizacional con la
motivacion laboral de los colaboradores en la empresa Volcan Servicios Generales
y Construccion en Cajamarca. Lo mencionado, se respalda de Robbins y Judge
(2017), La cultura es el adhesivo social que ayuda a mantener unida la organizacion

al proveer estandares de lo que deberian decir y hacer los trabajadores.

Burga y Wiese (2018) evidenciaron que la motivacién cumple un rol importante en
la busqueda de un buen desempefio y de mayores beneficios tanto para los
directivos como para el personal administrativo en una empresa agroindustrial, lo
gue significa que, al tener una motivacién favorable, ésta influye en el buen
desempefio de los colaboradores. Lo mencionado, se contrasta con los resultados
obtenidos, donde se demuestra que la motivacién laboral es intrinseca con el 55%,
generando un compromiso en el desempefio de sus labores de los colaboradores.
Lo mencionado, se respalda de Chiavenato (2017), donde menciona la teoria del
proceso de motivacion que esta enfocada al comportamiento de las personas y al

compromiso en la empresa.

Llaque (2017) evidencio6 que la dimensién de la motivacion que tiene mayor nivel de
relevancia en la Unidades Ejecutoras de Inversién Social de una empresa Minera
en la Regién Cajamarca es la Motivacion Intrinseca ya que los colaboradores

actian por su propio interés, porque sienten que sus actividades laborales son
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interesantes, es decir, sienten desarrollo personal, reconocimiento, responsabilidad
y logro en la actividad misma. Lo que no se contrasta, con lo resultados de la
investigacion donde se no demuestra un nivel alto en la motivacion intrinseca, dado
gue los colaboradores consideran que no se encuentran motivados de acuerdo, a
su desarrollo personal, reconocimiento, responsabilidad y logro que cada uno

puede obtener.

De lo indicado anteriormente, la investigacion respalda a Reeve (2010), donde
menciona que la motivacion intrinseca estd basada en el nivel de desarrollo

personal, nivel de reconocimiento, nivel de responsabilidad y nivel de logro.
5.3 Contrastacion de Hipotesis

a) Formulacién de hipétesis
Hy:p =0 La Cultura Organizacional no se relaciona directamente con la
motivacién laboral en los colaboradores de la empresa Volcan Servicios
Generales y Construccion en Cajamarca, 2019.
H,: p # 0 La Cultura Organizacional se relaciona directamente con la motivacion
laboral en los colaboradores de la empresa Volcdn Servicios Generales y
Construccion en Cajamarca, 2019.

b) Nivel de significancia

a=0.01

¢) Estadigrafo de prueba

_rVn-2

b=

con n-2 grados de libertad
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Tabla 11. Relaciéon de la cultura organizacional en la motivacion laboral de los
colaboradores de la empresa Volcan Servicios Generales y Construccion en Cajamarca,
2019

. Cultura Motivacion
Correlaciones Organizacional Laboral
Correlacion de =
Cultura Pearson 1 en
Organizacional Sig. (bilateral) 0,000
N 80 80
Correlacion de 856" 1
Motivacion Laboral . Pea_rson
Sig. (bilateral) 0,000
N 80 80

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

d) Decisién

Interpretacion descriptiva: Se muestra en la tabla 11 que el coeficiente de

correlacion de Pearson (r = 0.856) presentd una correlacion directa alta entre la

Cultura Organizacional con la Motivacion Laboral.

Interpretacion inferencial: Se observo que la Sig. (bilateral) = 0.000 es menor

gue el nivel de significancia (o = 0.05), por lo que se rechaza la hipétesis nula.

Por lo tanto, existe suficiente evidencia para afirmar que la Cultura

Organizacional se relaciona directamente con la motivacion laboral en los

colaboradores de la empresa Volcan Servicios Generales y Construccion en

Cajamarca, 2019.

Teniendo en cuenta los resultados obtenidos luego del andlisis correspondiente

del coeficiente de correlacién de Pearson, se puede afirmar que se ACEPTA, la

hipétesis general, ya que el coeficiente es de obtenido es de 0,856 que refleja

una correlacion directa alta y con un nivel de significancia menor que 0,05.

La cultura organizacional se relaciona directamente con la Motivacién laboral en

los colaboradores de la empresa Volcan Servicios Generales y Construccion en

Cajamarca, 2019.
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CAPITULO VI
PROPUESTA
6.1 Elaboracion de la propuesta para la solucién del problema

La propuesta que se plantea se basa en los aspectos que se encontré6 mayor
debilidad en la cultura, los cuales son importante para lograr el desarrollo de los

objetivos corporativos.

Con la investigacion realizada se ha logrado identificar factores criticos en la
empresa, tanto para la cultura organizacional como para la motivacién laboral; por
lo que a lo largo de la propuesta se ha planteado objetivos, asi como también una
serie de acciones a tomar en cuenta. Con las recomendaciones se pretende
demostrar lo conveniente de la aplicacién del presente plan y como mantenerla a lo

largo de la vida institucional de la organizacion.

Acciones
Para los colaboradores de la empresa Volcan Servicios Generales y Construccion

en Cajamarca, se propone las siguientes acciones:

Promocion de la filosofia institucional

Comunicacion interna.

Promocién del liderazgo participativo.

Promocién del trabajo en equipo

La propuesta se aplicard a todos los niveles de la empresa Volcan Servicios
Generales y Construccion en Cajamarca, para realizar este trabajo se tiene en

consideracion motivar a los colaboradores.
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Empresa

Trabajo en Filosofia
equipo Institucional

Liderazgo Comunicacién
Participativo Interna

Figura 10. Elaboracion propia 2019. Propuesta planteada

Promocién de la filosofia institucional
Objetivo

Lograr que todos los colaboradores de la empresa conozcan, cual es la mision,

vision, valores y objetivos de la empresa.

Acciones

e Cada colaborar que inicie su vinculo con la empresa debe tener conocimiento
de la filosofia de la empresa, es decir, su razon de ser, por lo cual es importante
se incluya dentro de su induccién a los nuevos colaboradores

e Para todos los colaboradores que se encuentren laborando, se debe realizar
talleres que estén encaminados a que conozcan la filosofia institucional y se
comprometan para ser parte de ella.

¢ Realizar difusién de la filosofia institucional, por medios visuales, virtuales, que
pueda hacer que el colaborar este en permanentemente informado y que sea

parte de su dia a dia laborable.
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Comunicacion Interna
Objetivo

Obtener un nivel 6ptimo de comunicacion vertical (ascendente y descendente) y
horizontal, dentro de la empresa en las diferentes areas donde exista intercambio

de informacion
Acciones

e Talleres de comunicacion interna para todos los miembros de la empresa,
donde se detalle lo siguiente:

¢ Habilidades comunicativas

e Proceso comunicativo

e Comunicacion efectiva

e Comunicacion vertical y horizontal

e Desarrollar mecanismos que fomenten la comunicacion, como carteles,
boletines, correos informativos, reuniones u otros que mantengan a los

colaboradores informados y actualizados.
Liderazgo participativo
Objetivo

Obtener un nivel 6ptimo de comunicacion vertical (ascendente y descendente) y
horizontal, dentro de la empresa en las diferentes areas donde exista intercambio

de informacion
Acciones

e Talleres de liderazgo y sus diferentes tipos.
¢ Beneficios y ventajas del liderazgo participativo.

¢ Como implantar el liderazgo participativo en la empresa.
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Trabajo en Equipo
Objetivo
Impulsar el trabajo en equipo en las diferentes areas, como herramienta esencial
para alcanzar los objetivos de la empresa
Acciones
e Talleres de liderazgo y sus diferentes tipos.
e Beneficios y ventajas del liderazgo participativo.

e Como implantar el liderazgo participativo en la empresa.

La propuesta busca que las personas vayan cambiando su actitud mental, lo que
implicaria a la empresa realizar toda una evaluacion de su actual estructura y
cultura, ademas es indispensable contar con colaboradores competentes y
comprometidos con la empresa, ademas establecer una cultura organizacional y

difundirla permitira identificarse con los valores de la empresa.
6.2 Beneficios que aporta la propuesta

El éxito de las empresas depende de las estrategias que utilizan. La cultura
organizacional es una estrategia para la cohesion de sus colaboradores y

el desempefio de la organizacién.

La motivacion laboral, se establece como base fundamental para el desarrollo
armoénico de las organizaciones empresariales, de ella depende el crecimiento
individual, social, institucional y organizacional, el flujo o accién motivacional es el
estimulo que reciben los miembros de la organizacion para crear conciencia en la
labor que han de cumplir, del mismo modo tiende a satisfacer necesidades, capaz
de controlar el comportamiento de los individuos y de los equipos de trabajo en

funcién de los objetivos, vision y misién de la empresa.

La cultura organizacional transparente tiene como resultados trabajadores felices.

Cuando un empleado es feliz es més innovador en el trabajo.
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CONCLUSIONES

Se concluye que la Cultura Organizacional se relaciona significativamente con la
Motivacion Laboral de los colaboradores en la Empresa Volcan Servicios Generales y
Construccion en Cajamarca, dado que, a través del andlisis correspondiente del Modelo
Pearson el coeficiente obtenido fue de 0,856 que refleja una correlacion directa alta y
un nivel de significancia 0.00 menor al 0,05, concluyendo que efectivamente la hipotesis

planteada es significativa.

Se evidencia en cuanto a la cultura organizacional se identifica que las tres dimensiones
gue tienen mayor nivel de relevancia son los artefactos, valores y supuestos, por lo que
se concluye que la cultura organizacional es aceptada dentro de la empresa y que se
transmite a los colaboradores a través de los procesos organizacionales visibles, valores

y las creencias o normas compartidas dentro de la empresa.

Se evidencia que la dimensién de la motivacién laboral que tiene mayor relevancia es la
motivacién intrinseca dado que presenta un nivel de 55%, lo que significa que los
colaboradores actdan por su propio interés y les gusta hacer sus diferentes actividades,
es decir, sienten su desarrollo personal, reconocimiento, reconocimiento y logro en la

actividad que realizan.

Se concluye en cuanto a la relacién entre la cultura organizacional con la motivacion
extrinseca tiene un nivel bajo de 31.3%, debido a que los colaboradores se sienten
motivados mas motivados y dan importancia a su desarrollo personal, reconocimiento,

responsabilidad y logro sobre las actividades que realiza.

Se concluye que la relacién de la dimensién de la cultura organizacional con la
motivacién intrinseca se relaciona, dado que el resultado es de 37.5% lo que significa
gue los colaboradores dan mas importancia a intereses personales dentro de la

empresa.
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RECOMENDACIONES

La Cultura Organizacional para mantener una relacion con la Motivacion Laboral de los
colaboradores en la Empresa Volcan Servicios Generales y Construcciéon en Cajamarca,
se recomienda implementar la propuesta de la presente investigacion de acuerdo, a las
necesidades de la empresa, para generar mayor significancia en la influencia en la

motivacién de los colaboradores.

Se recomienda que en cuanto la variable cultura organizacional, se deba transmitir
dentro de la empresa a los colaboradores, a través, de los procesos organizacionales
visibles, valores y las creencias o normas compartidas, serd fundamental para el
desarrollo de los objetivos de la empresa, lo cual generara mayor relacion con la

motivacién de los colaboradores.

Respecto a la variable que tiene mayor relevancia en Motivacion laboral, que es la
motivacioén intrinseca, se recomienda que siga fortaleciendo para que los colaboradores
actlen por su propio interés, para que sientan que sus actividades laborales son
interesantes y para que les guste hacerlo. También se recomienda que en una nueva
investigacion se use en la dimension de motivacion intrinseca los indicadores de

autonomia, sentido de competencia, afinidad y trascendencia.

Con respecto a la relacién entre la cultura organizacional con la motivacion extrinseca,
se recomienda a las areas involucradas a tener una mejora con respecto a la
supervision, salario, politicas de la empresa, asi como la condicién fisica del trabajo y

las relaciones con los demas y seguridad laboral.

Con respecto de la dimension de la cultura organizacional con la motivacion intrinseca,
se recomienda a las areas involucradas seguir fortaleciendo, a través de, una mejora
para gue los colaboradores actlen por su propio interés y sientan que sus actividades
laborales son interesantes y encuentren dentro la empresa su desarrollo personal,

reconocimiento, responsabilidad y logro que cada uno puede obtener.
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APENDICE

ENCUESTA PARA MEDIR LA CULTURA ORGANIZACIONAL
Estimado colaborador, la presente encuesta tiene por objetivo identificar lo que a la empresa en
la cual trabaja les ofrece a sus colaboradores. La encuesta es anénima, para lo cual solicito que
las preguntas sean respondidas de manera honesta. Para esto, debe responder cada item,

marcando con una equis (X) la opcion que considera mas adecuada segun su percepcion.

INDICACIONES
Marque con una X la respuesta que considere correcta de acuerdo a la pregunta.

1.Siempre 2. La mayoria de veces si 3. Algunas veces si, algunas veces no 4. La mayoria de
veces no 5. Nunca

N° ITEM 1123 ]|4

1 | Los medios tecnolégicos que emplea en sus labores son los necesarios.

2 | Laempresa usa las redes sociales para publicitar sus servicios.

3 | Sulugar de trabajo le brinda las condiciones necesarias para su buen desempefio.

4 | Ladistribucién fisica del area donde labora le permite trabajar comodo y eficientemente.

5 | Se siente conforme con la forma de que su jefe/gerente desempefia sus labores.

6 | Su jefe/gerente lo escucha y lo hace parte de los planes de trabajo a desarrollar

7 | La comunicacion con su jefe/gerente dentro de la empresa es abierta.

8 | Siente que la forma de expresarse facilita la comunicacién con sus compafieros de trabajo

9 | Tiene libertad de expresar su opinién sobre algin tema de la empresa.

10 La empresa le br_inda Ia_ capacitacion y/o formacién necesaria sobre su reglamento y normas para
desempefiarse satisfactoriamente.

11 | Lanormas y reglas de su empresa son claras y facilitan su trabajo

12 | Los habitos de la empresa donde labora se adecuan para trabajar de una manera integra.

13 | La empresa le recuerda todas las fechas, historias y anécdotas que han ocurrido desde sus inicios.

14 | El lugar de trabajo tiene las condiciones de seguridad necesarias para realizar su labor.

15 | Su éarea de trabajo es un lugar seguro para el desempefio de sus labores

16 | Su trabajo le permite el uso de sus conocimientos para contribuir a la empresa

17 | Se siente capaz de asumir nuevas responsabilidades

18 | Se siente comprometido con la empresa.

19 | Siente que es parte fundamental de la empresa donde labora

20 | La empresa donde labora confia en su desemperio.

21 | Se siente orgulloso de la empresa donde labora

22 | Su trabajo que desempefia le permite desarrollar su creatividad.

23 | Realiza su trabajo con el andlisis necesario

24 | Su trabajo contribuye al alcance de los objetivos de la empresa.

25 | La empresa donde labora se preocupa por el bienestar de los colaboradores

26 | Siente que la empresa busca la integracién de otras areas para el desarrollo eficiente de sus labores

27 | Eltrabajo en equipo es fundamental para obtener mejores resultados.

28 | Se siente con la energia necesaria para el desemperio de sus labores.

29 | La empresa donde labora le brinda estabilidad laboral.
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ENCUESTA PARA MEDIR LA MOTIVACION LABORAL

Estimado colaborador, la presente encuesta tiene por objetivo identificar lo que a la empresa en
la cual trabaja les ofrece a sus colaboradores. La encuesta es anénima, para lo cual solicito que
las preguntas sean respondidas de manera honesta. Para esto, debe responder cada item,
marcando con una equis (X) la opcion que considera mas adecuada segun su percepcion.

INDICACIONES
Marque con una X la respuesta que considere correcta de acuerdo a la pregunta.

1.Siempre 2. La mayoria de veces si 3. Algunas veces si, algunas veces no 4. La mayoria de
veces no 5. Nunca

N° ITEM 11234

1 | Sesiente conforme con la forma en que su jefe/gerente planifica, organiza, dirige y controla su trabajo.

2 | Considera que su sueldo esta por encima que el de su entorno social.

3 | Conocer la mision y vision de la empresa le motiva a lograr las metas.

4 | Tiene buenas relaciones con su jefe/gerente y sus comparieros de trabajo.

5 | Ellugar de trabajo tiene las condiciones de seguridad necesarias para realizar su labor.

6 | Siente que hace uso de sus conocimientos en el trabajo que realiza.

7 | Recibe opiniones o criticas constructivas sobre su trabajo para mejorar.

8 | Le dan lalibertad para hacer su trabajo de acuerdo a su criterio.

9 | Su trabajo contribuye al alcance de los objetivos de la empresa.

10 Su jefe/gerente hace un buen trabajo en la asignacion de sus funciones y coordinacién con los
colaboradores.

11 | El sueldo que recibe cubre sus intereses personales y familiares.

12 | Esta motivado porque la empresa cumple con los contratos y leyes laborales.

13 | Las condiciones de limpieza, salud e higiene en el trabajo son buenas.

14 | Le motiva que los colaboradores en la empresa se preocupen por sus compafieros de trabajo.

15 | La empresa es un lugar psicolégica y emocionalmente saludable donde trabajar.

16 | Siente que hace uso de sus habilidades y destrezas en el trabajo que realiza.

17 | Su jefe/gerente muestra aprecio y reconocimiento por el buen trabajo que realiza.

18 | Cumple con el horario establecido y demuestra puntualidad en su trabajo.

19 | El trabajo que realiza le permite desarrollar al maximo sus capacidades.

20 Le motiva el que su jefe/gerente tenga una vision clara de hacia dénde va la empresa y qué hacer para
lograrlo.

21 | Se siente recompensado econémicamente por su rendimiento en el trabajo.

22 | Le motiva que la empresa cuente con normas, politicas, reglamentos y las difunda a todos los trabajadores.

23 | Esta motivado porque la empresa le brinda las herramientas para mejorar su rendimiento laboral.

24 | Las relaciones con sus compafieros le motivan a tener un mejor desempefio en su trabajo.

25 | Se siente seguro y estable de permanecer en su empleo.

26 | Su trabajo actual le permite desarrollar su creatividad y resolver problemas.

27 | Puede tomar decisiones y desarrollar su trabajo con autonomia.

o8 Los resultados de su trabajo le motivan porque afectan significativamente la vida o bienestar de otras
personas.

29 | Los premios y/o incentivos que recibe le motivan para lograr sus metas y objetivos.

30 | Se siente motivado porque su trabajo contribuye al alcance de sus metas personales.
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ALFA DE CRONBASH - VARIABLE CULTURA ORGANIZACIONAL

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 30 100,0
Excluido® 0 0
Total 30 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en
todas las variables del
procedimiento.

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
918 29
Media de Varianza de Correlacion Crl’;-‘r.w'l‘::a‘;% si
escala siel escala siel total de &l elemento
elemento se elemento se elementos se ha

ha suprimido ha suprimido corregida suprimido
VARDOOO1 41 5667 119,289 520 915
VAROD0002 41,3333 123264 254 823
VARDOOO3 41,8000 121,476 A3 915
VARDOOOD4 41 7667 119,357 665 913
VARDOOOS 41,8667 119,154 671 912
VARDOOOG 41 7667 122,323 483 916
VARDO0O7 41,8333 119,799 595 914
VARODOOO8 41 8667 123,292 487 916
VARDOOOS 41,9333 121,995 579 914
VARDOO10 41,8333 120,902 652 913
VARD0011 41,9333 117,720 763 911
VAROOD12 41,9000 120,507 741 812
VARD0O13 41,0667 119,926 ,393 919
VARDOO14 417667 122,185 A61 916
VARDOO15 41,9000 126,300 351 917
VARDOD16 420000 122,690 540 915
VARDOO17 421333 127,568 ,348 a7
VARDOO18 422333 127,013 514 916
VARDOO19 41,9333 126,547 334 917
VARDDO20 41,9333 123444 478 9186
VARDOO21 42,2000 125,959 592 915
VARDD022 420667 127,582 i 918
VARD0023 42,2000 126,097 575 916
VARODD24 421667 126,144 528 916
VARD0025 41,7667 119,357 1 912
VAROD0026 41,8000 119,890 672 913
VARDO027 42,0333 123,757 472 916
VARODDO28 421000 125128 492 916
__VAR00029 41,5667 116.944 638 913
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ALFA DE CRONBASH — VARIABLE MOTIVACION LABORAL

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 30 100,0
Excluido® 0 0
Total 30 1000

a. La eliminacién por lista se basa en
todas las variables del
procedimiento.

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
932 3
Alfa de
Media de Varianza de Correlacion Cronbach si
escala siel escala siel total de el elemento
elemento se elemento se elementos se ha
ha suprimido ha suprimido corregida suprimido
VAR0ODDO1 46,7000 189,872 644 929
VARO0002 453333 182,575 562 831
VAR00003 469333 196,133 507 a3
VARO0004 46,8333 186,282 640 8929
VAR000DOS 46 9667 180,482 736 928
VARO0006 47,0333 195,482 601 930
VAR0DDO7 46,9333 199,513 284 932
VAROOOOB 46,5333 186,464 J16 928
VAR00009 46,7000 193,872 522 930
VAROOO10 47 0667 202,478 135 933
VARODD11 46,7000 191,045 553 930
VARO0OO12 45 6667 178,506 762 927
VARODD13 46,7000 192,907 468 931
VAROODO14 46 5667 186,599 740 928
VAR00DD15 46 9667 194,309 644 930
VARO0OOD16 46,8667 192,809 708 929
VAR0DD17 46,8333 194,006 358 933
VARD0018 46,7667 192185 G111 929
VAR00019 47,0333 199,413 379 932
VARODO20 46,9333 199,099 360 932
VAR00021 469333 193,582 608 930
VAR00022 459000 172,093 854 925
VAR0DD23 471000 200,714 a1 932
VAR00024 46,8667 193,223 613 930
VAR00025 47,0000 196,966 557 a3
VARO0026 46,5000 186,397 589 930
VAR0D027 46,6333 187,068 241 934
VARODD28 46,6667 182,506 793 926
VARODD29 46,9333 188,202 222 934
VARODO30 46,6333 187,275 561 930
VAR0D031 46,7667 190,806 596 829
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