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RESUMEN

Estudio que plante6é como objetivo determinar la influencia que tiene la cultura
organizacional en la motivacion de los trabajadores (y de sus dimensiones logro,
poder, afiliacion) en una empresa de servicios generales, Lima, 2022. La
metodologia conto con enfoque cuantitativo, de tipo aplicado, con nivel explicativo
y descriptivo, de disefio no experimental y corte transversal. La poblacion estuvo
conformada por 50 trabajadores de la empresa de servicios (finita). La muestra de
investigacion fue de 50 trabajadores. La técnica que se aplicé fue la encuesta de
modalidad virtual. El instrumento constd de 21 items, el cual fue validado
cuantitativamente, avalado por 5 jueces expertos con el coeficiente de V. Aiken de
1,00; los resultados de confiabilidad dieron valores de 0,859 alfa de Cronbach
general y 0,779 de dos mitades de Guttman. Se concluyé que la cultura
organizacional influye en la motivacion de los trabajadores en una empresa de
servicios generales, Lima, 2022 (sig.=0.000; r? = 0.383) asi como en sus
dimensiones logro, poder y afiliaciéon (sig.=0.000, r? = 0.399; sig.=0.000; r? = 0.323;
sig.=0.000 r? = 0.222) respectivamente. Finalmente, se emitieron conclusiones y
recomendaciones.

Palabras clave: Cultura organizacional, motivacion, gestion de organizaciones.



ABSTRACT

The objective of this study was to determine the influence of organizational culture
on the motivation of workers (and its dimensions achievement, power, affiliation) in
a general services company, Lima, 2022. The methodology used was quantitative,
applied, explanatory and descriptive, non-experimental and cross-sectional. The
population consisted of 50 workers of the service company (finite). The research
sample consisted of 50 workers. The technique applied was the virtual survey. The
instrument consisted of 21 items, which was validated quantitatively, endorsed by 5
expert judges with the V. Aiken coefficient of 1.00; the reliability results gave values
of 0.859 Cronbach's alpha general and 0.779 of two halves of Guttman. It was
concluded that organizational culture influences workers' motivation in a general
services company, Lima, 2022 (sig.=0.000; r2 = 0.383) as well as its dimensions
achievement, power and affiliation (sig.=0.000, r2 = 0.399; sig.=0.000; r2 = 0.323;
sig.=0.000 r2 = 0.222) respectively. Finally, conclusions and recommendations were

issued.

Keywords: Organizational culture, motivation, organizational management.



[. INTRODUCCION

Como realidad problematica, surge la prioridad de hacer énfasis a la valoracion
gue tiene la cultura organizacional en las empresas de servicios de nuestro pais, ya
que, debido a la inestabilidad politica, la aparicion de nuevas enfermedades caus6
gue muchas de estas empresas dejaran de lado su cultura organizacional, es decir
cambiaron su personalidad y forma de ser, lo cual los diferenciaba de la
competencia. Por esta razon muchas de estas empresas han perdido su esencia su
razén de ser, lo cual les trajo graves consecuencias afectando su economia y
sostenibilidad en el largo plazo, por ello requieren de una cultura sélida que permita
alinear su estrategia de negocio y a su vez crear en los trabajadores creencias,
habitos y valores orientados a la mejoria y crecimiento de la organizacion. Segun
Bayon (2015), una cultura organizacional es una agrupacion de opiniones, valores
y reglas que posee la organizacién, es decir son las tradiciones lo cual los
caracteriza y a su vez se transmite a todos los miembros de la compaifiia con el fin

de mejorar el potencial alinear las metas y objetivos a un solo propésito.

A causa de la COVID-19 innumerables compafiias se vieron obligadas a
reinventarse, cambiando el rubro o giro de su negocio, cabe resaltar que algunas
de estas organizaciones vieron esta crisis como un sinénimo de oportunidad,
optando por una nueva cultura que les permita hacer frente a esta crisis, tal es el
caso en el Diario La Voz (23 de setiembre de 2022), la empresa grupo Pinares fue
nominada como una de las entidades mas destacadas del mundo, ya que posee
una excelente cultura organizacional en el que todos sus colaboradores se sienten
satisfechos trabajando en conjunto. Asimismo, dicha compafia recibié un
reconocimiento por la autoridad mundial en investigacion y consultoria de ambientes
laborales mas conocida sus siglas (GPTW), lo cual se brinda solo a las mejores
empresas que mantienen una calidad de cultura y cuidan a sus colaboradores. Por
ello, dicha empresa ahora sera la mas cotizada y vista por los inversionistas ya que
les generard una mayor confianza y seguridad al momento de invertir. Segun el
Diario de Reseller Redactores (3 de octubre de 2022), Cisco es una empresa
situada en México que fue condecorada mundialmente por Great Place to Work



como una de las primeras compafiias en brindar una cultura organizacional, asi
como el mejor lugar para trabajar en el area de tecnologias, por otra parte cuenta
con mas de cinco mil trabajadores ya que para ellos su capital humano es lo mas
valioso y considera que una cultura es una inversion y se debe estar siempre en
constante innovacion, por esa razon la cultura de cisco busca ofrecer y mejorar un
ambiente en donde los trabajadores se sientan motivados desarrollando
entrenamientos asi como shadowings con el fin de sacar el mayor potencial de cada
uno de ellos. En el diario Expansion (02 de mayo de 2022), la empresa farmacéutica
Bristol Myers Squibb es conocida como una de las mas grandes compaiiias en el
sector salud y uno de los mayores lideres en cultura organizacional, gracias a que
esta empresa invierte millones de ddlares en hacer investigaciones y desarrollo, asi
como también en fomentar la igualdad con el fin de que sus trabajadores se sientan

augustos trabajando y a su vez adquieran mayores conocimientos.

En Lima, en el distrito de Los Olivos, una empresa privada de servicios enfocada
en la elaboracion de bolsas de papel y catalogo de colores, desea mejorar su cultura
organizacional ya que presenta muchos problemas, por lo cual se planteé como
medida de solucién incrementar la motivacién hacia los trabajadores, a manera de
influir positivamente en la cultura organizacional de la empresa de servicios

generales situada en el distrito de los Olivos, Lima, 2022.

Empleando las palabras de Elizondo (2002), el planteamiento del problema es
la exposicién de un problema que amerita ser solucionado por ende se considera
una de las bases mas importantes dentro de la investigacion ya que refleja el
contexto de la realidad actual, en este aspecto el investigador identifica y comprende

el tema de su interés, teniendo en cuenta una serie de aspectos para su elaboracion.

Por lo cual, el problema general de esta investigacion fue: ¢ existe influencia de
la cultura organizacional en la motivacion de los trabajadores en una empresa de

servicios generales, Lima, 20227

Y en cuanto a los problemas especificos fueron ¢ existe influencia de la cultura
organizacional en la motivacion de los trabajadores en una empresa de servicios

generales, Lima, 20227?; ¢existe influencia de la cultura organizacional en el logro



de los trabajadores en una empresa de servicios generales, Lima, 20227?; ¢ existe
influencia de la cultura organizacional en el poder de los trabajadores en una
empresa de servicios generales, Lima, 20227?; ¢existe influencia de la cultura
organizacional en la afiliaciébn de los trabajadores en una empresa de servicios

generales, Lima, 20227

El estudio se justifica tedricamente. Desde el punto de vista Fernandez (2020)
y Pyrczak (2014), este tipo de estudios se justifica tedricamente ya que se pretende
detallar a mayor profundidad algunos aspectos que aun no han sido explorados por
el investigador, con el fin de llenar aquellos vacios que existen en el campo de la
investigacion. La tesis presenta justificacion tedrica a razén de que se pretende
reforzar los conocimientos relacionados a la cultura organizacional y motivacion

para posteriormente ser consultados por otros investigadores.

Esta investigacion se justifica metodolégicamente. Desde el punto de vista de
Bernal (2010) y Blanco y Villalpando (2012), una investigacion presenta justificacion
metodoldgica cuando se emplea una nueva estrategia de recopilar informacion o
datos que permita al investigador obtener una informacién mas concisa y detallada
sobre los temas a investigar. Para la tesis se empleara dos cuestionarios, el primer
cuestionario se utilizara para medir la cultura organizacional y el segundo para medir

el grado de motivacién que tienen los trabajadores en dicha empresa de servicios.

El estudio se justifica practicamente. Empleando las palabras de Hernandez,
Fernandez y Baptista (2014) y Méndez (2011), un estudio presenta justificacion
practica debido a que se pretende brindar alternativas de solucién a un problema ya
existente. En la tesis se identificd que la empresa presenta graves problemas en

cuanto a su cultura organizacional.

En cuanto al objetivo general de la investigacion fue: Determinar la influencia de
la cultura organizacional en la motivacion de los trabajadores en una empresa de

servicios generales en Lima, 2022.

Y en cuanto a los objetivos especificos, Determinar la influencia de la cultura
organizacional en el logro de los trabajadores en una empresa de servicios

generales en Lima, 2022; Determinar la influencia de la cultura organizacional en el
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poder de los trabajadores en una empresa de servicios generales en Lima, 2022;
Determinar la influencia de la cultura organizacional en la afiliacion de los

trabajadores en una empresa de servicios generales en Lima, 2022.

Por ultimo, se propuso como hipotesis general: Existe influencia significativa de
la cultura organizacional en la motivacion de los trabajadores en una empresa de

servicios generales en Lima, 2022.

Ademas, las hipotesis especificas fueron: existe influencia significativa de la
cultura organizacional en el logro de los trabajadores en una empresa de servicios
generales en Lima, 2022; existe influencia significativa de la cultura organizacional
en el poder de los trabajadores en una empresa de servicios generales en Lima,
2022; existe influencia significativa de la cultura organizacional en la afiliacion de los
trabajadores en una empresa de servicios generales en Lima, 2022.



II. MARCO TEORICO

En esta investigacion se indagaron y examinaron trabajos previos, los cuales se

denotan en los siguientes parrafos.
A nivel internacional:

En Colombia, la autora Martinez (2022) presento una investigacion cuyo enfoque
fue cualitativo y se infirid6 que la motivacion es esencial en cualquier organizacion
debido a que existe mucha competencia por parte del mercado, y por ende se
requiere que cada colaborador de la compafiia se sienta motivado para poder de

esa manera enfrentar los nuevos retos que puedan surgir en el entorno.

En Ecuador el autor Prado (2022) realizo una investigacion con enfoque
cualitativo. En el cual determindé que el clima organizacional en la panificadora
provoca que los colaboradores no se sientan motivados ya que existe un pésimo
clima laboral a razén de que no cuentan con incentivos ni ambientes seguros

generando incomodidad a cada uno de ellos.
A nivel nacional:

En Tacna (Peru), el autor Villanueva (2022) presento su investigacion, en el cual
empleo el enfoque cualitativo concluyendo que la motivacion influye de manera
positiva en la cultura organizacional de los gobiernos locales ya que se demostro
gue la motivacion permite que la organizacion pueda lograr sus objetivos si se pone

en practica de la manera correcta.

En Huamalies (Peru), la autora Fonseca (2019) presento una investigacién de
enfoque cuantitativo, asimismo la muestra empleada estuvo conformada por el 45
(100%) del personal de salud. A través de una minuciosa prueba estadistica como
la de rho de Spearman, se obtuvo como resultado p =,000; r = ,081. Por tanto, se
concluye que el personal de salud responde de manera positiva si se les genera una

cultura que refuerce el desempefio y trabajo.

En Chiclayo (Peru), la autora Chapofian (2022) expuso su investigacion, el cual

fue aplicado en una UGEL. El enfoque fue cuantitativo, y empleé como muestra a



46 colaboradores. A través de una minuciosa prueba estadistica como la de Chi
Cuadrado de Pearson se pudo obtener el resultado p=0.001, r = 0.05. Se concluyo
que existe una correlacion positiva entre ambas variables demostrando su

dependencia en los colaboradores de la UGEL.

En Chiclayo (Peru), el autor Mino (2019) present6 una investigacion de enfoque
cualitativo en el cual concluyé que los trabajadores de la entidad financiera poseen
un nivel de motivacién medio alto, lo cual facilita el cumplimiento y desarrollo de la
organizacion, asimismo se comprobd que ambas variables guardan una relacion

positiva.

En Ica (Peru), el autor Condori (2022) presento una investigacion basada en el
personal del hospital apoyo Yunguyo. En cuanto al enfoque de la investigacion fue
cuantitativo, y empleé como muestra a 160 personas entre 30 y 55 afios del Hospital
Apoyo Yunguyo. La prueba estadistica rho de Spearman y se obtuvo como
resultado p=0.000, r = 0.875. Se concluy6 que existe una correlacion positiva entre
ambas variables ya que se dedujo que tanto la cultura organizacional y la motivaciéon
son imprescindibles en el logro de los objetivos del hospital y en el desarrollo de su
personal.

En Lima (Peru), la autora Vela (2019) presentd una investigacién de enfoque
cuantitativo, y emple6 como muestra a 200 enfermeras incluida técnicas de la clinica
Good Hope. La prueba estadistica fue rho de Spearman y se obtuvo como resultado
p = .000; r = ,264. Por tanto, se infiere que existe un grado fuerte de influencia
positiva, debido a que los trabajadores mostraron resultados significativos en cuanto

a su desempefio laboral mejorando los objetivos de dicha organizacion.

Lineas debajo se presentaran las teorias relacionadas al tema, que estan

relacionadas con las dos variables de estudio.

Gbomez y Rodriguez (2019) mencionan la teoria de los Dioses del Managment de
Charles Handy como un modelo basado en la cultura organizacional de la empresa,
el cual agrupa los principios basicos de la administracion puestos en un esquema
en el que se detalla cuatro tipologias culturales, estos son la cultura del club: Zeus,

cultura del Rol: Apolo, Cultura de la Tarea: Atenas y cultura Existencial: Dionisio,
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todos ellos en conjuntos conforman los diferentes roles que puede asumir la persona

en una empresa u organizaciones.

La cultura del Club: Zeus o también conocida como la cultura del Poder
considera que toda organizacion esta basada en un esquema de jerarquia en donde
existe una méxima autoridad que asume el liderazgo y predomina en la
organizacion. Usualmente son las pequefias empresas las que ponen en practica
este enfoque, ya que al tener pocas areas el jefe tiene la mas alta autoridad lo cual
les facilita un mejor manejo y control. Sin embargo, este modelo no es
recomendable cuando la organizacion se encuentra en una etapa de crecimiento ya
gue se vuelve un impedimento por sus estrictas reglas y no dejard que otras
personas tomen decisiones, lo cual impedira su desarrollo y su innovacion (Gomez
y Rodriguez 2019).

La cultura del rol: Apolo considera que las organizaciones estan basadas en
una serie de reglas y roles que deben asumir todas las personas y areas dentro de
una sociedad, asi como el cumplimiento de las normas que rige. Por lo general esta
cultura es aplicada por empresas grandes que buscan que todos los miembros
cumplan de manera correcta todos los procedimientos que realizan, asimismo los
gerentes y alto directivos se caracterizan por preservar una buena toma de

decisiones con el fin de lograr la maxima eficiencia en todas sus operaciones.

La cultura de la tarea: Atenas o también conocida como la cultura del logro y la
tarea se caracteriza por que las personas se enfocan en buscar soluciones a
cualquier problema que pueda acontecer empleando como eje principal la
creatividad. En este enfoque priorizan el trabajo en equipo como una manera de
estrategia ya que se puede agilizar mejor los trabajos y en menos tiempo. Por lo
general las organizaciones con esquema horizontal son las que aplican este método
ya que involucran la participacion de todas las areas. Es decir que prefieren que las
personas sean de diferentes departamentos ya que de esa manera se puede
soluciones mejor cualquier problema que pueda acontecer (GOmez y Rodriguez
2019).



La cultura existencial: Dionisio esta cultura se caracteriza por ser diferentes a
las culturas ya mencionadas, aqui el individuo tiende a trabajar de manera individual
ya que prioriza el individualismo como forma de trabajar. Un ejemplo para poder
comprender este modelo son las consultorias o las notarias contables en donde
cada persona trabaja de manera aislada a razén de que cada uno realiza una labor
diferente. Un aspecto importante de este enfoque es que las personas por mas que
trabajen de manera individual siempre se ayudan y tratan de estar en constante

cooperacion (Gomez y Rodriguez 2019)

Shein (2010) citado en Cayo (2017) da a conocer que la teoria de cultura
organizacional esta conformada por una serie de creencias que consta de tres
elementos importante y que esta radica dependiendo del grado de conciencia que
tenga para cada persona, asimismo involucra los valores que rigen todos los
miembros de la organizacion. Por otra parte, Mulder (2013), da a conocer que el
modelo de cultura organizacional de Shein es un conjunto de supuestos y creencias,
inducida por una serie de factores las cuales las dividié en tres niveles, supuestos

basicos subyacentes, valor y creencias expuestas y artefacto.

Shein (1988) menciona en su libro que este modelo de cultura organizacional
basado en supuestos busca apoyar a la persona en su proceso de adaptacion
externa, asi como integrarse internamente y a enfrentarse a los desafios que
puedan surgir en la organizacion, asimismo permitira que la persona tenga una
vision sobre los acontecimientos que puedan ocurrir en un fututo. Shein también
aludié que los supuestos es todo aquello que no se puede ver mientras que los

artefactos hacen referencia a todo lo visible que existe en la organizacion.

Los artefactos se definen como toda parte visible de la empresa es decir el
ambiente fisico, la estructura y los procesos dentro de una empresa. También lo
conforman las personas a razon de que son tangibles facilitando el estudio de la
cultura (Mulder, 2013).

Los valores y creencias expuestas se definen como aquellas normas que

obedecen todos los miembros de la empresa, es decir las creencias compartidas



que existen entre cada uno de ellos. También se establecen los objetivos,
estrategias (Mulder, 2013).

Los supuestos basicos subyacentes se definen como aquellas medidas que
son acogidas por todos los integrantes de la empresa para la solucién de problemas
y al solucionarse, estas se vuelven como normas que pasa a ser utilizadas en el
largo plazo volviéndose como una creencia o norma para toda la organizacion
(Mulder, 2013).

Chiavenato (2006) menciona la teoria de Murphy como un conjunto de conductas
que tienen las personas dentro de una organizacion, el autor considera que estos
comportamientos son los mas frecuentes en los ambientes laborales. Ya que en
muchos casos los trabajadores perciben conductas positivas y negativas lo cual
puede afectar a toda una organizacién. El autor considera este modelo desde cuatro

enfoques los cuales son:

Con respecto a las conductas orientadas a tareas las personas o trabajadores
se enfocan en realizar sus labores el cual consideran como prioridad. Asimismo, los
lideres se encargan de planificar y organizar todas las tareas posibles. Cabe resaltar
gue este segmento se caracteriza por su alto empefio en actividades a diferencias
de las demas.

Las conductas destructivas hacen referencia al modo de actuar de la persona
en diferentes situaciones, es decir el individuo busca generar conflicto y rivalidad
entre cada miembro de la empresa. Esto es un problema que atraviesan muchas
organizaciones ya sea por problemas entre comparieros de trabajo o por motivo de
trabajo, hacen que se genere un ambiente negativo afectando a todas las personas
de su alrededor.

Las conductas orientadas interpersonalmente consideran que la persona o
trabajador desarrolla una vision para enfrentar nuevos desafios organizacionales

enfocado al logro.

Por otra parte, también existen las conductas relacionadas a la pérdida de
tiempo, en el cual la persona realiza labores que no estan relacionadas a la

actividad de la empresa generando tiempo de ocio.



Para la autora Alles (2020) considera que la cultura organizacional ha ido
revolucionando con el pasar de los afios, y que esta conformada por un sistema en
donde las personas trabajan y estos son influenciados por las leyes, los valores y
las costumbres el cual los denomina entorno global. Desde su punto de vista la
cultura organizacional es imprescindible e importante para la formacion de una

empresa y depende de que tan definida se encuentre para su continuidad.

De acuerdo con el modelo presentado, se puede apreciar el entorno global es

decir el ambiente general en donde se presenta la organizacion.

La cultura social considera una serie de aspectos tales como la cultura, las
costumbres y comportamientos que tienen las personas y que influyen en una

organizacion.

Las leyes son aquellas reglas establecidas por los altos funcionarios las cuales
deben ser respetadas y acatadas por cada miembro de la compafia. Es esencial
gue toda organizacion este sometida bajo leyes ya que facilita la convivencia y el
control, asimismo el respeto entre todos los trabajadores. Una organizacion que no
aplica leyes esta propensa al desorden y a constantes conflictos ya que no existira

reglas que acatar.

Con respecto a las costumbres se pueden definir como los estilos o habitos que
tienen las personas, cabe resaltar que cada individuo posee diferentes cultura y

formas de comportamiento (Rangel,2022)

Para Robbins y Coulter (2014) y Gutterman (2023) dan a conocer que la cultura
organizacional ha ido cambiando a lo largo del tiempo, para muchas empresas. Una
cultura refleja las creencias, los valores y las tradiciones los cuales repercuten en el
comportamiento de la persona. Asimismo, sostiene que una cultura esta

conformada por una serie de factores.
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En la actualidad muchas sociedades se enfocan en la orientacion a resultados,
es decir muchos de los gerentes priorizan los resultados sin tomar en cuenta de qué
manera se puedan lograr. Una manera sencilla para ponerlo en préctica es empezar
teniendo claro los objetivos a realizar, una vez definidos se debe ser perseverante
ya que conlleva todo un proceso. Asimismo, se ha demostrado que una buena
aplicacion de esta metodologia trae beneficios muy satisfactoria para la entidad que

lo realiza a raz6n de que lograra sus metas y a su vez conseguir un mejor producto.

La orientacidn a la gente consiste en el grado en el cual las decisiones tomadas
en las empresas influyen en las personas dentro de la organizacion. Dicho en otras
palabras, este método considera a la persona como elemento principal con el fin de
alcanzar un crecimiento integral. Un ejemplo de aquellas organizaciones que
aplican esta forma de operar son los famosos seguros de vida ya que se enfocan

en las personas y en su bienestar garantizandoles un sustento econémico.

Por otra parte, la orientacién a los equipos consiste en que las organizaciones
buscan mas que los trabajadores desempefien sus labores en equipo que de
manera individual. Este enfoque prioriza el trabajo grupal porque permite a las
personas desarrollar mejor sus habilidades, rendimiento, asimismo facilita la
comunicacién y las relaciones sociales ya que todos tienen un solo objetivo y una
sola meta. Existen muchas compafiias que aplican este enfoque como una ventaja
competitiva entre las cuales se encuentran la famosa compafiia de Google que se
ha caracterizado por su buen manejo en equipo convirtiéndose en una de las

primeras empresas a nivel mundial (Ediger, et al 2022).

La estabilidad hace referencia a grado en que una organizacion busca tomar
decisiones que encaminen al buen manejo de la compafia con la finalidad de

generar equilibrio.

Con respecto a la innovaciéon y toma de riesgos las empresas impulsan a que
los trabajadores aprendan a asumir riesgos y a su vez los incentivan a fomentar la
innovacion y creatividad. Para muchas compafiias la innovacion se ha vuelto una

estrategia competitiva ya que les garantiza éxito y obtener una mayor posicion en el
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mercado. Tal es el caso de Samsung que es una empresa muy reconocida a nivel
mundial por su alta de gama de productos ya sea desde celulares inteligentes,
electrodomeésticos u otros productos que son de alta tecnologia, ellos cada afio
tienden a innovarse para no pasar al olvido, y gracias a esto es que hoy en dia
Samsung es una de las empresas lideres en el mercado la cual factura millones y

de dolares cada afo.

La agresividad es un problema que atraviesan muchas compafiias con sus
trabajadores, ya que muchos de ellos tienden a tener conductas agresivas y siempre
buscan la competitividad por lo que dejan de lado la cooperatividad afectando a la
empresa. A razon de que baja la productividad, el ambiente se vuelve pesado, las

constantes rivalidades entre compafieros.

En cuanto a la atencién al detalle se define como el grado en el cual los
trabajadores se vuelven minuciosos en sus trabajos y se fijan hasta el minimo

detalle para que el trabajo salga perfecto.

De acuerdo con Ritter (2008) presenta un modelo basado en cuatro perspectivas
las cuales considera importantes dentro de una organizacion. Cabe resaltar que una
cultura es intangible y depende mucho la colaboracion de todos los miembros de la

entidad para que sea solida y duradera en el tiempo.

La integracién se define como una agrupacién que trata de englobar todas las
partes de una compairiia con el objetivo de mantenerlos estables. En esta parte el
éxito de una compafia depende mucho también de la union de todas las personas
gue la conforman ya que facilita la convivencia y el logro de los objetivos.

La motivacion surge si se mantiene una cultura solida ya que los trabajadores
sentiran mayor compromiso y por ende trataran de realizar sus labores de la manera
mas optima.

La identificacion hace referencia a la razén de ser de la organizacion, es decir
su personalidad y el propdsito de su existencia.

La coordinacion se define como la forma de gestionar aquellas fases que rigen

en una organizacion. Asimismo, facilita la delegacion y el logro de los objetivos en
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el corto y largo plazo, cabe destacar que para que exista una buena coordinacion
es necesario el uso de estrategias y el compromiso de todos los implicados.

Para Llanos (2016) manifiesta que la cultura va cambiando a través del tiempo y
esto se debe a diversos factores tales como cambios politicos, sociales,
demograficos, asimismo considera que la globalizacion es unas de las causas que
generan mas cambios en las culturas tanto para las personas como para las
organizaciones. Dado es el caso de una persona originaria de una provincia y que
decide migrar a un pais extranjero, la persona llevara su cultura, pero sin embargo

se veran influenciadas por otras costumbres que tienen las personas del exterior.

De acuerdo con la autora la palabra étnica hace mencion a un grupo de
individuos que comparten las mismas costumbres, valores, Un ejemplo es el caso
de un grupo de pobladores que habitan en la selva, los cuales comparten el mismo
ambiente demograficos, el estilo de vida y los rasgos culturales (Llanos 2026).

Con respecto a religiosas estan enfocados en culturas que tiene un gran aprecio
a la parte religiosa, dentro de este sector se encuentran las iglesias, los curas, las
monjas, los cuales comparten los mismos valores e ideales.

Una subcultura también esta representada por la edad en este aspecto son
grupos categorizados en rangos de edad.

Por otra parte, existen las micro culturas las cuales estan conformadas por el
estilo de vida, es decir que cada persona posee diferentes actitudes y formas de
comportamiento. Asimismo, las preferencias estéticas son diferente en cada
persona porque hay individuos que poseen mejores habilidades cognitivas que a
otros (Greiner, et al. 2022).

De acuerdo con las palabras de Llanos (2016), citado por Becker (1998) una
cultura debe ser solida alineada a los objetivos de la organizacion es decir debe
existir un compromiso por cada miembro. Tal como se muestra en la grafica, la
cultura estad conformada por la suma de dos culturas tanto de la personal como la

grupal y que en conjunto conforman una C.O.
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Es importante recalcar que cada cultura es diferente la una de la otra y son las
mismas personas las cuales influyen en estos cambios. Una cultura personal o
individual hace referencia al habito que tiene el individuo a comparacion de otros
grupos. Este grupo resalta por ser individualistas y consideran que las metas se
logran de manera individual.

Con respecto a la cultura grupal, como su mismo nombre lo indica hace referencia
a un grupo de interés los cuales comparten las mismas ideas y formas de trabajar,
cabe recalcar que en estos grupos las personas consideran que el establecimiento
de metas y la delegacién son la base de toda organizacién

Para la autora Llanos (2016) las actitudes que presentan las personas suman un
rol fundamental dentro de una CO. El cual consta de fases que parten de la
personalidad del individuo, dando inicio a una cultura que posteriormente se
convierte en motivacién por lo que la persona presenta una actitud positiva ante los
demas. No siempre todos los procesos son optimos. Ya que muchos emplean una
personalidad negativa provocando que la cultura y motivacion tomen un lado
opuesto.

La personalidad se define como la forma de ser de la persona, es aqui donde
se refleja sus aptitudes, comportamiento y reacciones ante diversas situaciones.
Dicho en otras palabras, se enfoca en las virtudes que posee la persona lo cual lo
diferencia de resto ya que cada individuo es diferente y es aqui donde surge la
personalidad

Una cultura es la representacion total de un conjunto de factores tales como las

normar, valores y tradiciones que rigen en una compafia.

La motivacion se considera como un sentimiento positivo que tiene la persona
para la realizacion de algo, también se consideran los niveles ya que cada persona

responde a estimulos diferentes.

La actitud es la ultima fase de este proceso y es considerado como una de las
mas importantes del pais ya que para alcanzarlo se debe tener en cuenta varios

aspectos, tales como la responsabilidad, la cultura.
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De acuerdo con Rodulfo (2016), la piramide es una teoria motivacional en donde
se presentan las necesidades que tienen los seres humanos mediante cinco
factores, las cuales las identifica como fisiologicas, de seguridad, sociales,
reconocimiento, autorrealizacién. Asimismo, manifiesta que la necesidad mas
importante y basica son las fisiolégicas ya que sin ellas no se puede seguir
escalando los niveles. Por lo tanto, los demas niveles pasan a ser necesidades

secundarias.

Para Asadi, R. (2019) considera que toda organizacion depende mucho de una
buena cultura sélida, ya que un mal manejo de esta puede afectar el
comportamiento del colaborador. Asimismo, retribuye que el modelo presentado
enfoca cuatros aspectos esenciales los cuales son ideales para aquellas
organizaciones que desean mejorar o cambiar su forma de trabajar, con el fin de

lograr un buen desarrollo y mayor eficiencia en su gestion.

La mision se define como el motivo por el cual existe, dicho en otras palabras,
es la identidad y el propdsito de su creacion. Cabe destacar que una mision bien
definida retribuye considerablemente en la mejora de los objetivos de una institucién
sea en el corto o largo plazo. Hoy en dia su establecimiento se ha vuelto pieza
fundamental dentro de la gestion y es importante que cada miembro la respete
(Keltouma 2021).

Por otra parte, el involucramiento en el trabajo considera que cada integrante
de la organizacién debe participar e involucrarse activamente en los acuerdos
labores como una manera de generar mayor participaciéon y confianza. Cabe
resaltar, que las organizaciones mas eficientes consideran el involucramiento como
una estrategia competitiva ya que genera unién y compromiso por cada parte
(Bonavia, et al. 2010).

La adaptabilidad se define como la manera de adaptacién de las compafias
frente a nuevos cambios, por lo general para muchas organizaciones es dificil lograr
una buena adaptabilidad, pero sin embargo tratan de mantenerse firmes y de

cumplir con todas las exigencias de su mercado.
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La consistencia a permitido que millones de organizaciones se mantengan
estables, y esto sucede a razén de su constante perseverancia a lo largo del tiempo.
Asimismo, repercute en el comportamiento de los individuos ya que una buena
estabilidad les genera confianza y una mayor seguridad.

De acuerdo con las palabras de Rodulfo (2016) y Ahmad (2022), la pirdmide es
una teoria motivacional en donde se presentan las necesidades que tienen los seres
humanos mediante cinco factores, las cuales las identifica como fisiologicas, de
seguridad, sociales, reconocimiento, autorrealizacion. Asimismo, manifiesta que la
necesidad mas importante y basica son las fisiolégicas ya que sin ellas no se puede
seguir escalando los niveles. Por lo tanto, los demas niveles pasan a ser

necesidades secundarias.

Las necesidades fisiolégicas son aquellas actividades esenciales para la vida
y la salud, ya que si una persona no puede cubrir sus necesidades basicas no podra
sobrevivir. Rodulfo (2021) y Rojas et al. (2023) manifiesta que las necesidades
fisiologicas son la alimentacion, dormir, vestirse, sexo y respirar, las cuales son las
necesidades mas importantes a razén de que sin ellas el cuerpo humano no

funcionara generando la muerte de la persona.

La necesidad de seguridad surge después de satisfacer las necesidades
fisiologicas, son aquellas necesidades de proteccion y seguridad que la persona
desea lograr. Caballero (2018) en su tesis manifiesta que la necesidad de seguridad
surge como una manera de protegerse ante los peligros. En el cual la persona siente
el deseo y la necesidad de sentirse salvaguardado, ya que es el temor mismo que
los conlleva a esta fase de la piramide. Por ello muchos se enfocan en mejorar su

seguridad, compran un seguro de vida.

La necesidad social surge del deseo que la persona tiene por pertenecer a un
vinculo social, el de ser aceptado por su entorno. No obstante Caballero (2018) y
Rojas et al. (2023) afirman que esta necesidad esta orientada a lo social, las cuales
son tener amigos, el de pertenecer a una familia, el uso de las redes sociales y solo

podra ser satisfecha si se logra alcanzar las necesidades fisiologicas y de seguridad.
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La necesidad de reconocimiento refleja el sentido de vida de la persona, para
Robbins y Coulter (2014), estos son aquellos factores internos y externos tales

como, el status, el respeto a uno mismo y la atencion.

Para McGregor (1960) citado en Cayo (2017) menciona la teoria X y la teoria Y
como dos teorias totalmente opuestas en el que se detalla las perspectivas de como
deberia trabajar el colaborador en la organizacion. La teoria X considera que al
individuo no le gusta trabajar y que lo evitara cada vez que pueda, por ende, se cree
que el trabajador realiza mejor sus labores cuando esta sometido a presion, ya que
de esa manera sera mas productivo y eficaz. Por otra parte, la teoria Y supone que
al empleado le gusta trabajar y que no necesita estar bajo presion para desempeniar
sus labores asumiendo que los directivos deben brindar las herramientas
necesarias para que el operario se sienta conforme y pueda alinearse con los

objetivos y metas de la organizacion.

En cuanto al control estricto para Eslava (2013) define el control como una serie
de procesos, el cual es indispensable en la gestion de la organizacion ya que
garantiza un mayor logro en cuanto a los objetivos de la empresa, asi como para
detectar cualquier problema o falla que pueda surgir en la organizacién, asimismo

es necesario que cuente con una adecuada sistematizacion.

Para Tracy (2013) la poca delegacion impide a los directivos ascender de puesto
ya que mucho de ellos no lo consideran necesario a razon de que quieren hacerlo
todo ellos mismo, sin embargo, solo ocasionan que se amontonen de tareas y no

puedan concluir perjudicando en gran medida a la empresa.

En cuanto a la motivacién extrinseca el autor Guadalupe (2008) lo define como
un deseo que tiene la persona por realizar una labor y recibir algo a cambio ya sea
dinero o de interés personal. Esto surge en muchos casos ya que las personas
realizan labores porque saben que recibiran algo a cambio, sin embargo, una vez

obtenido el premio pierden el interés (Diasti, y Mbato, 2020).

La participacion se define como una intervencion que ocurre por parte de las
personas 0 miembros de una organizacion para brindar su opinidbn y compartir

aguellas ideas y puntos de vistas que puedan tener sobre un asunto en particular.
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Delegacidn es la accion que realiza una persona al ceder su trabajo a otra bajo

responsabilidad.

Robbins (2014) hace mencion a la teoria de las tres necesidades de McClelland
el cual surge como una forma de entender las necesidades que tienen las personas,
para McClellan existen tres bases importantes tales como el logro, poder y afiliacion

gue no estan relacionadas al estatus, etnia u otras caracteristicas.

Soria (2004) menciona la teoria de las tres necesidades de McClelland el cual se
basa en experiencias pasadas que causaron dolor o emocion en la persona, esta
teoria supone que la persona con el pasar del tiempo tendra un mejor manejo en
cuanto a sus emociones, ya que al vivir experiencias pasadas le daran un mayor

dominio.

En cuanto al logro para McClelland simboliza la realizacién de la persona es
decir cuando haya alcanzado sus metas, este sentirA un mayor grado de
satisfaccion y responsabilidad asimismo considera que la persona al percibir
incentivos contribuird a su buen estado de &nimo y no tanto por el tema econémico,
sino que pensara que los incentivos se le da por su buen desempefio y
comportamiento. Cabe resaltar que para que exista el logro es necesario que se
practique una buena retroalimentacion por parte de cada uno de los miembros de la
empresa (Siok, et al. 2023).

El poder es una necesidad que siente la persona de ser superior a los demas y
ser reconocido, existen dos tipos de poderes, el poder real que hace alusién a un
ser influyente que desea dominar a los demas buscando siempre competencias con
el fin de demostrar que es el mejor, y por otra parte el poder socializado, el cual
manifiesta que la persona se preocupa mas por el bienestar de su equipo antes que
él (Siok, et al. 2023).

Con respecto a la afiliacibn McClelland realizo un estudio en cuanto a sus
emociones con un grupo de trabajadores, en el cual se les pregunto acerca de sus
preferencias laborales concluyendo que cada trabajador posee niveles diferentes
de afiliacion a razon de que a algunos les gustaba trabajar en equipo, otros optaban
por las relaciones sociales y otros no lo consideraban importante (Siok, et al. 2023).
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Para Coulter (2014) la teoria de las expectativas de Victor Vroom supone que la
persona actla de acuerdo a la expectativa que tiene del resultado de la accidon sea
positivo 0 negativo. Asimismo, es considerado uno de los modelos que representa
la forma en como son motivados los empleados dentro de una organizacion. La
teoria supone que el individuo piensa que, si se esfuerza demasiado en el trabajo,
aumentara su desempenio el cual le permitird obtener un premio o recompensa por

su labor realizada.

En cuanto al esfuerzo individual considera que la persona posee necesidades
individuales que lo motivan a realizar sus labores esforzandose al méaximo para

lograr sus objetivos y poder satisfacer aquellas necesidades.

Con respecto al desempefio individual considera que la persona busca realizar
un trabajo de calidad y de manera eficiente para sobresalir ante los demas y ser

reconocido por sus labores.

Las recompensas organizacionales se definen como los bonos, pagos,
promociones que realiza la comparfiia como forma de pago hacia la persona por
realizar una determinada accion. Cabe resaltar que las recompensas también son

empleadas como incentivo para mejorar la productividad.

Por otra parte, las metas individuales se definen como los logros o propdsitos
gue desea alcanzar la persona. Por otra parte, hace alusién a los desafios que tiene

el individuo y que al lograrlos mejorara en cierta forma su estilo de vida.

Para Chiavenato (2007) menciona el modelo basico de la motivacién o ciclo
motivacional como un proceso, el cual inicia con la necesidad (ausencia) que tiene
persona. Esto genera un comportamiento en el individuo, el cual viene acompafiado
de un fuerte grado de estrés y tension y no estara tranquilo hasta poder lograr

satisfacer aquella necesidad.

El estimulo se puede definir como cualquier factor que ocasiona un cambio fisico
o conductual en la persona, es decir que la persona realiza una acciéon cuando hay

una causa que lo provoca.
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Como segunda fase el individuo presenta necesidad (deseo) tension e
incomodidad el cual se define como elementos que tiene o sufre la persona por

querer tener algo o alcanzarlo.

El objetivo se define como el propdsito o la meta a donde quiere llegar la persona
es decir la finalidad hacia el cual iban las acciones.

Para Chiavenato (2007) la teoria de la expectativa de Lawler considera que el
dinero es la base para motivar a la persona ya que esta realizara acciones porque
recibird una recompensa al final. Sin embargo, Lawler en su investigacion realizada
supone que el dinero no es la base de la motivacion ya que existen factores que
debilitan el vinculo entre dinero y desempefio. Asimismo, deduce que el dinero es

un medio y no un fin.

Las necesidades no satisfechas son aquellas necesidades que no han podido
cubrir o satisfacer, generando en la persona incomodidad y ansiedad por no llenar

ese vacio.

Por otra parte, la creencia que el dinero satisface las necesidades hace
alusién a que el dinero es el activo vital y de suma importancia para cubrir aquellos

aspectos que necesita la persona tales como: alimentacién, vivienda, ropa.

La motivacion para el desempefio se consigna como la reaccién o el

entusiasmo que tiene la persona para realizar sus labores.

Desde el punto de vista de Alecoy (2008) sostiene que el modelo basado en la
teoria de Skinner supone que es posible motivar a las personas si se les brinda un
adecuado ambiente laboral. Asimismo, manifiesta que los individuos responden de
manera positiva si se les brinda elogios aumentando su desempefio y motivacion.
Sin embargo, si se les castiga por su bajo desempefio solo ocasionaran que el
individuo mantenga una respuesta negativa perjudicando a los demas y a la misma

empresa.
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La conducta de define como el comportamiento que tiene la persona sea positiva
0 negativa en una determinada acciéon. Por otra parte, se puede definir como un

impulso que tiene la persona frente a estimulos internos como externos.

Por otra parte, el elogio hace referencia a una afirmacion positiva sobre alguna
determinada accion que realiza la persona, por lo general son respuestas de aliento

y que genera motivacion en la persona.

No obstante, el castigo es una sancion o pena que se le realiza a una persona
por una accion mal hecha y que en la mayor parte de veces genera incomodidad y

resentimiento.

Para Lopez (2015) considera que la persona esta motivada a cumplir o satisfacer
sus necesidades psicolégicas para crecer. Esta teoria consta de tres elementos
esenciales los cuales son: la autonomia, la competencia, las relaciones sociales. Y
a su vez esta relacionada con la motivacion intrinseca el cual cumple un rol

importante dentro de la teoria de la autodeterminacion.

La competencia se define como aquellos factores que diferencian a las
personas, es decir son aquellas habilidades, conocimientos, motivacion que tiene el

individuo para poder realizar sus labores de la manera més eficiente

Las relaciones sociales se definen como la interaccién que tiene la persona con

otra dentro de su mismo ambito social.

La autonomia se define como aquellas normas o reglas que surgen de la

persona para guiar su comportamiento.

Empleando las palabras de Chiavenato (2001) considera que la motivacion
humana son etapas las cuales se vuelven esenciales para la satisfacciéon y el
comportamiento de la persona. Todo individuo posee necesidades las cuales se van
intensificando con el pasar de los afos, ya que cada necesidad nunca es estatica
sino por el contrario estas se vuelven inestables, ocasionando tension e inseguridad

en la persona (Rheinberg y Vollmeyer, 2018).
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El equilibrio interno es la primera etapa lo cual se puede definir como el inicio,
en esta etapa la persona siente una tranquilidad es decir una estabilidad.

El estimulo se considera como un impulso que siente la persona lo cual genera
un cambio en el comportamiento.

Desde la perspectiva de Conwey (2023) enfatiza que la necesidad es la carencia
de algo, asimismo considera que es de vital importancia que la persona logre
satisfacer o conseguir esta carencia.

Teniendo en cuenta las palabras de World Health Organization (2020) sostiene
gue la tensién es un problema que padecen muchas personas, lo cual ocasiona
cambios negativos en el comportamiento de la persona. Sin embargo, considera la
realizacion de actividades fisicas que ayuden a contrarrestar estos problemas y
tener un mejor manejo en cuanto a sus emociones.

La accion se define como la ejecucion o realizacion de algo en especifico, es
decir la persona buscara satisfacer aquella necesidad que le genera tension.

Finalmente, una vez realizada la accion el individuo sentira satisfaccion el cual
es el grado en donde la persona se siente conforme y no presenta tensién ni
preocupacion, a razén de que pudo satisfacer su necesidad (Judge et al,2020).

De acuerdo con Rodriguez (2020) menciona la teoria del analisis transaccional
como un modelo humanista que explica el desarrollo de una persona a través de
sus signos vitales. Tal como lo explica el autor, este modelo fue creado por Erick
Berne cuya finalidad era describir el comportamiento humano, el cual esta

representado de tres dimensiones conocidas como el padre, adulto y nifio.

En la figura se puede apreciar tres dimensiones que conforman la teoria del
analisis transaccional de Eric Berne. El padre hace alusion a la imagen que tuvieron
de una persona en su nifiez, por lo general refleja una imagen autoritaria que trata

de mantener las cosas siempre bajo control.
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El adulto considera que la persona con el pasar del tiempo va adquiriendo
nuevos conocimientos ya sea a través de estudios y experiencias lo cual influye en

su forma de comportarse ante los demas. Por lo general son seres racionales.

El niflo se caracteriza por ser personas fantasiosas por lo general son conductas
similares a como se comportaban en su infancia. Se caracterizan por ser personas

fantasiosas y con un amplio sentido del humor.

En cuanto a los conceptos tedricos de las variables, estos se mencionan en los

siguientes parrafos:

De acuerdo con el autor Gomez y Rodriguez (2019) considera que la cultura
organizacional estd basada en la teoria de los Dioses del Managment de Charles
Handy, el cual refleja la realidad de una cultura dentro de una organizacion.
Asimismo, sefiala que esta cultura esté dividida en cuatro tipologias o principios
bésicos los cuales son: la cultura del club: Zeus, cultura del Rol: Apolo, Cultura de
la Tarea: Atenas y cultura Existencial: Dionisio, todos ellos en conjuntos conforman
los diferentes roles que puede asumir una persona dentro de una organizacion.
Cabe resaltar que la implementacién de una adecuada cultura genera resultados
positivos ya que los trabajadores se sentirdin mas alineados a los objetivos
buscando siempre el mejor resultado. Por otra parte, permitira a la organizacion
implementar estrategias de mejora con el fin de encaminarla hacia el éxito de la

compafia (Bayon, 2019).

Como segunda variable, se define la motivaciébn como la capacidad que tienen
las compafias para preservar el interés de sus colaboradores con respecto a los
roles y actividades que desempefian. Cabe mencionar que existen formas de
motivar a los empleados ya sea a través de especies tales como los bonos o
mediante reconocimientos, los cuales generan un efecto positivo en el trabajador ya
gue sentira mas ganas de trabajar mejorando el buen funcionamiento de la
organizaciéon por ello, es necesario que todas empresas mantengan siempre

motivados a sus colaboradores (Fernandez, 2014).
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IIl. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacion

Desde el punto de vista de Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) el enfoque fue
cuantitativo, se define como un conjunto de procesos o etapas que conlleva una
investigacion, cabe resaltar que estos procesos siguen un orden riguroso y que es
recomendable no saltarse ni omitirse ya que cada paso conlleva a la siguiente etapa
y asi sucesivamente. Por otra parte, Hernandez Sampieri (2014) y Mohajan (2020)
infieren que este tipo de metodologia surgié como idea que tiene el investigador, en
el cual se elaboran objetivos y preguntas en torno a la investigacién, asi mismo este
enfoque se caracteriz6 por usar datos estadisticos, asi como la medicion de las

variables a investigar.

Segun Naupas (2014) el tipo de investigacion fue aplicada ya que busca
generar conocimiento y tiene por objetivo buscar soluciones a problemas que
surgen en la sociedad, en este estudio se emple6 este tipo de investigacion ya que
la empresa de servicios generales desea conocer mas de los objetivos mencionados

con anterioridad.

En cuanto al nivel fue explicativo. De acuerdo con Jiménez (1998), este estudio
permite una investigacion mas explicativa sobre el tema que se va a examinar, ya
gue se enfocd en responder las posibles causas que originaron su acontecimiento,
con la finalidad de que el investigador cuente con la informacion necesaria para

validar su teoria.

El nivel también fue descriptivo. Empleando las palabras de Villalpando (2012),
este nivel de estudio se caracteriza por describir la naturaleza de un segmento
demografico sin detallar las causas de su origen. Para ello es necesario el uso de
encuestas que permita obtener una informacion mas concisa sobre las

caracteristicas del objeto de estudio.

Con respecto al disefio de investigacion, este fue no experimental. En la opinién
de Hernandez Sampieri (2014), un estudio no experimental sucede cuando los

acontecimientos se muestran en su forma natural es decir sin manipular ni alterar la
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variable independiente, ya que se basa en observar fendbmenos en su contexto real.
Esta investigacion presento disefio no experimental porque se esta estudiando una

variable ya existente y no se pretende cambiarla sino analizarla.

El corte fue transversal, desde la posicién de Hernandez Sampieri (2014) este
tipo de corte es empleado en investigaciones en donde no existe un seguimiento en
cuanto a las muestras, sino que por el contrario estas son estudiadas tan solo una
Unica vez en todo el proceso de la investigacion, es por ello que para dicho estudio
se empled las encuestas para obtener informacion méas detallada sobre las
caracteristicas que posee este segmento.

3.2 Variables y operacionalizacion

En este estudio se indagaron las variables “cultura organizacional” y “motivacién”.
Posteriormente se procedié a describir de manera conceptual y operacional cada

una de ellas.
Variable 1: Cultura organizacional
Definicion conceptual

De acuerdo con el autor Gomez y Rodriguez (2019) considera que la cultura
organizacional esta basada en la teoria de los Dioses del Managment de Charles
Handy, el cual refleja la realidad de una cultura dentro de una organizacion.
Asimismo, sefiala que esta cultura esta dividida en cuatro tipologias o principios
basicos los cuales son: la cultura del club: Zeus, cultura del Rol: Apolo, Cultura de
la Tarea: Atenas y cultura Existencial: Dionisio, todos ellos en conjuntos conforman

los diferentes roles que puede asumir una persona dentro de una organizacion.
Definicion operacional

La cultura organizacional es el conjunto de caracteristicas que describen el
comportamiento de los individuos en una organizacion. Considera cuatro aspectos
primordiales tales como la Cultura del club: Zeus, Cultura del Rol: Apolo, Cultura de

la Tarea: Atenas, Cultura Existencial: Dionisio (Handy, 2005).
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Dimensiones

De acuerdo con el autor Blanco (2016) considera que la cultura del club: Zeus
hace alusion a un Dios el cual tiene el poder y la fuerza de gobernar todo un imperio.
En las organizaciones ocurre algo similar, segun el punto de vista del autor, estas
organizaciones estan conformadas en una especie de tela arafia en el cual los
departamentos conforman la red los cuales estan relacionados entre si. Cabe
resaltar que por mas que existan departamentos, el poder y las decisiones solo lo
realiza el gerente o jefe quien tiene el mando autoritario de toda la sociedad.

Desde la perspectiva de Blanco (2016) hace alusion a la cultura del Rol: Apolo
gue al igual que la cultura del poder esta regida por un dios que refleja las reglas y
las normas. Una organizacion bajo este enfoque considera importante los
procedimientos y la forma de trabajar de todos los departamentos, asimismo se
caracterizan porque los individuos desempefan sus labores de acuerdo a las
normas y reglas establecidas ya que el cumplimiento de estas, es su principal
objetivo.

Por otro parte, otro elemento fundamental que conforma esta teoria es la cultura
de la Tarea: Atenas. Tal como lo menciona el autor Nasaireh et al. (2019 Este
modelo se caracteriza porque hace alusién a una diosa llamada “Atenea” que, a
diferencia de los demas dioses, ella refleja el conocimiento. Asimismo, muchas
compafiias que ponen en practica este modelo se enfocan mas en resolver
problemas utilizando todos los recursos necesarios para su solucion. Un ejemplo
claro de aquellas organizaciones que ponen en practica este enfoque son las
consultorias.

Como ultimo elemento tenemos la cultura Existencial: Dionisio. Tal como lo
menciona el autor Nasaireh et al. (2019). Esta basado en la tipologia de un dios el
cual representa el desarrollo personal y crecimiento, asi como la realizacién de
objetivos personales. Un ejemplo para poder comprender este enfoque son los
profesionales que son personas que han podido desarrollarse profesionalmente, ya
que cuentan con carreras, doctorados, diplomados. Segun este enfoque los

profesionales son los que conforman a la organizacion.
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Indicadores

Segun el autor Bolden (2004) prioriza que el liderazgo es el arte de dirigir e influir
en los demas con el fin de lograr todos sus objetivos propuestos. Hoy en dia en
muchas organizaciones, el liderazgo se ha vuelto una pieza imprescindible en la
gestién ya que ayuda al desarrollo y a la implantacién de estrategias, asimismo
fomenta el desarrollo personal y el cambio en los demas.

Los desafios se pueden considerar como aquellas situaciones que la persona
debe superar, muchas veces esto genera en el individuo un fuerte grado de estrés
ya que no sabra si lo podra confrontar o lograr (Raimundi et al. 2014).

Por otra parte, es importante mencionar que latoma de decisiones es el proceso
gue realiza la persona empleando la recoleccion de informacion, la investigacion el
cual ayuda a que la persona evalué todas las posibles opciones con el objetivo de
tomar la decision mas certera.

En cuanto al cumplimiento de las normas se define como aquellos controles
gue deben cumplir todas las organizaciones para su buen funcionamiento, asimismo
todas las personas involucradas en la organizacién también estan obligadas a
obedecer las normativas.

Las reglas se definen como aquellas restrictivas que la persona debe obedecer
ya sea dentro de su centro laboral o en la sociedad.

La eficiencia se define como la capacidad que tiene la persona de realizar alguna
labor empleando la menor cantidad posible de recursos, obteniendo el mismo
resultado. Muchas personas realizan sus actividades, pero emplean una gran
cantidad de recursos lo cual no trabajan de manera eficiente.

La busqueda de soluciones se puede definir como la habilidad que tiene la
persona para la resolucion de problemas, asimismo se caracterizan por su facil
manera de identificar, evaluar y brindar alternativas que faciliten la solucion.

La creatividad es considerada como la habilidad que tiene el ser humano para
recrear cosas empleando la imaginacion. En la actualidad muchas empresas
buscan a personas creativas para desarrollar sus productos e imagen volviéndose
una herramienta poderosa.

Por otra parte, la coordinacion se puede definir como la habilidad de gestionar
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y coordinar todos los procesos o tareas de manera ordenada, con el objetivo de que
guede sincronizado.

En cuanto a las habilidades se pueden definir como aquellas capacidades que
tiene la persona para desarrollar sus labores de una manera productiva y eficiente.
Existen una gran variedad de habilidades que posee la persona, tales como
creativas, intelectuales, resolucion de problemas.

Variable 2: Motivacion

Definicion conceptual

Como segunda variable, se define la motivaciébn como la capacidad que tienen
las compafias para preservar el interés de sus colaboradores con respecto a los
roles y actividades que desempefian. Cabe mencionar que existen formas de
motivar a los empleados ya sea a través de especies tales como los bonos o
mediante reconocimientos, los cuales generan un efecto positivo en el trabajador ya
gue sentira mas ganas de trabajar mejorando el buen funcionamiento de la
organizacion por ello, es necesario que todas empresas mantengan siempre

motivados a sus colaboradores (Fernandez, 2014).
Definicion operacional

La motivacion es el proceso en el que se incentiva a la persona para que realice
una determina accién. Para Gomez y Rodriguez (2019) la motivacion surge cuando
la persona logre superar tres aspectos esenciales tales como el Logro, Poder,
Afiliacion.

Dimensiones

Segun la autora Cueva (2018) considera que el logro se define como el impulso
que tiene la persona por alcanzar algo ya sea una meta o un objetivo y no les importa
el riesgo que puedan tener con tal de conseguir lo que desean. Dicho en otras
palabras, este modelo prioriza el esfuerzo que realiza la persona con tal de salir
adelante y hacen un énfasis al trabajo individual ya que consideran que es mejor
trabajar solo que en equipo.

Para la autora Cueva (2018) prioriza que el poder hace alusion a un ser que

quiere tener todo bajo control y busca siempre influir en los demas con el objetivo
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de predominar. Estos seres se caracterizan por ser altamente competitivos ya que
consideran que compitiendo es la Unica forma de ganar y tener reconocimiento por
parte de las personas y de la sociedad. Un ejemplo de este grupo de poder son los
presidentes quienes son la mas alta autoridad de un pais

Desde el punto de vista de la autora Cueva (2018) la afiliacién es lo opuesto al
poder ya que en este enfoque la persona busca la aceptacion por parte de los demas
ya que esto les genera mucha satisfaccion. Una de las caracteristicas que lo
diferencia es que los individuos buscan la cooperatividad en vez que la rivalidad,
asimismo temen a las decisiones que implican un alto riesgo. Por ende, se puede
decir que las personas que perciben estas situaciones y emociones no tienen interés

en convertirse en lideres debido a que no les gusta tomar decisiones por si solas.
Indicadores

Uno de los indicadores se denomina alcanzar metas lo cual se puede definir
como la obtencién de algun bien que la persona desea lograr y por ello se esforzard,
y se comprometera hasta poder alcanzarlo. Tal es el caso de un vendedor que
desea incrementar sus ventas, para ello ideara estrategias que le permitan alcanzar
dicho objetivo con el fin de mejorar sus ganancias.

Laresponsabilidad hace referencia a la virtud que tiene la persona para realizar
alguna accion de manera positiva, ya sea en beneficio de alguien o para si mismo.
Asimismo, se puede decir que la responsabilidad genera compromisos y
obligaciones como por ejemplo el jefe de una compafiia ordena a uno de sus
trabajadores a terminar el trabajo en una fecha establecida, dicha persona debe de
cumplir con esa orden ya que se esta haciendo responsable de entregarlo.

La retroalimentacién o también conocido como realimentacion consiste en un
mecanismo de respuesta rapida que facilita una mejor comunicacion y
entendimiento entre el emisor y el quien recibe la respuesta (receptor). Cabe resaltar
gue existen dos formas de retroalimentacion las cuales pueden ser positivas o
negativas.

Los incentivos se consideran un factor clave dentro de la motivacion ya que se
ha demostrado que las personas, cuando son motivadas tienden a mejorar su

rendimiento ya que sabran que al terminar su labor recibirdn algo a cambio ya se
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dinero o cualquier otro objeto que les generara satisfaccion.

La competitividad se puede definir como la capacidad que tienen las empresas
para seguir compitiendo en el mercado y lograr un crecimiento 6ptimo. Por otra
parte, también se puede decir que la competitividad permite obtener ventajas
competitivas tanto en el @ambito empresarial, como en las personas.

Segun la cultura ya mencionada en parrafos anteriores la “cultura del club” hace
énfasis al poder personal, el cual considera que la persona buscara siempre el
poder influir en los demas para su propio beneficio sin importarles el resto.

A diferencia del poder personal, el poder socializado considera que la persona
buscara siempre el mayor beneficio para todas las personas o comparferos de
trabajo, estos seres se caracterizan por ser solidarios y cooperativos con los demas.

El reconocimiento se define como la acciéon de reconocer a alguien por su
esfuerzo o trabajo realizado, los cuales pueden ser de manera fisica tales como
incentivo, diploma, o a través de agradecimientos y cumplidos.

Es importante mencionar que el trabajo en equipo facilita la integracion, el
dialogo y la comunicacion entre todos los miembros. Asimismo, facilita la labor de
las tareas ya que se haran de una manera rapida y eficiente.

Para la autora Cherry (1 de enero de 2023) considera que las emociones se
definen como aquellas reacciones que ocurre en la persona ya sea por algun
acontecimiento y que estos varian depende de la situacién actual. Como por
ejemplo una persona experimenta emociones positivas cuando recibe algin premio
o algun reconocimiento.

Las relaciones sociales se pueden definir como la habilidad de relacionarse con

otras personas ya sean entre amigos, familias.

3.3 Poblacion, muestra y muestreo

La poblacién fue considerada finita como expresa Caballero (2010), una
poblacién es considerada finita cuando la cantidad de elementos que la conforman
son medibles, es decir son de facil conteo ya que es limitado. La presente

investigacion estuvo conformada por 50 trabajadores de una empresa de servicios
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generales, empleando como base el periodo 01 de enero de 2019 al 01 de setiembre
del 2022 del distrito de los Olivos.

Como criterio de inclusién fueron incluidos dentro de la investigacion los
trabajadores de una empresa de servicios generales en Lima cuyo contrato laboral
se encuentre vigente entre el periodo del 01 de enero del 2019 al 01 de septiembre
del 2022.

Por otra parte, como criterio de exclusion fueron excluidos en la investigacion
trabajadores que no trabajan en una empresa de servicios generales en Lima y
trabajadores cuyo contrato laboral no se encuentre vigente entre el periodo del 01
de enero del 2019 al 01 de septiembre del 2022.

Para Ramirez (2000) se considera una muestra censal cuando se emplea el
100% de todos los elementos de la investigacién, dicho en otras palabras, todas las
unidades representan a todo el universo en conjunto, asimismo manifiesta que este
tipo de muestras es ideal cuando se quiere conocer las opiniones sobre algun tema

en especifico.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Con respecto a la técnica para la recoleccion de datos se empled la encuesta
como un procedimiento fundamental para recoger informacion, el cual servira de
base para la presente investigacién. Desde la posicion de Duque Paramo (2019)
considera que la encuesta es un método que permite a los investigadores la
recopilacion de informacién sobre algin aspecto en particular, es decir permite
analizar las opiniones de un grupo de interés, cuyos resultados facilitara el andlisis

y la correcta toma de decisiones.

En cuanto al instrumento de recoleccion de datos, se hizo uso del
cuestionario para obtener una informacidon mas concisa de las opiniones de los
trabajadores. Empleando las palabras de Gaviria y Castejon (2019) sostiene que el
cuestionario es un documento que facilita la obtencién de informacién sobre algin

tema en especifico, para ello es necesario analizar qué temas se desea preguntar
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y verificar el contenido para validarlos y posteriormente poder recopilar la

informacion requerida.

Cabe detallar que el cuestionario empleado fue realizado en escala Likert, el cual
consto de 21 items que midieron las variables “cultura organizacional” y
“‘motivacion”. Asimismo, cada item presento cinco opciones de respuestas.

Tabla 1.
Codificacion de alternativas de respuestas

Alternativa de respuesta Codificacion
Totalmente de acuerdo 5
De acuerdo
Indiferente
En desacuerdo
Totalmente en desacuerdo

RN WA

Con respecto a la validez de los datos obtenidos esta fue revisada por expertos
de la universidad, en el que cada uno de ellos manifesté su opinién con relacion al
tema, el cual se encuentra en el anexo 9 y la decision de aplicabilidad ubicada en el
anexo 10. En ese sentido, el instrumento es aplicable. Para Prieto y Delgado (2010)
consideran que la validez es el grado en el que la evidencia y la teoria aportan a la
interpretacion de la investigacion, es decir que la validez es la medicion del

instrumento con el cual el investigador pretende medir.
Se hizo uso del analisis factorial confirmatorio (AFC) para las dos variables.

Por ende, la presente investigacion empleo el programa estadistico conocido
como IBM SPSS AMOS version 21.

El grafico representa la variable “cultura organizacional”’, y sus respectivos

resultados para cada dimension.

3.5 Procedimientos

En cuanto a la recopilacion de los datos obtenidos, se realiz6 una encuesta por
medio de la plataforma Google, el cual fue enviado mediante un enlace via

WhatsApp a cada uno de los colaboradores de la empresa. La fecha sera el 22 de
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marzo del 2023, cabe resaltar que este cuestionario facilitara tener informacion
concisa de los 50 trabajadores y a su vez conocer las opiniones que tiene cada uno
de ellos. Posteriormente, una vez recogida la data se procedera a analizar mediante

el uso de un software estadistico mas conocido como el SPSS.V.21.

3.6 Método de analisis de datos

Como primer paso a realizar para esta investigacion, se procedio a realizar una
prueba de normalidad conocida como “Shapiro-Wilk”, la cual es aplicable cuando
las muestras a estudiar poseen un valor madximo de 50. Como segundo paso se
procedio a desarrollar los “estadisticos descriptivos generales”. Como tercer paso
se hallé la media de las variables y dimensiones, asi como también los “estadisticos
descriptivos item por item”. También se elabord una “conclusion por cada item del
cuestionario”. Finalmente se hizo la “medicion de los niveles de las variables y sus
respectivas dimensiones” y una “prueba de hipotesis con el uso del estadistico rho

de Spearman”.

3.7 Aspectos éticos

Durante el proceso de la investigacion se considerd oportuno detallar todos los

aspectos los cuales se presentan a continuacion.

Honestidad académica: en cuanto a la elaboracion del proyecto de
investigacion, esta fue realizada de manera minuciosa y se considerd todas las
reglas y protocolos que rige la Universidad Cesar Vallejo con la finalidad de

presentar un trabajo totalmente transparente.

Manejo responsable de la investigacidén y confidencialidad: toda informacién
presentada se desarrolld6 de manera responsable, respetando siempre los
lineamientos éticos y se reservo la privacidad en cuanto a la informacion de los

encuestados.

Reconocimiento y respeto de los derechos de autor: en la investigacion se

incluyeron ideas de otros autores por ende se respeté todos los derechos de autor,
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asimismo la informacion recopilada cuenta con sus respectivas citas y referencias

para demostrar siempre la transparencia en su contenido.

Consentimiento informado para el desarrollo del estudio: todas las personas
involucradas en el proceso de la investigacion fueron informadas previamente sobre
los temas a tratar, asimismo se les brindo informacién detallada sobre las encuestas

dando su consentimiento y aceptacion para su ejecucion.

Principios éticos respetados: principio de autonomia; principio de no

maleficencia; principio de beneficencia; principio de justicia.
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IV. RESULTADOS

Resultados de prueba de normalidad.

Tabla 2
Prueba de normalidad de Shapiro-Wilk

Shapiro-Wilk
Dimensiones y Variables Estadistico gl Sig.
D1 Cultura del club 0.889 50 0.000
D2 Cultura del Rol 0.887 50 0.000
D3 Cultura de la Tarea 0.838 50 0.000
D4 Cultura Existencial 0.816 50 0.000
D1 Logro 0.925 50 0.004
D2 Poder 0.918 50 0.002
D3 Afiliacion 0.889 50 0.000
V Cultura Organizacional 0.953 50 0.046
V Motivaciéon 0.940 50 0.014

Tal como se muestra en la Tabla 2, se puede apreciar que todos los resultados
obtenidos son inferiores a 0.05 lo cual resulta beneficioso en este aspecto. Ya que

se confirma que no existe normalidad en la frecuencia de datos de cada una de

las dimensiones y variables.

En las siguientes figuras 25 y 26 se puede osbervar los histogramas creados para
la variable “cultura organizacional” y sus respectivas dimensiones. Los histogramas
presentan una curva en donde se comprueba que existe respuestas positivas hacia
la culltura organizacional ya que los nimeros tienden a acercarse a los valores 4 y
5.

Por dltimo en las figuras 27 y 28 se puede observar otros histogramas creados
para la segunda variable “motivacion” y sus respectivas dimensiones. Los cuales
presentan una curva en donde se comprueba que existe respuestas positivas hacia

la motivacién ya que los nimeros tienden a acercarse a los valores 4 y 5.

variables cultura organizacional

A continuacion, se muestra a tabla de los estadisticos descriptivos generales,

en ella podemos apreciar las respectivas ponderaciones para cada item formulado.
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Estadisticos descriptivos generales

Tabla 3.

Estadisticos descriptivos generales

item, dimensién y variables

N

Minimo

Maximo

Media

Desv. tip.

Varianza

1.- Percibo que el liderazgo
mostrado por los responsables de
la empresa puede influir en mi
comportamiento
2.- Considero que los desafios
ayudan a la empresa a volverse
mas competitiva
3.- Percibo que una adecuada
toma de decisiones puede influir de
manera positiva en la empresa

4.- Considero que para una
adecuada cultura organizacional es
importante que yo cumpla con cada
una de las normas establecidas por
los responsables de la empresa

5.- Considero que el cumplimiento
de las reglas facilita la convivencia
en la empresa

6.- Me considero un trabajador muy
eficiente y productivo

7.- Considero que buscar
soluciones eficientes me ayuda a
fortalecer mis habilidades cognitivas

8.- Percibo que en la empresa se
fomenta la creatividad como
estrategia de crecimiento

9.- Existe buena coordinacién entre
todos los miembros de la empresa

10.- Las capacitaciones laborales
realizadas por los responsables de
la empresa me ayudan a mejorar
mis habilidades

11.- La empresa me impulsa a
alcanzar cada una las metas
organizacionales

12.- Considero que la
responsabilidad me permite ser un
mejor trabajador.

" 13.- Una buena retroalimentacion
me ayuda a optimizar mejor las
labores que realizo.

14.- Considero que los incentivos
laborales incrementan mi
motivacion

15.- Considero que la
competitividad ayuda a fortalecer la
cultura organizacional de la
empresa

16.- Percibo que el poder personal
influye en mi salud fisica y mental.

50

50

50

50

50

50

50

50

50

50

50

50

50

50

4.60

4.40

4.54

4.46

4.48

4.40

4.56

4.36

4.40

4.50

4.40

4.54

4.42

4.50

4.36

4.58

0.495

0.571

0.542

0.503

0.580

0.535

0.501

0.776

0.700

0.505

0.606

0.503

0.499

0.580

0.722

0.575

0.245

0.327

0.294

0.253

0.336

0.286

0.251

0.602

0.490

0.255

0.367

0.253

0.249

0.337

0.521

0.330
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17.- Considero que el poder
socializado me permite influir en el

. . 50 2 5 4.32 0.713 0.508
comportamiento de los demas
trabajadores.
18.- Considero que existe un
adecuado reconocimiento laboral 50 2 5 4.42 0.731 0.534
en la empresa
19.- Percibo que en la empresa
todos trabajan en equipo 50 2 S 4.32 0.713 0.508
20.- Considero que una buena
comunicacion mejora las relaciones 50 4 5 456 0.501 0.251
entre todos los miembros de la ' ’ '
empresa.
21.- Considero que interactuar con
mis compafieros de trabajo me 50 3 5 4.38 0.567 0.322
ayuda a subir mi autoestima
D1 Cultura del club 50 3.67 5.00 4.51 0.37 0.137
D2 Cultura del Rol 50 3.67 5.00 4.45 0.40 0.161
D3 Cultura de la Tarea 50 3.00 5.00 4.46 0.50 0.253
D4 Cultura Existencial 50 3.50 5.00 4.45 0.48 0.227
D1 Logro 50 3.75 5.00 4.47 0.36 0.133
D2 Poder 50 3.50 5.00 4.42 0.44 0.198
D3 Afiliacién 50 3.33 5.00 4.42 0.45 0.203
V Cultura Organizacional 50 3.92 5.00 4.47 0.32 0.101
V Motivacion 50 3.78 5.00 4.44 0.37 0.134

Tal como se muestra en la Tabla 3, se obtuvieron resultados descriptivos
generales. En los cuales se denota que el item numero 16 “Percibo que el poder
personal influye en mi salud fisica y mental”, fue el que tuvo el mayor puntaje a
comparacion de otros item ya que obtuvo como media el valor de 4.58; por otra
parte, el item 19 “Percibo que en la empresa todos trabajan en equipo” obtuvo el
valor mas bajo con una media de 4.32 siendo el menor de todos los items. Por ende,
se puede considerar como fortaleza de la empresa el indicador “poder personal”, y

la debilidad al indicador “trabajo en equipo”.

Con respecto a las dimensiones, la que obtuvo mayor puntuacion fue la “cultura
del club”, con 4.51 de ponderacion. Por otra parte, la dimension con menor
puntuacion fue el indicador “poder” y “Afiliacién” con 4.42 respectivamente. De igual
manera, la variable independiente “cultura organizacional” obtuvo como media 4.47

mientras que la variable dependiente “motivacién” obtuvo como media 4.44.
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Posteriormente se realizo los resultados descriptivos item por item, en donde se

puede apreciar los porcentajes obtenidos en la grafica de pye. Finalmente, la prueba

de hipoétesis rho de Spearman.

Conclusion de cada item del cuestionario

Conclusion del item

Grafica

El 60% de los sujetos mencionaron estar totalmente de
acuerdo con “1.- Percibo que el liderazgo mostrado por
los responsables de la empresa puede influir en mi
comportamiento”

B

El 52% de los sujetos mencionaron estar de acuerdo con
“2.- Considero que los desafios ayudan a la empresa a
volverse mas competitiva”.

volverse mas competitiva
Buseen

El 56% de los sujetos mencionaron estar de acuerdo con
“3. Percibo que una adecuada toma de decisiones puede
influir de manera positiva en la empresa”.

3-Percibo que una adecuadatoma de decisiones
Positive enla empress
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El 54% de todos los encuestados mencionaron estar de
acuerdo con “4. Considero que para una adecuada cultura
organizacional es importante que yo cumpla con cada una
de las normas establecidas por los responsables de la
empresa’.

El 52% de los sujetos mencionaron estar totalmente de
acuerdo con “5. Considero que el cumplimiento de las
reglas facilita la convivencia en la empresa”.

El 56% de los sujetos mencionaron estar de acuerdo con
“6.- Me considero un trabajador muy eficiente y
productivo”.

6.- Me considero un trabajador muy eficiente y prod
[

El 56% de los sujetos mencionaron estar totalmente de
acuerdo con “7.- Considero que buscar soluciones
eficientes me ayuda a fortalecer mis habilidades
cognitivas”.
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El 50% de los sujetos mencionaron estar totalmente de
acuerdo con “8.- Percibo que en la empresa se fomenta
la creatividad como estrategia de crecimiento”.

9.-Existe entre todos los

El 50% de los sujetos mencionaron estar totalmente de
acuerdo con “9. Existe buena coordinacion entre todos
los miembros de la empresa’”.

tealizadas por 10s de la empresa
wudsn a mejorar mis habilidades

Boescero
[ prmea—

El 50% de los sujetos mencionaron estar de acuerdo con
“10.- Las capacitaciones laborales realizadas por los
responsables de la empresa me ayudan a mejorar mis
habilidades”.

El 48% de los sujetos mencionaron estar de acuerdo con
“11.- La empresa me impulsa a alcanzar cada una las
metas organizacionales”.
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12.- Cansidero que la me p

El 54% de los sujetos mencionaron estar totalmente de
acuerdo con “12.- Considero que la responsabilidad me
permite ser un mejor trabajador”.

B
B

El 58% de los sujetos mencionaron estar de acuerdo con
“13.- Una buena retroalimentacién me ayuda a optimizar
mejor las labores que realizo”.

idero que los

El 54% de los sujetos mencionaron estar totalmente de
acuerdo con “14.- Considero que los incentivos laborales
incrementan mi motivacién”.

El 48% de los sujetos mencionaron estar de acuerdo con
“15.- Considero que la competitividad ayuda a fortalecer
la cultura organizacional de la empresa”.




El 62% de los sujetos mencionaron estar totalmente de
acuerdo con “16.- Percibo que el poder personal influye
en mi salud fisica y mental”.

16.-Percibo que ¢l poder personal Influye en mi salud Asicay mental,
g [

El 46% de los sujetos mencionaron estar de acuerdo con
17.- Considero que el poder socializado me permite
influir en el comportamiento de los demas trabajadores.

Influlr en el
‘de los demas trabajadores.

El 52% de los sujetos mencionaron estar totalmente de
acuerdo con “18.- Considero que existe un adecuado
reconocimiento laboral en la empresa’.

iaboral en |a empresa

El 46% de los sujetos mencionaron estar de acuerdo con
“19.- Percibo que en la empresa todos trabajan en
equipo”.
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El 56% de los sujetos mencionaron estar totalmente de
acuerdo con “20.- Considero que una buena
comunicacion mejora las relaciones entre todos los
miembros de la empresa”.

onsidero que ¥ mejora las relacl
los miembros de la empresa.

Boescsn
B

e

El 54% de los sujetos mencionaron estar de acuerdo con
“21.- Considero que interactuar con mis compafieros de
trabajo me ayuda a subir mi autoestima”.

21 ~Considero que Interactuar con
m

nnnnn

vieros de trabajo me ayuda a sublr
a
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Medicion de los niveles de las variables y sus dimensiones

A continuacion, se presentan los resultados de la medicidon de los niveles de las

variables:

Tabla 4.
Medicion de los niveles de las variables (en unidades)

. Variable: cultura Variable:
Niveles : ) . .
organizacional Motivacién
Alto [3.6666 - 5.000] 50 50
Medio [ 2.3333 - 3.6666 [ 0 0
Bajo [ 1.0000 - 2.3333 | 0 0

Tabla 5.
Medicién de los niveles de las variables (en porcentaje)

) Variable: cultura Variable:
Niveles . ) . .
organizacional Motivacion
Alto [3.6666 - 5.000] 100.00% 100.00%
Medio [ 2.3333 - 3.6666 [ 0.00% 0.00%
Bajo [ 1.0000 - 2.3333 [ 0.00% 0.00%

De acuerdo con las Tablas 4 y 5, la variable “cultura organizacional” obtuvo el
nivel mas alto para la gran mayoria de los encuestados (50 personas, 100%), el

nivel medio y bajo obtuvieron 0 respuestas.

Por otra parte, las Tablas 4 y 5 también demuestran que la variable “motivacion”
empleo el total de la poblacién el cual tuvo una consideracion de nivel alto (100%),

el nivel medio y bajo obtuvieron 0 respuestas.

Asimismo, la Tabla 6 muestra detalles de la medicion de las dimensiones con

respecto a las variables mencionadas.
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Tabla 6
Medicion de las dimensiones de la variable Cultura organizacional (en unidades)

Dim 1: Cultura  Dim 2: Cultura Dim 3: Cultura Dim 4: Cultura

Niveles ) _ de la tarea: existencial:
del club: zeus del rol: apolo o
atenas dionisio
Alto [3.6666 - 5.000] 50 50 47 48
Medio [ 2.3333 - 3.6666 | 0 0 3 2
Bajo [ 1.0000 - 2.3333 | 0 0 0 0

Tabla 7
Medicion de las dimensiones de la variable Cultura organizacional (en porcentaje)

Dim 3: Cultura

Dim 1: Cultura Dim 2: Cultura Dim 4: Cultura

Niveles del club: zeus del rol: apolo de;;;zr:a: existencial: dionisio
Alto [3.6666 - 5.000] 100.00% 100.00% 94.00% 96.00%
Medio [ 2.3333 - 3.6666 | 0.00% 0.00% 6.00% 4.00%
Bajo [ 1.0000 - 2.3333 | 0.00% 0.00% 0.00% 0.00%

Las Tablas 6 y 7 detallan, que la variable cultura organizacional tiene como dimensiones la “Cultura del club: Zeus”, la
“Cultura del rol: apolo”, la “Cultura de la tarea: Atenas”, y por ultimo la “Cultura existencial: Dionisio”. Cabe resaltar que la
dimension “cultura del club: Zeus” se posiciono en un nivel alto con 50 individuos (100%), el nivel medio y nivel bajo con O
respuestas respectivamente. Asimismo, la segunda dimension “Cultura del rol: apolo” también se valorizo en un nivel alto
ya que tuvo la aceptacion de los 50 individuos (100%) siendo el total de la poblacion. Por otra parte, la tercera dimension
“Cultura de la tarea: atenas” también logro posicionarse en un nivel alto con 47 individuos (94%), el nivel medio con 3
individuos (6.00%) y el nivel bajo con O resultados. Finalmente, la ultima dimensién “Cultura existencial: Dionisio” se

posiciono en un nivel alto con 48 individuos (96.00%), el nivel medio con 2 individuos (4.00%).
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Tabla 8
Medicion de las dimensiones de la variable Motivacién (en unidades)

Niveles Dim 1: Logro Dim 2: Poder Dim 3: Afiliacion
Alto [3.6666 - 5.000] 50 48 49
Medio [ 2.3333 - 3.6666 [ 0 2 1
Bajo [ 1.0000 - 2.3333 | 0 0 0

Tabla 9
Medicién de las dimensiones de la variable Motivacion (en porcentaje)

Variables Dim 1: Logro Dim 2: Poder Dim 3: Afiliacion
Alto [3.6666 - 5.000] 100.00% 96.00% 98.00%
Medio [ 2.3333 - 3.6666 | 0.00% 4.00% 2.00%
Bajo [ 1.0000 - 2.3333 [ 0.00% 0.00% 0.00%

De acuerdo con las Tablas 8 y 9 detallan, que la variable motivacion tiene como dimensiones el “logro”, el “poder”, la
“afiliacién”. Es necesario detallar que la dimension “logro” se posiciono en un nivel alto con 50 individuos (100%) siendo el
total de la poblacidn, el nivel medio y nivel bajo con 0 respuestas respectivamente. Asimismo, la segunda dimension “poder”
también se valorizo en un nivel alto ya que tuvo la aceptacién de los 48 individuos (96%), el nivel medio con 2 individuos
siendo un total del (4%). Por otra parte, la tercera dimension “afiliacién” también logro posicionarse en un nivel alto con 49
individuos (94%), el nivel medio con 2 individuos (2.00%) y el nivel bajo con 0 resultados.
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Prueba de hipodtesis
Data informativa
Supuestos:

La data representa a variables cualitativas, y presentan escalas de medida
ordinal. Se empled escala del Likert de 5 opciones. La frecuencia de datos es no

normal.
Hipdtesis nulay alterna:

Hipotesis nula: no existe evidencia suficiente para confirmar la causalidad de la

variable independiente sobre la variable dependiente.

Hipotesis alterna: si existe evidencia suficiente para confirmar la causalidad de la

variable independiente sobre la variable dependiente.
Nivel de error tipo I

El nivel de significancia (a) establecida es de 0,05. Por consiguiente, el nivel de

confianza es de 95%.
Estadistico de prueba:

Se empleo el estadistico de Rho de Spearman como método estadistico.
Regla de decision:

No existe evidencia suficiente para aceptar la hipotesis alterna en caso de
significacién asintotica bilateral sea mayor a a (0,05); si existe evidencia suficiente
para aceptar la hipétesis alterna en caso de significacion asint6tica bilateral menor
aa (0,05).
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Hipotesis general:

Existe influencia significativa de la cultura organizacional en la motivacion de los

trabajadores en una empresa de servicios generales en Lima, 2022.

Tabla 10.
Estadistico de rho de Spearman para la hipétesis general
V_Cultura \
organizacional Motivacion
Rho de V Cultura organizacional | Coeficiente de correlacion 1.000 0,619
Spearman Sig. (bilateral) 0.000
N 50 50
V Motivacion Coeficiente de correlacion 0,619 1.000
Sig. (bilateral) 0.000
N 50 50

Conforme la Tabla 10, la significacién asintética bilateral realizada en la prueba
rho de Spearman fue de 0,000. Cabe resaltar que este valor al ser inferior a 0.05
permite a la investigadora aprobar la hipotesis alterna, por ende, se concluye que
existe influencia significativa de la cultura organizacional en la motivacion de los

trabajadores en una empresa de servicios generales en Lima, 2022.

Tabla 11.
Célculo del r2 para la hipétesis general

Coeficiente de correlacion
(r)
0, 619 0.383

Coeficiente de determinacion (r?)

De acuerdo con la Tabla 11, el r? calculado fue de 0.383. Por tanto, se puede
deducir que el modelo permite conocer la influencia que tiene la variable
independiente “cultura organizacional” sobre la variable dependiente “motivacién”
en un 38.3%
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Tabla 12.
Calculo de coeficientes no estandarizados para la hipotesis general.

Coeficientes no Coeficientes

Modelo estandarizados tipificados T Sig.
B Error tip. Beta
(Constante) 1.280 0.588 2.178 0.034

1 V_ Cultura

S 0.706 0.131 0.614 5.383 0.000
Organizacional

De acuerdo con la Tabla 12, los valores B obtenidos para la constante y para la
variable independiente (cultura organizacional) fueron 1.280 y 0.706
respectivamente. Con los resultados de esta se puede crear un modelo que explique
la influencia que tiene la variable independiente “cultura organizacional” con la

variable dependiente “motivacion”.
Motivacion = 1.280 + (cultura organizacional + 0.706)
Hipotesis especifica 1:

Existe influencia significativa de la cultura organizacional en el logro de los

trabajadores en una empresa de servicios generales en Lima, 2022

Tabla 13.
Estadistico de rho de Spearman para la hipétesis especifica 1
D1 V_Cultura
Logro Organizacional
Coeficiente de correlacion 1.000 0,632
D1_Logro Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 50 50
Spearman Coeficiente de correlacion 0,632 1.000
\c’)?;:;r:}‘;;acional Sig. (bilateral) 0.000
N 50 50

Conforme la Tabla 13, la significacion asintética bilateral realizada en la prueba
rho de Spearman fue de 0,000. Cabe resaltar que este valor al ser inferior a 0.05
permite a la investigadora aprobar la hipotesis alterna, por ende, se concluye que
existe influencia significativa de la cultura organizacional en el logro de los

trabajadores en una empresa de servicios generales en Lima, 2022.
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Tabla 14.
Calculo del r? para la hipétesis especifica 1

Coeficiente de correlacion
(r)
0, 632 0.399

Coeficiente de determinacioén (r?)

De acuerdo con la Tabla 14, el r? calculado fue de 0.399. Por tanto, se puede
deducir que el modelo permite conocer la influencia que tiene la variable
independiente “cultura organizacional” sobre la variable dependiente “logro” en un
39.9%

Tabla 15.
Célculo de coeficientes no estandarizados para la hipotesis especifica 1.

Coeficientes no Coeficientes

Modelo estandarizados tipificados T Sig.
B Error tip. Beta
(Constante) 1.325 0.583 2.273 0.028

1 V_ Cultura

o 0.703 0.130 0.615 5.399 0.000
Organizacional

De acuerdo con la Tabla 15, los valores B obtenidos para la constante y para la
variable independiente (cultura organizacional) fueron 1.325 y 0.703
respectivamente. Con los resultados de esta se puede crear un modelo que explique
la influencia que tiene la variable independiente “cultura organizacional” con la

variable dependiente “logro”.
Logro = 1.325 + (cultura organizacional + 0.703)
Hipotesis especifica 2:

Existe influencia significativa de la cultura organizacional en el poder de los

trabajadores en una empresa de servicios generales en Lima, 2022

Tabla 16.
Estadistico de rho de Spearman para la hipoétesis especifica 2
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V_Cultura

D2 Poder Organizacional
D2_Poder Coeficiente de 1.000 0.569
correlacion ’ ’
Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 50 50
Spearman V_Cultura Coeficiente de
organizacional correlacion 0,569 1.000
Sig. (bilateral) 000
N 50 50

Conforme la Tabla 16, la significacion asintotica bilateral realizada en la prueba
rho de Spearman fue de 0,000. Cabe resaltar que este valor al ser inferior a 0.05
permite a la investigadora aprobar la hipétesis alterna, por ende, se concluye que
existe influencia significativa de la cultura organizacional en el poder de los

trabajadores en una empresa de servicios generales en Lima, 2022.

Tabla 17.
Célculo del r?2 para la hipétesis especifica 2

Coeficiente de correlacion
(r)
0, 569 0.323

Coeficiente de determinacion (r?)

De acuerdo con la Tabla 17, el r? calculado fue de 0.323. Por tanto, se puede
deducir que el modelo permite conocer la influencia que tiene la variable
independiente “cultura organizacional” sobre la variable dependiente “poder” en un
32.3%

Tabla 18.
Calculo de coeficientes no estandarizados para la hip6tesis especifica 2.

Coeficientes no  Coeficientes
estandarizados tipificados

Modelo B Error tip. Beta T Sig.
1 (Constante) 1.065 .760 1.401 0.168
V Cultura 751 170 538 4.425  0.000

Organizacional
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De acuerdo con la Tabla 18, los valores B obtenidos para la constante y para la
variable independiente (cultura organizacional) fueron 1.065 y 0.751
respectivamente. Con los resultados de esta se puede crear un modelo que explique
la influencia que tiene la variable independiente “cultura organizacional” con la

variable dependiente “poder”.
Poder = 1.065 + (cultura organizacional + 0.751)
Hipotesis especifica 3:

Existe influencia de la cultura organizacional en la afiliacion de los trabajadores

en una empresa de servicios generales, Lima, 2022

Tabla 19.
Estadistico de rho de Spearman para la hipétesis especifica 3

D3 Afiliacién V_Cultura organizacional

Coeficiente de correlacion 1.000 0,472
D3_Afiliacion  Sig. (bilateral) 0.001
N 50 50
Rho de Spearman - .
Coeficiente de correlacion 0,472 1.000
V_Cultura  sjg_(bilateral) 0.001
organizacional
50 50

Conforme la Tabla 19, la significacion asintotica bilateral realizada en la prueba
estadistica rho de Spearman fue de 0,001. Cabe resaltar que este valor al ser inferior
a 0.05 permite a la investigadora aprobar la hipotesis alterna, por ende, se concluye
qgue existe influencia significativa de la cultura organizacional en la afiliacién de los

trabajadores en una empresa de servicios generales en Lima, 2022.

Tabla 20.
Célculo del r2 para la hipétesis especifica 3

Coeficiente de correlacion
(r)
0,472 0.222

Coeficiente de determinacion (r?)
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De acuerdo con la Tabla 20, el r? calculado fue de 0.222. Por tanto, se puede
deducir que el modelo permite conocer la influencia que tiene la variable
independiente “cultura organizacional” sobre la variable dependiente “afiliacion” en
un 22.2%

Tabla 21.
Calculo de coeficientes no estandarizados para la hipotesis especifica 3.

Coeficientes no Coeficientes
estandarizados  tipificados

Modelo T Sig.
B EI',I'OI' Beta
tip.
(Constante) 1.449  0.807 1.794  0.079
1 V Culwra 0.665  0.180 0.470 3.680  0.001

Organizacional

De acuerdo con la Tabla 21, los valores B obtenidos para la constante y para la
variable independiente (cultura organizacional) fueron 1.449 vy 0.665
respectivamente. Con los resultados de esta se puede crear un modelo que explique
la influencia que tiene la variable independiente “cultura organizacional” con la

variable dependiente “afiliacion”.

Afiliacion = 1.449 + (cultura organizacional + 0.665)

Grafico de calor

Un gréfico de calor es una representacion grafica el cual esta compuesto por una

serie de cuadriculas. Asimismo, facilita al investigador un mejor estudio.

En la figura 21, se puede denotar una correlacion alta de 0.89 entre la dimensién
“‘poder” y la variable “motivacion”. Asimismo, en la grafica se puede observar otra
correlacion alta de 0.87 entre la dimension “afiliacién” y la variable “motivacion”. Sin
embargo, existe una correlaciéon de 0.27 entre la dimension “cultura del rol” y la

variable cultura organizacional considerada la mas baja de todas las anteriores.
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V. DISCUSION

Discusion con los antecedentes:

La investigacion dirigida por Martinez (2022) fue realizada en Colombia, por otro
lado, la presente tesis fue conducida en Perd, en la provincia de Lima. Es importante
mencionar que la autora Martinez (2022) desarroll6 su tesis en el 2022 asimismo
empleo como variables de estudio la “motivacion laboral” y “clima organizacional”,
por el contrario, la presente tesis fue desarrollada en el 2023 e indago las variables
“cultura organizacional” y “motivacion”. Con respecto a la muestra, Martinez (2022)
empleo como muestra la empresa colombiana en su investigacién, no obstante,
para esta tesis se necesitd encuestar a los 50 colaboradores de la empresa de
servicios generales. Entre tanto el estudio de Martinez (2022) empleo el método
cualitativo para su elaboracién, a diferencia de la presente tesis que desarrollo un
método cuantitativo. En cuanto a las conclusiones para Martinez (2022) sostuvo que
la motivacion es esencial en cualquier organizacion debido a que existe mucha
competencia por parte del mercado, y por ende se requiere que todos los miembros
de la organizacion se sientan motivados para poder enfrentar los nuevos retos que
puedan surgir, contraste la presente tesis hizo uso de la prueba estadistica rho de
Spearmen lo cual ayudo a concluir que la cultura organizacional influye
significativamente en la motivacion de los trabajadores en una empresa de servicios
generales, Lima, 2022 (p=0.000, r>=0.376).

La investigacion conducida por Prado (2022) tuvo como origen el pais de
Ecuador, por otro lado, la presente tesis fue realizada en Peru, en la provincia de
Lima. Es importante mencionar que Prado (2022) desarrollé su tesis en el 2021
asimismo empleo como variables de estudio “clima organizacional” y motivacién
laboral”, por el contrario, la presente tesis fue desarrollada en el 2023 e indago las
variables “cultura organizacional” y “motivacion”. Con respecto a la muestra, Prado
(2022) uso como unidades de estudio las 22 panificadoras de la ciudad de Jipijapa,
no obstante, para esta tesis se necesitd encuestar a los 50 trabajadores de una
empresa de servicios generales. Entre tanto el estudio de Prado (2022) empleo el

método cualitativo para su elaboracién, a diferencia de la presente tesis que
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desarrollo un método cuantitativo. En cuanto a las conclusiones para Prado (2022)
defiende que el clima organizacional en la panificadora provoca que los trabajadores
no se sientan motivados ya que existe un pésimo clima laboral a razon de que no
cuentan con incentivos ni ambientes seguros generando incomodidad a cada uno
de ellos, contraste la presente tesis hizo uso de la prueba estadistica rho de
Spearmen lo cual ayudo a concluir que la cultura organizacional influye
significativamente en la motivacion de los trabajadores en una empresa de servicios
generales, Lima, 2022 (p=0.000, r>=0.376).

El trabajo mostrado por Villanueva (2022) fue expuesto en Tacna (Peru), por otro
lado, la presente tesis también fue realizada en Perq, en la provincia de Lima, lo
cual refleja una similitud en cuanto a origenes. Es importante mencionar que el autor
Villanueva (2022) desarroll6 su tesis en el 2022 asimismo empleo como elementos
de estudio las variables “motivacion laboral” y “clima organizacional”’, por el
contrario, la presente tesis fue desarrollada en el 2023 e indago las variables “cultura
organizacional” y “motivacion”. Con respecto a la muestra, Villanueva (2022) en su
investigacion encuesto a 361 trabajadores publicos de las once municipalidades, no
obstante, para esta tesis se necesitd encuestar a los 50 trabajadores de una
empresa de servicios. Entre tanto el estudio de Villanueva (2022) empleo el método
cualitativo para su elaboracién, a diferencia de la presente tesis que desarrollo un
método cuantitativo. Finalmente Villanueva (2022) concluye que la motivacion
influye de manera positiva en la cultura organizacional de los gobiernos locales ya
gue se demostroé que la motivacion permite que la organizacién pueda lograr sus
objetivos si se pone en practica de la manera correcta, contraste la presente tesis
hizo uso de la prueba estadistica rho de Spearmen lo cual ayudo a concluir que la
cultura organizacional influye significativamente en la motivacion de los trabajadores

en una empresa de servicios generales, Lima, 2022 (p=0.000, r>=0.376).

La investigacion explorada por la autora Fonseca (2019) tuvo prioridad el estudio
de dos variables “motivacién laboral” y “clima organizacional”, por el contrario, la
presente tesis fue desarrollada en el 2023 e indago las variables “cultura
organizacional” y “motivaciéon”. Es importante recalcar que ambas investigaciones

tuvieron su origen en el Perd, sin embargo, el estudio de Fonseca (2019) fue
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realizado en Huamalies, entre tanto el presente estudio fue expuesto en Lima.
Adicionalmente ambos estudios presentaron un enfoque cuantitativo, avalandose
de la estadistica: Fonseca (2019) empleo una minuciosa prueba estadistica
conocida como rho de Spearman, mientras tanto esta investigacion hizo uso de la
prueba estadistica rho de Spearmen. Con respecto a la muestra Fonseca (2019)
estuvo conformado por el 45 (100%) del personal de salud, no obstante, esta tesis
encuesto a 50 trabajadores de una empresa de servicios. Por ultimo los resultados
de la prueba de hipotesis obtenidos por Fonseca (2019) mostraron valores de p =
0,000; r = 0,081, en oposicion, esta investigacion obtuvo como resultado (p=0.000,
r’=0.376). Por ende, Fonseca (2019) concluye que el personal de salud responde
de manera positiva si se les genera una cultura que refuerce el desempeiio y trabajo,
y esta tesis deduce que la cultura organizacional influye significativamente en la

motivacion de los trabajadores en una empresa de servicios generales, Lima, 2022.

La investigacion realizada por la autora Chapofian (2022) tuvo como prioridad el
estudio de dos variables “cultura organizacional” y “desempefio laboral”’, por el
contrario, la presente tesis fue desarrollada en el 2023 e indago las variables “cultura
organizacional” y “motivacion”. Es importante recalcar que ambas investigaciones
tuvieron su origen en el Peru, sin embargo, el estudio de Chapofian (2022) fue
realizado en Chiclayo, entre tanto el presente estudio fue expuesto en Lima.
Adicionalmente ambos estudios presentaron un enfoque cuantitativo, avalandose
de la estadistica: Chapofian (2022) empleo una minuciosa prueba estadistica
conocida como Chi-cuadrado, mientras tanto esta investigacién hizo uso de la
prueba estadistica rho de Spearmen. Con respecto a la muestra Chapofian (2022)
estuvo conformado por 46 colaboradores, no obstante, esta tesis encuesto a 50
trabajadores de una empresa de servicios. Por ultimo los resultados de la prueba
de hipoétesis obtenidos por Chapofian (2022) mostraron valores de p=0.001, r = 0.05,
en oposicion, esta investigacion obtuvo como resultado (p=0.000, r?=0.376). Por
ende, Chapofian (2022) concluye que existe una correlacion positiva entre ambas
variables demostrando su dependencia en los colaboradores de la UGEL, y esta
tesis deduce que la cultura organizacional influye significativamente en la

motivacion de los trabajadores en una empresa de servicios generales, Lima, 2022.
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La investigacion conducida por Mino (2019) tuvo como origen el Peru siendo
el mismo pais para el desarrollo de la presente tesis. Es importante recalcar que el
estudio de Mino (2019) fue realizado en Chiclayo, entre tanto el presente estudio
fue expuesto en Lima. Cabe mencionar que Mino (2019) desarroll6 su tesis en el
2019 asimismo empleo como variables de estudio “motivacién laboral” y “clima
organizacional”, por el contrario, la presente tesis fue desarrollada en el 2023 e
indago las variables “cultura organizacional” y “motivacion”. Con respecto a la
muestra, Mino (2019) uso como unidades de estudio a 75 trabajadores de la
empresa Scotiabank, no obstante, para esta tesis se necesité encuestar a los 50
trabajadores de una empresa de servicios generales. Entre tanto el estudio de Mino
(2019) empleo el método cualitativo para su elaboracion, a diferencia de la presente
tesis que desarrollo un método cuantitativo. En cuanto a las conclusiones para Mino
(2019) defiende que los trabajadores de la entidad financiera poseen un nivel de
motivacion medio alto, lo cual facilita el cumplimiento y desarrollo de la organizacion,
asimismo se comprob6 que ambas variables guardan una relacion positiva,
contraste la presente tesis hizo uso de la prueba estadistica rho de Spearmen lo
cual ayudo a concluir que la cultura organizacional influye significativamente en la
motivacion de los trabajadores en una empresa de servicios generales, Lima, 2022
(p=0.000, r°=0.376).

La investigacidon presentada por el autor Condori (2022) tuvo como prioridad el
estudio de dos variables “cultura organizacional” y “motivacién organizacional”, por
el contrario, la presente tesis fue desarrollada en el 2023 e indago las variables
“cultura organizacional” y “motivacién”. Es importante recalcar que ambas
investigaciones tuvieron su origen en el Perd, sin embargo, el estudio Condori
(2022) fue realizado en Yunguyo (Puno), entre tanto el presente estudio fue
expuesto en Lima. Adicionalmente ambos estudios presentaron un enfoque
cuantitativo, avalandose de la estadistica: Condori (2022) empleo una minuciosa
prueba estadistica conocida como rho de Spearman, al igual que la presente
investigacion. Con respecto a la muestra Condori (2022) estuvo conformado por 160

personas entre 30 y 55 afos del Hospital Apoyo Yunguyo, no obstante, esta tesis
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encuesto a 50 trabajadores de una empresa de servicios. Por ultimo los resultados
de la prueba de hipotesis obtenidos por Condori (2022) mostraron valores de
p=0.000, r = 0.875, en contraste, esta investigacion obtuvo como resultado
(p=0.000, r?>=0.376). Por ende, Condori (2022) concluye existe una correlacion
positiva entre ambas variables ya que se dedujo que tanto la cultura organizacional
y la motivacion son imprescindibles en el logro de los objetivos del hospital y en el
desarrollo de su personal, esta tesis por el contrario deduce que la cultura
organizacional influye significativamente en la motivacion de los trabajadores en una

empresa de servicios generales, Lima, 2022.

La investigacion presentada por la autora Vela (2019) tuvo como prioridad el
estudio de dos variables “cultura organizacional” y “motivacién laboral”, por el
contrario, la presente tesis fue desarrollada en el 2023 e indago las variables “cultura
organizacional”’ y “motivacion”. Es importante recalcar que ambas investigaciones
tuvieron su origen en el Perq, siendo la provincia de Lima el lugar de ejecucién para
ambas investigaciones. Adicionalmente ambos estudios presentaron un enfoque
cuantitativo, avaldndose de la estadistica: Vela (2019) empleo una minuciosa
prueba estadistica conocida como rho de Spearman, al igual que esta investigacion.
Con respecto a la muestra para Vela (2019) estuvo conformado 200 enfermeras
incluida técnicas de la clinica Good Hope, no obstante, esta tesis encuesto a 50
trabajadores de una empresa de servicios. Por ultimo los resultados de la prueba
de hipétesis obtenidos por Vela (2019) mostraron valores de p = 0.000; r = 0,264,
en contraste, esta investigacion obtuvo como resultado (p=0.000, r>=0.376). Por
ende, Vela (2019) concluye que existe un grado fuerte de influencia positiva, debido
a que los trabajadores mostraron resultados significativos en cuanto a su
desemperio laboral mejorando los objetivos de dicha organizacion, esta tesis por el
contrario deduce que la cultura organizacional influye significativamente en la

motivacion de los trabajadores en una empresa de servicios generales, Lima, 2022.

58



Discusién con la teoria

La variable “Cultura organizacional” fue revisada minuciosamente dentro del marco
tedrico, en el cual se consider6 como autor principal a Gomez y Rodriguez (2019)
considerando la teoria de los 4 dioses de Charles Handy. Desde su posicion
menciona que esta variable posee como principales dimensiones la cultura del club:
Zeus, cultura del rol: apolo, cultura de la tarea: Atenas, cultura existencial: Dionisio.
Cabe resaltar que la implementacion de una adecuada cultura genera resultados
positivos en una organizacion ya que los trabajadores se sentiran mas alineados a

los objetivos buscando siempre el mejor resultado.

Esta investigacion empleo como contexto “La empresa de servicios generales,
Lima, 2022” en el cual se indago las dimensiones de la cultura organizacional,
descubriendo que dichas dimensiones se posicionan en un nivel medio,

encontrando una similitud con la teoria de Gémez y Rodriguez (2019).

La variable “Motivacion” fue estudiada rigurosamente dentro de marco tedrico, en
el cual se consider6 como teoria principal lo expuesto por el autor Gomez y
Rodriguez (2019) en donde se priorizan las dimensiones Logro, Poder, Afiliacion de
la variable.

Esta investigacion empleo como contexto “La empresa de servicios generales,
Lima, 2022” en el cual se indago las dimensiones de la Motivacion, descubriendo
gue dichas dimensiones se posicionan en un nivel medio, encontrando una similitud

con la teoria de Gémez y Rodriguez (2019).
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VI. CONCLUSIONES

Segun Abbadia (2022) considera que las conclusiones son datos confirmatorios,
delimitados el cual cumple un rol fundamental dentro de una investigacion, es decir
el investigador realiza juicios basados en sus hipétesis con el fin de comprobar y

obtener informacion. Asimismo, se detallan los resultados en los siguientes péarrafos.

1. La cultura organizacional influye en la motivacién de los trabajadores en una
empresa de servicios generales Lima, 2022. Esto se pudo determinar gracias a la
utilizacion de la prueba estadistica rho de Spearman, donde (p.=0.000; r? = 0.383),
en el que se plante6 como formula motivacion de los trabajadores = 1.280+(cultura

organizacional+0.706).

2. La cultura organizacional influye en el logro de los trabajadores en una
empresa de servicios generales Lima, 2022. Esto se pudo determinar gracias a la
utilizacion de la prueba estadistica rho de Spearman, donde (p.=0.000; r2 = 0.399),
en el que se plante6 como formula logro de los trabajadores = 1.325+(cultura

organizacional+0.703).

3. La cultura organizacional influye en el poder de los trabajadores en una
empresa de servicios generales Lima, 2022. Esto se pudo determinar gracias a la
utilizaciéon de la prueba estadistica rho de Spearman, donde (p.=0.000; r?>= 0.323),
en el que se planteé como formula poder de los trabajadores =1.025+(cultura

organizacional+0.751).

4. La cultura organizacional influye en la afiliacién de los trabajadores en una
empresa de servicios generales Lima, 2022. Esto se pudo determinar gracias a la
utilizaciéon de la prueba estadistica rho de Spearman, donde (p.=0.000; r?>= 0.222),
en el que se plante6 como formula afiliacion de los =1.449+(cultura

organizacional+0.665).
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VIl. RECOMENDACIONES

Primero, se aconseja al CEO de la empresa de servicios generales a reforzar su
cultura organizacional, mediante el establecimiento de normas y reglas, a su vez
inculcar a cada uno de ellos la participacion y colaboracién en la resolucién de
problemas ya que esto ayudara a mejorar su cultura en cuanto al rol dentro de la
organizacion. Asimismo, se corroboro estadisticamente que la cultura

organizacional influye significativamente en la motivacion de los trabajadores.

Segundo, se aconseja al administrador del area de recursos humanos a
implementar programas de incentivos como por ejemplo bonos, paseos,
reconocimientos para mejorar el grado de cultura organizacional. No obstante, esto
elevara el nivel del logro en sus trabajadores, el cual contribuira a su buen estado
de &nimo y su vez mejorara aquellos aspectos como alcanzar las metas, ademas
se conseguird un mayor grado de responsabilidad, retroalimentacion y fomentara

mas el incentivo.

Tercero, se aconseja al CEO de la empresa de servicios generales a realizar
una evaluacién general del ambiente interno, asimismo revisar como se desarrollan
las actividades en cuanto a su cultura organizacional. Por otra parte, se encontrd
gue el poder (capacidad de influir en el comportamiento de otra persona) se vuelve
una necesidad que perciben algunos trabajadores y esta es satisfecha solo cuando
haya logrado obtener competitividad, poder personal (bienestar de los miembros del

entorno), reconocimiento (bonos, dinero, viajes, incentivo)

Finalmente, se recomienda al CEO de la empresa de servicios generales
incorporar en su gestibn herramientas de comunicacién que faciliten la
transparencia para lograr una cultura organizacional solida. Asimismo, se evidencio
que la afiliacion (grado de pertenencia que siente la persona) mejora cuando la
persona trabaja en equipo ya que interactlia con sus compaferos, empieza a sentir

emociones y por ende mejora sus relaciones sociales.
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ANEXOS

Anexo 1. Formato para la obtencién del consentimiento informado

FORMATO PARA LA OBTENCION DEL CONSENTIMIENTO INFORMADO
RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°276-2022-VI-UCV

Titulo de la investigacion: Cultura Organizacional y su Influencia en la Motivacion de
los trabajadores en una Empresa de Servicios Generales, Lima, 2022

Investigador principal: Espinoza Cjumo, Rosa Maria
Asesor: Dr. Fernandez Bedoya, Victor Hugo
Propdsito del estudio

Saludo, somos investigadores que le invitamos a participar en la investigacion:
Cultura Organizacional y su Influencia en la Motivacion de los trabajadores en
una Empresa de Servicios Generales, Lima, 2022, cuyo proposito es determinar
la influencia de la cultura organizacional en la motivacion de los trabajadores
en una empresa de servicios generales en Lima, 2022. Esta investigacion es
desarrollada por estudiantes de la Escuela Profesional de Administracion de la
Universidad César Vallejo, aprobado por la autoridad correspondiente de la
Universidad.

Procedimiento
Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

1. Se le presentara un cuestionario en el que tendra preguntas generales sobre
ustedcomo edad, zona de domicilio, lugar de nacimiento y otros, no es
necesario que se anote su nombre, pues cada encuesta tendra un cédigo;
luego se le presentardn preguntas sobre variables especificas de la
investigacion.

2. El tiempo que tomara responder la encuesta serd de aproximadamente
[nimero] minutos, si gusta, puede responder ahora o comprometerse a
hacerlo en otro momento o lugar, nosotros lo buscaremos.

Informacién general: se le brindarA a cada persona, la informacion para
cumplimiento delos principios de ética, se permitira cualquier interrupcion de parte
del entrevistado para esclarecer sus dudas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participaro no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea
continuar puede hacerlo sin ningan problema.
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Riesgo (principio de no maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la
investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar
incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucion
al término de la investigacion. No recibird ningun beneficio econdémico ni de ninguna
otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin
embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud
publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser andénimos y no tener ninguna forma de identificar
al participante. Garantizamos que la informacién que usted nos brinde es totalmente
Confidencial y no sera usada para ningun otro proposito fuera de la investigacion. Los
datospermaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo
determinado seran eliminados convenientemente.

Informacién especifica: Una vez que se haya terminado de brindar la informacion
general,se debe compartir la informacidén especifica sobre la investigacion: los
datos que se requeriran, el hecho que se observara, o la accion que se realizara
en el cuerpo (medir, examinar) o alguno de los elementos de él (exdmenes de
sangre, orina, células, tejidos u otro material biolégico), haciendo énfasis que los
resultados solo seran utilizados para la investigacion, sin identificar a la persona. De
desearlo, se puede brindar algin resultado de interés clinico al participante
voluntario.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Docente Asesor
Victor Hugo Fernandez Bedoya al correo electronico
vhfernandezb@ucvvirtual.edu.pe o con el Comité del Comité de Etica de la
Escuela de Administracion etica-administracion@ucv.edu.pe

Consentimiento

Después de haber leido los propdsitos de la investigacion autorizo mi participacion
en la investigacion.

[Para garantizar la veracidad del origen de la informacién: en el caso que el
consentimientosea presencial, el encuestado y el investigador debe proporcionar:
Nombre y firma. En el caso que sea cuestionario virtual, se debe solicitar el correo
desde el cual se envia las respuestas].



Anexo 2. Autorizacién de la organizacion para publicar su identidad en los

resultados de las investigaciones

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES

DIRECTIVA DE INVESTIGACION N° 002-2022-VI-UCV
Datos Generales

Nombre de la Organizacion: RUC:

Nombre del Titular o Representante legal:

Nombres y Apellidos DNI:

Consentimiento:
De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal “f’ del Cédigo de Etica en
Investigacion de la Universidad César Vallejo ), autorizo[ ], no autorizo [ ]
publicar LA IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la
investigacion:

Nombre del Trabajo de Investigacion

Nombre del Programa Académico:

Autor: Nombres y Apellidos DNI:

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el
Repositorio Institucional de la UCV, la misma que serd de acceso abierto para los
usuarios y podra ser referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que
los derechos de propiedad intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del
estudio.

Lugar y Fecha:

Firmay sello:

(Titular o Representante legal de la Institucién)

(*) Codigo de Etica en Investigacion de la Universidad César Vallejo-Articulo 7°, literal “f Para difundir o
publicar los resultados de un trabajo de investigacion es necesario mantener bajo anonimato el
nombre de lainstitucién donde se llevé a cabo el estudio, salvo el caso en que haya un acuerdo formal
con el gerente o director de la organizacién, para que se difunda la identidad de la institucién. Por ello,
tanto en los proyectos de investigacion como en los informes o tesis, no se debera incluir la
denominacion de la organizacion, pero si serd necesario describir sus caracteristicas.




Anexo 3. Ficha de evaluacion de los proyectos de investigacion

FICHA DE EVALUACION DE LOS PROYECTOS DE INVESTIGACION
RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N*276-2022-VLUCY

Titulo del proyecto de Investigacién: Cultura Organizacional y su Influencia en la
Motivacion de los trabajadores en una Empresa de Servicios Generales, Lima, 2022
Autor/es: Espinoza Cjumo, Rosa Maria

Especialidad del autor principal del proyecto: (Gestion de organizaciones).
Coautores del proyecto: Ninguno.

Lugar de desarrollo del proyecto (ciudad, pais): Lima, Pert

Criterios de evaluacién Alto | Medio | Bajo [ No precisa
I. Criterios metodologicos
11.  El proyecto cumple con |
el esquema establecido en la Cumple Nocumole s
guia de productos de  totalmente & '
investigacion.
: La poblacién/
12.  Establece claramente la | -2 " p:g:"w participantes
poblacién/participantes de la g:’l:np;aramme _— no estan | -
Investigacion. establocidos claramente
establecidos
Il. Criterios éticos -
16.  Establece claramente .08  dspecios | Los _ aspacios
éticos estan éticos no estan
los aspectos éticos a seguir en claramente cdaramonte |
la Investigacion. establecidos establecidos
17.  Cuenta con documento
de autorizacion de la empresao | g::nrt:enl o o ::cwmee?:?om No o8
Institucion (Anexo 3 Directiva | deb':iameme debz!amme necesario
o - -
3% l;t)mtlgaclénﬂ 001-2022-VI- | | suscrito sesncaiio
18.  Ha incluido el anexo 1 Ha incluido el No ha incluido |
del consentimiento informado.  item | el item
(se abstiene por ser asesor) /
Dr. Victor Hugo Femandez Bedoya Dr. Jorge Alberto Vargas Menno
Presidente Vicepresidente
P -
e
— L4
Dr. Miguel Bardales Cardenas Matr. Diana Lucila Huamani Cajaleon

Vocal 1 Vocal 2



Anexo 4. Dictamen del comité de ética en investigacion

DICTAMEN DEL COMITE DE ETICA EN INVESTIGACION
RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°276-2022-VI-UCV

El que suscribe, presidente del Comité de Etica en Investigacion de la Escuela
Profesional de Administracion, deja constancia que el proyecto de investigacion
titulado “Cultura Organizacional y su Influencia en la Motivacion de los
trabajadores en una Empresa de Servicios Generales, Lima, 2022", presentado
por la autora Espinoza Cjumo, Rosa Maria, ha sido evaluado, determinandose que
la continuidad del proyecto de investigacion cuenta con un dictamen: favorable' ( X
) observado ( ) desfavorable ( ).

14, de noviembre de 2022

"»
£ |
Dr. Victor Hugo Fermnéandez Bedoya
Presidente del Comité de Etica en Investigacion
Escuela Profesional de Administracion

Clc
» Sr. Rosa Maria Espinoza Cjumo investigador principal.

' El dictamen favorable tendra validez en funcion a la vigencia del proyecto.



Anexo 5. Matriz de operacionalizacion de variables

mantengan siempre motivados a sus
colaboradores (Fernandez, 2014).

Relaciones sociales

Variables de L s . . . . Escala de
. Definicion conceptual Definicién operacional | Dimensiones Indicadores .
estudio medicion
La cultura organizacional Liderazgo
De acuerdo con el autor Gémez y Rodriguez es el conjunto de Cultura del Desafios
(2019) considera que la cultura organizacional caracteristicas que club: Zeus
4 basad I ia de los Di del . Toma de decisiones
estd basada en la teoria de los Dioses de describen el
Managment de Charles Handy, el cual reflejala | comportamiento de los Cultura del Rol: Cumplimiento de las normas
realidad <’:1e una cultura dentro de una individuos en una Abolo "| Reglas Escala de
cul organizacion. Asimismo, sefiala que esta cultura organizacién. Considera P Eficienci Likert (5
ultura o s . , S : iciencia '
oreanizacional esta.\ dividida en cuatro tipologias o principios cuatro aspectos Cortora de | o g ” opciones de
g basicos los cuales son: la cultura del club: Zeus, primordiales tales como la ultura de la usqueda de soluciones respuesta),
cultura del Rol: Apolo, Cultura de la Tarea:| cyjtura del club: Zeus, Tarea: Atenas | creatividad ordinal.
Atenas y cuI'tura Existencial: Dlonlsp, todos Cultura del Rol: Apolo, Coordinacion
ellos en conjuntos cc?nforman los diferentes Cultura de la Tarea: Cultura
roles que [.:>ue(.:|'e asumir una persona dentro de Atenas, Cultura Existencial: N
una organizacion. Existencial: Dionisio Dionisio Habilidades
(Handy, 2005).
Como segunda variable, se define la Alcanzar metas
motivacion como la capacidad que tienen las N Responsabilidad
oo . . La motivacion es el Logro X —
compaiiias para preservar el interés de sus proceso en el que se Retroalimentacion
colaboradores con respecto a los roles y . . .
. ~ . incentiva a la persona Incentivos
actividades que desempefian. Cabe mencionar .
. . para que realice una N Escala de
que existen formas de motivar a los empleados . ., Competitividad .
a sea a través de especies tales como los determina accion. Para Likert (5
Motivacion Y . pecies Gémez y Rodriguez (2019) Poder Poder personal opciones de
bonos o mediante reconocimientos, los cuales . ..

. . la motivacién surge Poder Socializado respuesta),
generan un efecto positivo en el trabajador ya cuando la persona logre ordinal
que sentird mas ganas de trabajar mejorando P & Reconocimiento '
el buen funcionamiento de la organizacidn por superar tres aspectos ; ;

. & P esenciales tales como el Trabajo en equipo
ello, es necesario que todas empresas d filiacia e ]
Logro, Poder, Afiliacion. Afiliacién | Emociones




Anexo 6. Instrumento de recoleccion de datos (cuestionario)
Estimado sefior/sefiora:

Se le solicita que responda todos los siguientes enunciados con veracidad.

Estoy conforme y doy mi consentimiento informado para este estudio (anexo 1)

Si

No

INSTRUCCIONES

A continuacidn, se presenta una serie de enunciados a los cuales debera usted responder

marcando un (X) de acuerdo a lo que considere conveniente.

1= Totalmente en desacuerdo.

2= En desacuerdo.

3= Ni de acuerdo ni en desacuerdo.
4= De acuerdo

5= Totalmente de acuerdo

(V1) Variable Independiente: Cultura organizacional

(D1) Dimensién 1: Cultura del club: Zeus

1.- Percibo que el liderazgo mostrado por los responsables de la empresa puede influir
en mi comportamiento

2.- Considero que los desafios ayudan a la empresa a volverse mas competitiva

3.- Percibo que una adecuada toma de decisiones puede influir de manera positiva en la
empresa

(D2) Dimensién 2: Cultura del Rol: Apolo

4.- Considero que para una adecuada cultura organizacional es importante que yo
cumpla con cada una de las normas establecidas por los responsables de la empresa

5.- Considero que el cumplimiento de las reglas facilita la convivencia en la empresa

6.- Me considero un trabajador muy eficiente y productivo

(D3) Dimensién 3: Cultura de la Tarea: Atenas

7.- Considero que buscar soluciones eficientes me ayuda a fortalecer mis habilidades
cognitivas

8.- Percibo que en la empresa se fomenta la creatividad como estrategia de crecimiento

(D4) Dimensién 4: Cultura Existencial: Dionisio

9.- Existe buena coordinacion entre todos los miembros de la empresa

10.- Las capacitaciones laborales realizadas por los responsables de la empresa me
ayudan a mejorar mis habilidades

(VD) Variable Dependiente: Motivacién

(D1) Dimensién 1: Logro

11.- La empresa me impulsa a alcanzar cada una las metas organizacionales

12.- Considero que la responsabilidad me permite ser un mejor trabajador.

13.- Una buena retroalimentacion me ayuda a optimizar mejor las labores que realizo.

14.- Considero que los incentivos laborales incrementan mi motivacién

(D2) Dimensi6n 2: Poder




15.- Considero que la competitividad ayuda a fortalecer la cultura organizacional de la
empresa

16.- Percibo que el poder personal influye en mi salud fisica y mental.

17.- Considero que el poder socializado me permite influir en el comportamiento de los
demas trabajadores.

18.- Considero que existe un adecuado reconocimiento laboral en la empresa

(D3) Dimensién 3: Afiliacién

19.- Percibo que en la empresa todos trabajan en equipo

20.- Considero que una buena comunicacién mejora las relaciones entre todos los
miembros de la empresa.

21.- Considero que interactuar con mis compafieros de trabajo me ayuda a subir mi
autoestima




Anexo 7. Matriz de consistencia

Problema

General

¢Existe influencia de la
cultura organizacional en la
motivacion de los
trabajadores en una

empresa de servicios
generales, Lima, 20227

Problemas Especificos

a. ¢ Existe influencia de la
cultura en la motivacion
de los trabajadores en
una empresa de servicios
generales, Lima, 2022?

b. ¢ Existe influencia de la
cultura organizacional en
el logro de los
trabajadores en una
empresa de servicios
generales, Lima, 20227

c. ¢ Existe influencia de la
cultura organizacional en
el poder de los
trabajadores en una
empresa de servicios
generales, Lima, 2022?

Objetivos
Objetivo General

Determinar la influencia de la
cultura organizacional en la
motivacion de los trabajadores
en una empresa de servicios
generales en Lima, 2022.

Objetivos Especificos

a.Determinar la influencia de
la cultura organizacional en
el logro de los trabajadores
en una empresa de
servicios generales en Lima,
2022.

b.Determinar la influencia de
la cultura organizacional en
el poder de los trabajadores
en una empresa de
servicios generales en Lima,
2022.

c.Determinar la influencia de
la cultura organizacional en
la afiliacién de los
trabajadores en una
empresa de servicios
generales en Lima, 2022.

Hipotesis.
Hip6tesis General

Existe influencia significativa de
la cultura organizacional en la
motivacion de los trabajadores
en una empresa de servicios
generales en Lima, 2022.

Hipotesis Especificas

a. Existe influencia significativa
de la cultura organizacional
en el logro de los trabajadores
en una empresa de servicios
generales en Lima, 2022.

b. Existe influencia significativa
de la cultura organizacional
en el poder de |los
trabajadores en una empresa
de servicios generales en
Lima, 2022.

c. Existe influencia significativa
de la cultura organizacional
en la afiliacion de los
trabajadores en una empresa
de servicios generales en
Lima, 2022.

Variables e Indicadores

Variable X = Variable Independiente:
Cultura organizacional.

Dimensiones:

Cultura del club: Zeus X1
Cultura del Rol: Apolo Xz
Cultura de la Tarea: Atenas X3
Cultura Existencial: Dionisio X4

Variable Y = Variable Dependiente:
Motivacion

Dimensiones:

Logro Y1
Poder Y,
Afiliacién Y3

Metodologia

Enfoque de Investigacion
Cuantitativo.

Tipo de Investigacion
Aplicado.

Nivel de la Investigacion
Explicativo y descriptivo.

Disefio de la Investigacion:
No Experimental.

Poblacién,
muestreo

muestra y

Poblacién finita, compuesta
por 50 trabajadores, muestra
censal de 50 trabajadores, no
hubo muestreo.

Técnica:
Encuesta.

Instrumento:
Cuestionario.




Anexo 8. Detalle de la empresa donde se realizo el estudio

La entidad realizada en esta investigacion, es una empresa de servicios generales
situada en el distrito de los olivos, en la ciudad de Lima, actualmente tiene 11 afios
en el mercado. La empresa se dedica a la industria grafica en el que comercializan
catalogos de colores para el pintado de paredes, suelos, adicionalmente también se
enfoca en la elaboracion de sacos de papel multipliego ideales para envasar todo
tipo de productos tales como cemento, yeso de construccion es por ello que esta

empresa posee muy buena acogida por parte de sus clientes.

Mision: Somos una empresa dedicada a la comercializacion de sacos y catalogos
multicolores ofreciendo siempre productos de la més alta calidad que cumplan con

las exigencias de nuestros clientes.

Vision: Ser reconocida como una de las mejores empresas en el sector grafico en
el afio 2024.

Valores:
Respeto
Equidad
Empatia
Honradez

Flexibilidad



Anexo 9. Ficha de validacion de expertos.

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS:
VARIABLE: Cultura Organizacional

Titulo de la i6n: Cultura Oy ys ia en la Motivacion de los trabajadores en una E: de Servicios Generales, Lima, 2022
Apeliidos y nombres del . Espinoza Cjumo Rosa Mana
Apeliidos y nombres del experto: Dr. Cardenas Saavedra Abraham
OPINIONDELEXPERTO |
ASPECTO POR EVALUAR s T Toeanda T
[ Claridad (OBSERVACIONES |
VARIABLES TEM EsCAA 7] [ (. ] .. T OO 3 SUGERENCIAS
1 it v v
Liderazgo influir en ¥
Cnmrl:::duh Desafics 2. = v v v
Toma de : Pe iad: demanera positiva en v v v
4-C yo Likert ordinat: v v v
normas ia
Cultura Nx:: ot Reglas 5. 5= v v v
4= De acuerdo
Organizacional Eficenca 6. ¥ 3= Indferente v v v
B T 2 2=k v v v
2 1=
Cultwradela soluciones cognitivas
Tarea: Atenas 8. que [ v v v
Creathidad ptdsssey
5 v v v
E‘”’“"D.' . 10-Las v v v
Nota: Las DIMENSIONES e INDICADORES, solo i proceden, en dependencia de ka naturaleza de la investigacion y de las variables.
O i (precisar si hay iencia): El instrumento tiene suficiencia.
Opinién de aplicabili Aplicable ( X) Aplicabl és de corregir ( ) No aplicable ( ) No aplicable ( )
idos y del juez vali 1 Ca S DNI: 07424958
Especialidad del validador: Gestion de Organizaciones
Fecha: 31 de octubre del 2022
OPINION DEL EXPERTO SOBRE EL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS:
SI CUMPLE NO CUMPLE
Elitem al concepto tedrico formulado. Elitem no es ) conceplo fedrico formulado_
El item es apropiado para ala dimension especifica d El item no es apropiado para ala ifica del ucto.
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ilem, es Conciso, exacto y directo. Claridad: Hay dificultad en el enunciado del item, no es conciso, no tiene exactilud y no es directo.

NOTA: Suficiencia es cuando los items planteados son suficientes en nimero y contenido para medir la dimension.

Cardenas Saavedra Abraham
Especialidad: Administrador

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS:
VARIABLE: Motivacion

Titulo de la ] Culty y suInfluenciaen | ion di j 3 de Servicios Generales, Lima, 2022
Apellidos y nombres del Espinoza Cjumo Rosa Maria
Apellidos y nombres del experto: Dr. Cardenas Saavedra Abraham
ASPECTO POREVALUAR
VARIABLES DIMENSIONES fTEM ESCALA
L Alcanzar metas | 1-L i v v ¥
2 Responsabiidad | 2.- Considero que  responsabiad me permit ser un mejor rabajador. v ¥ v
Retroalimentacén | 3- Una mmumimmmawﬁmrmwlummm v v v
Motivacio Incenives [ v v v
Poder Compesitvidad 5 Cmndommlaomwmﬂamammlawmammdolnmm v v v
Poder personal poder ica y mental. v v v
Potersocatzato | 1078 prae R L ¥ v g
8. v v v
Traba 9-Pe v v v
Afiacion Emociones 10-L v ¥ v
Relacones [, ¢, paf bajo me ayuda a subic m autoestima v v X
Nota: Las . 50l §i proceden, do do ion y de las varables.
Observaci isar si hay suficiencia): El instrumento tiene suf ia.
Opmnén de aplncabmdad Aplicable ( X ) Apllcable despues de corregw () No aplicable () No aplicable ( )
y nombres del juez validador: DNI: 07424958
Espeuahdad del validador: Gestion de Or anizacione:
Fecha: 31 de octubre del 2022
OPINION DEL EXPERTO SOBRE EL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS:
SI CUMPLE NO CUMPLE
Elitem | pto tedrico formulado. El item no i al concepto tedrico formulado.
El item es i ala dimensién especifica del constructo. El item no es i ala dimension especifica del constructo.
Claridad: Se entiende sin dlfu:unad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo. Claridad: Hay dificultad en el enunciado del item, no es conciso, no tiene exactitud y no es directo.

para medir la di

et

Céardenas Saavedra Abraham
Especialidad: Administrador

NOTA: Suficiencia es cuando los items planteados son suficientes en nimero y




MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS:

VARIABLE: Cultura Organizacional

los Generales, Lima, 2022
OPINION DEL EXPERTO
nCToN B L T p—
VARIABLES | DIMENSIONES TEM AR cmne | cmme | comne | camr | o | aame
Liderzgp :m-mmgm' x ¥ ¥
M-Ia:mn: Desafios 2-¢ X x X
‘Toma de decisiones ; S .
4 " X
—— aomas ‘con cads una de les rormas establecidas porlos dela enpre koo 1 3
Cukura 0ol Rot s 5= X X X
Apoo i 4= Do acuordo
Efiionca 8 muy y o 3= ndferecte x X
Bisquocade | 7. 5 X X
oy gy 1= Toalmente en desecuerdo
Tarea Aleas Croabidad 8 08 X X x
o Cordnacin | 9. 3 i
e [ T ; x
aadan a mejorar mis habiidades
Nota: Las DIMENSICKES & INDICACORES, sclo si prooeden, en depandsncs de la naraieza e la Investigacte y de &5 varisbles.
(precisar si hay iciencia): El instrumento tiene suficiencia.
Opnmonde (X) Apli después de corregir () No aplicable () No aplicable ( )
del j 1uez idad Mdna&m .Ian KmSamw DNI 45099368
Espedaidaddelvahdador encia lista el Talentc 3 aq
de servicios de Ia salud.
Fecha: 31 de octubre del 2022
OPINION DEL EXPERTO SOBRE EL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS:
S CUMPLE NO CUMPLE
Elftem ] tebrico formutado. Elflom al concapto tednico formulado.
€ item es apropiado para ak & ifica del constructo. item Gimension especil
i el enunci lem. es conciso, exacto y direcio. : Hay dif ] item, 50, N0 fiene exactitud y no es Grecto.
NOTA: Suficiencia es cuando los items planteados son suficientes en nimero y contenido para medir la dimension.
Telthate A
Molina Guillen, Jan Kei Samir
Especialidad: Gestion de Organizaciones
MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS:
VARIABLE: Motivacion
AR W—m —
VARABLES | DMENSIONES | INDICADORES fTEn 50k samne | 0 |somne | B [scme| 0 | semwas
Alcanzar metes | 1- La emoresa me impuisa a alcanzr caca una las metes organizadiondles X X X
logm Responsabilidad | 2- Cansidero que e responsebilidad me pemile ser un meor rebaatar. 5= X X %
Retroaimertaatn | 3. 0 . 4= De aoverdo X X X
Motivacion Tgtivos | 4-Corsiders 0 0s Fcentos lboras remertan 1 mobaen 9= Inferete X X X
Compstvdad | 5- Consi [ i X X 3
L Poder perscrd |6 pesanalnfluye @1 m salud fisica y menta_ 1= Totalmente en desacuerd X X X
1 u X X X
Poder Scialzado v
Recorocimianto | 6. X X X
Trabajo en equps | 8- Percios qus enla epresa todos Uaba an en equba X X X
Mlactn Emacanes |10+ Las ersocones me pertan Gemasyal ml COmaraniesta y satste X ¥ X
“;'L’f“ Il' s X ¥ ]
ot s s froceden ¥
Observaciones (precisar si hay suficiencia): El instrumento tiene suficiencia.
Opini6n de aplicabiidad: Aplicable (X ) Aplicable después de corregir () No aplicable () No apiicable ( )
Apeliidos y nombres del j juez validador: Molmn Gulm .hn KmSamr DNI 45099368
Especialidad de! validador: Licenciad istracion, Especialista En Gestion Del Ta ano, Ma
de servicios de Ia salud.
Fecha: 31 de octubre del 2022
OPINION DEL EXPERTO SOBRE EL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS:
SICUMPLE 'NO CUMPLE
Eitem lemnoes i
fiem, s conciso, exaco y direcln. I “ado del fem. i y 1o es direcio.

NOTA: Suficiencia es cuando los items planteados son suficientes en nimero y contenido para medir la dimension,

o s f e

Molina Guillen, Jan Kei Samir
Especialidad: Gestion de Organizaciones




MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS:
VARIABLE: Cultura Organizacional

Titulo de la investigacién: Cultura inizacionaly su Infi ia en la Motivacion de los trabajadores en una Empresa de Servicios Generales, Lima, 2022
Apellidos y nombres del investigador: Espinoza Cjumo Rosa Maria
Apellidos y nombres del experto: Doc. David Femando Aliaga Correa
OPINION DEL EXPERTO
ASPECTO POR EVALUAR Relevanda — | Ciaridad =
VARIABLES frem e come | onme | come | cmme | SO
P P ” . :
Eaouchis Desafios 2.0 compett X X X
Torade I*‘." demanera positva en 4 7 %
4 idero que para es imporiante Que YO | | an orginal: X X X
pelatig tablecidas por npe
Culura del Rol:
Cultura Apolo Reglas 5-& J f: De acuerdo X X 2
Organizacional Efidencia 5. ¥ yp 3= Indiferente X X X
- — 2= En desacuerdo
Cultwadela soluciones | cognitvas ha . x *
Tarea: Atenas 8- [ g
Creativdad cracimiento X X X
Cultra Coordinacion | 9.-Exi X X X
Existencal: i
Dionisio Habiidades Bt Prasen sriesy X X X
Nota: Las 500 si proceden, en 1a naturaleza de la investigacidn y de las variables.
Observaciones (premsav si hay suhcnencna) El mslrumento tiene suficiencia.
Opinién de apli (X) és de corregir () No aplicable ()
Apellidos y nombres del j |uez validador: Dr. Allaga Correa, David Fernando DNI: 27168879 Especialidad
del validador: Gestién de Organizaciones
Fecha: 31 de octubre del 2022
OPINION DEL EXPERTO SOBRE EL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS:
SI CUMPLE NO CUMPLE

El it

Elitem

al concepto tedrico formulado.

al concepto tedrico formulado.

Relevancia: EI ifem es apropiado para representar a la dimension especifica del Constructo.

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Relevancia: El item no es apropiado para representar a la dimension especifica del Consructo.

Claridad: Hay dificultad en el enunciado del item, no es conciso, no tiene exactitud y no es directo.

NOTA: Suficiencia es cuando los items planteados son suficientes en nimero y

a medir la di ion.
/é %/

Fernando
DNI: 27168879

Apellidos y nombres del experto
Especialidad: Gestion de Organizaciones

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS:

VARIABLE: Motivacion

Titulode la Cultura O ! de en una Empresa de Servicios Generales, Lima, 2022
Apellidos y nombres del Mmsllgador Espinoza Cjumo Rosa Maria
pellidos y nombres perto: Femando Aliaga Correa
OPINION DEL EXPERTO
ASPECTOPOR EVALUAR e
Aeridad (OBSERVACIONES |
VARIABLES frem [ siompLe | 00 | SeeRENGAS
i Flcanzar meiss__| - Lo empresa meimpuisa a akanzer Goda una lss metas organizacondles
g | Responsaoilidad | 2.- wn mqov rabajacer.
3 quereaizo
Tncerliios | 4.- Consioerd que 08 InGanthos boralds inciemeran i mmmon
e Competitvided | 5.- Consides ayuda a fortalecer
Puder personal | 6.- Percibo que el poder persona influye en mi salud fisca y mental. = Totaimente en desacuerdo X
e o L =
Poder Socializado | yranasderes, X X x
Reconocimiento | 8.- Considero que existe un acecuado reconocmiento laboral en'a empresa X X X
Trabajo en equpo_| 9- Percao que enla empresa 1ogos abaan en ecuipd X X X
Affacién Emaciones |10 Las emacones me pemmiten demostrar mi comporiamierto y satisfaccion ante los Gemas. X x X
Reladones |1~ H i X X x
sociaes
Nota: Lzs . 500 i proceden, ia de a rataleza de 1 invesigacen y de las varabes
Observaciones (precisar si hay suficiencia): El instrumento tiene suficiencia.
Oplmén de aplicabilidad: Aplicable ( X ) Aplicable después de corregir ( ) No aplicable ( )
P y del juez Dr. Al|aga Correa, David Fernando DNI: 27168879 Especialidad
iali el : Gestién de Organi
Fecha: 31 de octubre del 2022
OPINION DEL EXPERTO SOBRE EL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS:
SI CUMPLE NO CUMPLE
Elitem plo tedrico formulado. Elitem no al concepto tedrico formulado.
El item do para aladi especifica del constructo. El item ala dir 1 ifica del
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo. Claridad: Hay dficuliad en el enunciado Gel lem, o 65 Gontiso, o lene exactludy o 65 Greco.

NOTA: Suficiencia es cuando los items son suficit

en nimero y

para medir la dimension.

‘ernando )
DNI: 27168879
Apellidos y nombres del experto
Especialidad: Gestion de Organizaciones




MATRE DE VALIDACON DEL INSTRUMENTO O OBTENCION DE DATOS:

VARIABLE: Culura
AL ORsseTw Lt 1Y “iw S_— S, S L ek | e e | e =
—ny 1 Fechn o o st LV Y v
o—.:n Ot 2 t b © \'
P L ¥ X k
T |4 T 0 M G PRG0N 4 OO S ¥ W ~ X
|| e Y
R w‘:h v . - t k A
Ovpaneacoral [re—" P 2+ I \ Y [
Gt 0 xoss % s ¢ X
ey - e {5 T T T ey (3 . e
Cuer . » \ X
Secec el 32 ey Y e X
-
o5 Hlisaumento Sece afcaocs.
WQW.W|!| Agiatie Sesputs 08 conepr ) No aploade | ) No apcabie { |
Apaiidse y nombes o8l 1o tarera mine o /g o 26(7‘
i mmppeparioesgrord A Ui LY Plameccwns enva
OPINION DEL EXPERTO SOBRE EL INSTRUMENTO DE CETENCION DE DATOS:
WO UL

Clotded! 50 svtmrsie i EMusiiod by o o Smniabi out e e X 0 44 Ao, e e

NOTA SufCencd es uands os Reres son

MATRLZ OF VALIDACKIN DL INSTRUMENTO DE OSTENCION DE DATOS:
VARIABLE Wativazide

e 1 e e
o _&‘ 4 3 X
. P ¥
Magrar — " o |1 Ty e e \, x v
(rvcne wrey ELinwrumant: teoe sabenis.
Opinads de aphcatiioes (Xt Aphcabie despuss 08 comegr | | No sphcabie Noaphcatée ( )

AQedo0s y nombres o8 ue sabsador
Especiiciad del vbandor 1o o1 |

Facha:

me Y Dhamrccomi A

OPNON DEL EXPERTO SOGRE BL INSTRUMENTO OE COTENCION DE DATOS:

il
e Mfm.t 1;,!,. 6?.“/«°?6,)—




MATRIZ DE VALIDACIIN DEL INSTRUMENTC DE OBTENCION DE DATOS:
VARIABLE: Cultura Organizacional

[Titulo dela: Tuitura Drganizacond y 2 Infuencia =n 12 Mcbracon ge o T

&n una Empresa de Sericios Generales, Lima, 300

Apellidos v nomeres del or Fioaz =i Cepines Cume

Bpalidos v nombres del axperbo: Odar Puse Warco Antomo:

OPMIOK DEL EEFERTD

] ‘Clandad

DIMENEIDRES

i
I

L
LS

;
;
;

ez g Tube
2

2~ CONEicers U2 e ciemafins myLrien 2 1 AFYIeE 2 VO TES COMESSE

Tors dadaciones E-mejumwmm:ﬂwxmﬂmtum

curmpls eon ode

i 02 I s e

Cumpiimienio B b= | 4 - Considero gue pere une adeosads oelum Digesizscionsl = mporissie gee YO
por o= re=ponaskizs de s smpres

Cultgen o ok =
Cufiura Azl Aagm

S-(Conzigers que & SUTpAmienic oz i3 regies PaoiRe 1 ComheITICR 262 ETanE

‘Organizacional

.- e COnEsmes U Tebegecr Ty SfiCEnis ¥ rocucha

Cufumde

T~ Coreiders gue bescr 3audon=s sicente= me syuriaa friniener mis. hehlldades
cogritves

Tares Aenay
Crgimlen

2~ Pescho gue n I8 2npre=a == fomesis i oeslidad como esimiegiade

Culue Coordinacin
Enerit

- Es= [y yana poowdinacian snise jndes e mrisnae da b sy

- Lee:

Dhoni = cepeciacionsy
= HHES | men s emcem v bebadnie

Isborsie= reskeaves por e reapoRsaiies de s STpe=aa me

MMMMMMMMMMEH

MMMMMMMMMM?H

B 6 E)E(E]E] B E] ]

Rzt Lo DUEREIONES o HIITAD07ET azioaiprameder, ar dapandencia de b reiurmiass e b mmnigesii § da o aredin.

Chsenvaciones {precisar si hay suficiencis): El instrumenta fiene suficiencia.
Cpinicn de aphcsbilidad:  Aplicatde (X)) Aglicable despuss de corregir | }
Apelidos y nombres del juez validador:  Odisr Puse Marco Andonio
Ezpecialidad del validador Gestidn d= Crpanizacionss

Fecha: 20 de mave del 2023
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Odar Puse Marco Antonio

Especialidad: Economista

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS:
VARIABLE: Motivacion

[ Titulo de = Cultura U y s Infuencia =n 2 Motvacon g os ir

&0 una Empresa d= Servicins Generales, Lima, 2000
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AEFECTD FOR EWALUAR.
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DMEMEIONEE | NDICEDORER =N

=y Fl

Lagn Azrawrrpsze | i-les e 2 miceraar pade une 2= Ml

3- Conaiters ooy
Motivacion o
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oral 4=

CEEEEE
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‘Ohservaciones {precisar si hay suficiencis): El instrumento tiene suficiencia.
Cpinidn de aplicabilidad:  Aplicabls £X) Aglicable despues de comregir( )
Apelidos y nombres del jusz validador:  Odar Puse Marco Artoniz
Ezpecialidad del validador: Gestidn de Crpanizacionss

Fecha: 30 de mayo de 2023

OFINION DEL EXPERTO SOBRE EL INSTRUMENTD DE OBTENCION DE DATOS:

Mo aglicablz { §

Mo aplicable | §
Dl 10377588

8l CUMPLE

HO CUMPLE

- B e SOTESHONE G OO W0 Aol oo

Pertinanola: B Bem N &5 COmELpondEnte o Soncepln hried Mo
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NOTA: Suficiencia &5 cuanda los items plantesdas son suficientss en numero y comtenide para medir la dimensidn,

Cdar Puse Marco Antonio

Especialidad: Economista




Anexo 10. Resultados de validez: Aplicabilidad por juicio de expertos.

Numero Experto Opinién de aplicabilidad
1 Dr. Cardenas Saavedra Abraham Aplicable
2 Mgtr. Molina Guillen Jan Kei Aplicable
3 Dr. David Fernando Aliaga Correa Aplicable
4 MBA. Barrera Mina Julio Aplicable
5 Mgtr. Odar Puse Marco Antonio Aplicable

El instrumento fue sometido a la validez del juicio de expertos, todos los docentes

de la Universidad César Vallejo.
Dos de ellos ostentan el grado de Doctor, y el grado de Magister y otro de MBA.

Se dedujo, que en unanimidad el instrumento es aplicable.



Célculo de V. de Aiken.

Anexo 11. Resultados de validez
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Anexo 12. Resultados de validez: Coeficientes de V. de Aiken.

Regla de valoracién

Valor minimo = 0.00
Valor méaximo = 1.00
Valor obtenido = 1.00

Decisién

El instrumento es valido, siendo un instrumento perfecto



Anexo 13. Resultados de fiabilidad: Coeficiente Alfa de Cronbach General, por variable y dimensiones.

Alfa de Cronbach general:

Alfa de Cronbach

N de elementos

.859 21
Alfa de Cronbach por variable:
Variable Alfa de N de elementos
Cronbach
(V1) Variable independiente: Cultura Organizacional 723 10
(V2) Variable dependiente: Motivacion .814 11




Anexo 14. Resultados de fiabilidad: Coeficiente de dos mitades de Guttman.

Valor .740
Parte 1 N de
11
elementos
Alfa de Cronbach Valor .806
Parte 2 N de
10
elementos
N total de elementos 21
Correlacion entre formas 642
- Longitud igual .782
Coeficiente de Spearman-Brown Longitud desigual 782
779

Dos mitades de Guttman




Anexo 15. Resultados de fiabilidad: Coeficiente de alfa de Cronbach general si se elimina algun elemento.

Varianza
de la Alfa de
item Media de la escalasi Correlacion Cronbach
escala si se se elimina  elemento- si se
elimina el el total elimina el
elemento elemento  corregida elemento
1.- Percibo que el liderazgo mostrado por los responsables de la empresa puede influir en mi 88.90 38.214 0.460 0.852
comportamiento ' ' ' '
2.- Considero que los desafios ayudan a la empresa a volverse mas competitiva 89.10 38.582 0.333 0.856
3.- Percibo que una adecuada toma de decisiones puede influir de manera positiva en la empresa 88.96 37.753 0.484 0.851
4.- Considero que para una adecuada cultura organizacional es importante que yo cumpla con cada 89.04 38.488 0.406 0.854
una de las normas establecidas por los responsables de la empresa ' ) ) '
5.- Considero que el cumplimiento de las reglas facilita la convivencia en la empresa 89.02 38.142 0.390 0.854
6.- Me considero un trabajador muy eficiente y productivo 89.10 38.867 0.318 0.857
7.- Considero que buscar soluciones eficientes me ayuda a fortalecer mis habilidades cognitivas 88.94 38.670 0.378 0.855
8.- Percibo que en la empresa se fomenta la creatividad como estrategia de crecimiento 89.14 37.715 0.310 0.860
9.- Existe buena coordinacién entre todos los miembros de la empresa 89.10 37.806 0.346 0.857
10.- Las capacitaciones laborales realizadas por los responsables de la empresa me ayudan a mejorar
. - 89.00 37.102 0.637 0.847
mis habilidades
11.- La empresa me impulsa a alcanzar cada una las metas organizacionales 89.10 37.684 0.433 0.853
12.- Considero que la responsabilidad me permite ser un mejor trabajador. 88.96 38.896 0.338 0.856
13.- Una buena retroalimentacién me ayuda a optimizar mejor las labores que realizo. 89.08 37.585 0.563 0.849
14.- Considero que los incentivos laborales incrementan mi motivacion 89.00 36.531 0.628 0.846
15.- Considero que la competitividad ayuda a fortalecer la cultura organizacional de la empresa 89.14 37.429 0.377 0.856
16.- Percibo que el poder personal influye en mi salud fisica y mental. 88.92 37.953 0.423 0.853
17.- Considero que el poder socializado me permite influir en el comportamiento de los demas
) 89.18 35.702 0.595 0.846
trabajadores.
18.- Considero que existe un adecuado reconocimiento laboral en la empresa 89.08 37.014 0.419 0.854
19.- Percibo que en la empresa todos trabajan en equipo 89.18 36.273 0.524 0.849
20.- Considero que una buena comunicacion mejora las relaciones entre todos los miembros de la
empresa. 88.94 37.853 0.514 0.850

21.- Considero que interactuar con mis compafieros de trabajo me ayuda a subir mi autoestima 89.12 37.496 0.498 0.851




Anexo 16. Calculo de la muestra

Muestra censal:

Poblacién = Muestra

Por lo tanto:
Poblacion= 50 trabajadores de una empresa de servicios generales en Lima.

Muestra= 50 trabajadores de una empresa de servicios generales en Lima.



Anexo 17. Base de datos (Excel)
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D3 Afiliacion

V Motivaciéon
D2 Poder

D1 Logro

Existencial:

D3 Cultura D4 Cultura
de la

V Cultura Organizacional

D2 Cultura del

D1 Cultura del

Dionisio
1.- Pe 2.-Co 3.-Pe 4.-Cc 5.-Cc 6.-M¢ 7.-Cc 8.-Pe 9.-Ex 10.-L 11.-L 12.-C 13.-L 14.-C 15.-C 16.-P 17.-C 18.-C 19.-P 20.-C 21.-C

Rol: Apolo

club: Zeus

Tarea:



Anexo 18. Resultados descriptivos por item

Tabla 22.
Resultados descriptivos del item 1

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado

De acuerdo 20 40.0 40.0 40.0
vilidos | otaimente 30 60.0 60.0 100.0
de acuerdo
Total 50 100.0 100.0

Con respecto a los resultados descriptivos del item 1 “Percibo que el liderazgo
mostrado por los responsables de la empresa puede influir en mi comportamiento”.
Se determino que 20 (40%) sujetos mencionaron estar de acuerdo, 30 (60%)
totalmente de acuerdo.

Tabla 23.
Resultados descriptivos del item 2

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje i
valido acumulado

Indiferente 2 4.0 4.0 4.0
De acuerdo 26 52.0 52.0 56.0
Vélidos Totalmente 29 44.0 44.0 100.0
de acuerdo
Total 50 100.0 100.0

Con respecto a los resultados descriptivos del item 2 “Considero que los desafios
ayudan a la empresa a volverse mas competitiva”. Se determino que 2 (4%) sujetos
se mostraron indiferentes, 26 (52%) de acuerdo, 22 (44%) totalmente de acuerdo.

Tabla 24.
Resultados descriptivos del item 3

. , Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Indiferente 1 2.0 2.0 2.0
De acuerdo 21 42.0 42.0 44.0
Validos Totalmente o8 56.0 56.0 100.0

de acuerdo
Total 50 100.0 100.0




Con respecto a los resultados descriptivos del item 3”. Percibo que una adecuada
toma de decisiones puede influir de manera positiva en la empresa”. Se evidencio
que 1 (2%) sujeto se mostro indiferente, 21 (42%) de acuerdo, 28 (56%) estar
totalmente de acuerdo.

Tabla 25.
Resultados descriptivos del item 4

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
De acuerdo 27 54.0 54.0 54.0
validos | otaimente 23 46.0 46.0 100.0
de acuerdo
Total 50 100.0 100.0

De acuerdo con los resultados descriptivos del item 4 “Considero que para una
adecuada cultura organizacional es importante que yo cumpla con cada una de las
normas establecidas por los responsables de la empresa.” Se evidencio que 27
(54%) sujetos mencionaron estar de acuerdo, 23 (46%) Totalmente de acuerdo.

Tabla 26.
Resultados descriptivos del item 5

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Indiferente 2 4.0 4.0 4.0
De acuerdo 22 44.0 44.0 48.0
Validos Totalmente 26 520 52 0 100.0
de acuerdo
Total 50 100.0 100.0

De acuerdo con los resultados descriptivos del item 5 “Considero que el
cumplimiento de las reglas facilita la convivencia en la empresa”. Se evidencio que
2 (4%) sujetos se mostraron indiferente, 22 (44%) de acuerdo, 26 (52%) Totalmente

de acuerdo.



Tabla 27.
Resultados descriptivos del item 6

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Indiferente 1 2.0 2.0 2.0
De acuerdo 28 56.0 56.0 58.0
Véalidos Totalmente 21 420 420 100.0
de acuerdo
Total 50 100.0 100.0

De acuerdo con los resultados descriptivos del item 6 “Me considero un trabajador
muy eficiente y productivo” Se evidencio que 1 (2%) sujeto se mostro indiferente, 28
(56%) de acuerdo, 21 (42%) Totalmente de acuerdo.

Tabla 28.
Resultados descriptivos del item 7

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
De acuerdo 22 44.0 44.0 44.0
validos | otaimente 28 56.0 56.0 100.0
de acuerdo
Total 50 100.0 100.0

De acuerdo con los resultados descriptivos del item 7 “Considero que buscar
soluciones eficientes me ayuda a fortalecer mis habilidades cognitivas”. Se
evidencio que 22 (44%) sujetos mencionaron estar de acuerdo, 28 (56%) totalmente
de acuerdo.

Tabla 29.
Resultados descriptivos del item 8

. : Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
En 2 4.0 4.0 4.0
desacuerdo
Indiferente 3 6.0 6.0 10.0
Validos De acuerdo 20 40.0 40.0 50.0
Totalmente 25 50.0 50.0 100.0
de acuerdo

Total 50 100.0 100.0




De acuerdo con los resultados descriptivos del item 8 “Percibo que en la empresa
se fomenta la creatividad como estrategia de crecimiento”. Se evidencio que 2 (4%)
sujetos mencionaron estar en desacuerdo, 3 (6%) indiferente, 20 (40%) de acuerdo
y 25 (50%) totalmente de acuerdo.

Tabla 30.
Resultados descriptivos del item 9

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado

En 1 2.0 2.0 2.0
desacuerdo
Indiferente 3 6.0 6.0 8.0
validos ge alcuerdo 21 42.0 42.0 50.0
otalmente 25 50.0 50.0 100.0
de acuerdo
Total 50 100.0 100.0

De acuerdo con los resultados descriptivos del item 9 “Existe buena coordinacion
entre todos los miembros de la empresa”. Se evidencio que 1 (2%) sujeto menciond
estar en desacuerdo, 3 (6%) indiferente, 21 (42%) de acuerdo y 25 (50%) totalmente
de acuerdo.

Tabla 31.
Resultados descriptivos del item 10

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
De acuerdo 25 50.0 50.0 50.0
Totalmente
Validos  de acuerdo 25 50.0 50.0 100.0
Total 50 100.0 100.0

De acuerdo con los resultados descriptivos del item 10 “Las capacitaciones

laborales realizadas por los responsables de la empresa me ayudan a mejorar mis



habilidades”. Se evidencio que 25 (50%) sujetos mencionaron estar de acuerdo, 25

(50%) totalmente de acuerdo.

Tabla 32.
Resultados descriptivos del item 11

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Indiferente 3 6.0 6.0 6.0
De acuerdo 24 48.0 48.0 54.0
Véalidos Totalmente 23 46.0 46.0 100.0
de acuerdo
Total 50 100.0 100.0

De acuerdo con los resultados descriptivos del item 11 “La empresa me impulsa
a alcanzar cada una las metas organizacionales”. Se evidencio que 3 (6%) sujetos
se mostraron indiferente, 24 (48%) de acuerdo, 23 (46%) totalmente de acuerdo.

Tabla 33.
Resultados descriptivos del item 12

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
De acuerdo 23 46.0 46.0 46.0
validos | otaimente 27 54.0 54.0 100.0
de acuerdo
Total 50 100.0 100.0

De acuerdo con los resultados descriptivos del item 12 “Considero que la
responsabilidad me permite ser un mejor trabajador”. Se evidencio que 23 (46%)
sujetos mencionaron estar de acuerdo, 27 (54%) totalmente de acuerdo.

Tabla 34.
Resultados descriptivos del item 13

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
De acuerdo 29 58.0 58.0 58.0
Vvélidos otaimente 21 42.0 42.0 100.0
de acuerdo

Total 50 100.0 100.0




De acuerdo con los resultados descriptivos del item 13 “Una buena
retroalimentacion me ayuda a optimizar mejor las labores que realizo”. Se evidencio
que 29 (58%) sujetos mencionaron estar de acuerdo, 21 (42%) totalmente de
acuerdo.

Tabla 35.
Resultados descriptivos del item 14

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Indiferente 2 4.0 4.0 4.0
De acuerdo 21 42.0 42.0 46.0
Validos Totalmente 27 540 540 100.0
de acuerdo
Total 50 100.0 100.0

De acuerdo con los resultados descriptivos del item 14 “Considero que los
incentivos laborales incrementan mi motivacion”. Se evidencio que 2 (4%) sujetos
se mostraron indiferente, 21 (42%) de acuerdo, 27 (54%) totalmente de acuerdo.

Tabla 36.
Resultados descriptivos del item 15

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje L
valido acumulado

En 2 4.0 4.0 4.0
desacuerdo
Indiferente 1 2.0 2.0 6.0
Vélidos De acuerdo 24 48.0 48.0 54.0
Totalmente 23 46.0 46.0 100.0
de acuerdo
Total 50 100.0 100.0

De acuerdo con los resultados descriptivos del item 15 “Considero que la
competitividad ayuda a fortalecer la cultura organizacional de la empresa”. Se
evidencio que 2 (4%) sujetos mencionaron estar en desacuerdo, 1 (2%) indiferente,
24 (48%) de acuerdo, 23 (46%) totalmente de acuerdo.



Tabla 37.
Resultados descriptivos del item 16

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Indiferente 2 4.0 4.0 4.0
De acuerdo 17 34.0 34.0 38.0
Véalidos Totalmente 31 620 62.0 100.0
de acuerdo
Total 50 100.0 100.0

De acuerdo con los resultados descriptivos del item 16 “Percibo que el poder
personal influye en mi salud fisica y mental”’. Se evidencio que 2 (4%) sujetos se
mostraron indiferentes, 17 (34%) de acuerdo, 34 (62%) totalmente de acuerdo.

Tabla 38.
Resultados descriptivos del item 17

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje L1
valido acumulado

En

1 2.0 2.0 2.0
desacuerdo
Indiferente 4 8.0 8.0 10.0
validos De acuerdo 23 46.0 46.0 56.0
Totalmente 22 44.0 44.0 100.0
de acuerdo
Total 50 100.0 100.0

De acuerdo con los resultados descriptivos del item 17 “Considero que el poder
socializado me permite influir en el comportamiento de los demas trabajadores”. Se
evidencio que 1 (2%) sujeto se mostr6é en desacuerdo, 4 (8%) indiferente, 23(46%)
de acuerdo, 22(44%) totalmente de acuerdo.

Tabla 39.
Resultados descriptivos del item 18



. : Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje ey
valido acumulado
En 2 4.0 4.0 40
desacuerdo
Indiferente 1 2.0 2.0 6.0
Validos De acuerdo 21 42.0 42.0 48.0
Totalmente 26 52.0 52.0 100.0
de acuerdo
Total 50 100.0 100.0

De acuerdo con los resultados descriptivos del item 18 “Considero que existe un
adecuado reconocimiento laboral en la empresa”. Se evidencio que 2 (4%) sujetos
se mostraron en desacuerdo, 1 (2%) indiferente, 21 (42%) de acuerdo, 26 (52%)
totalmente de acuerdo.

Tabla 40.
Resultados descriptivos del item 19
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje 21
valido acumulado
En 1 2.0 2.0 2.0
desacuerdo
Indiferente 4 8.0 8.0 10.0
Validos De acuerdo 23 46.0 46.0 56.0
Totalmente 22 44.0 44.0 100.0
de acuerdo
Total 50 100.0 100.0

De acuerdo con los resultados descriptivos del item 19 “Percibo que en la
empresa todos trabajan en equipo”. Se evidencio que un 1 (2%) sujeto se mostrd
en desacuerdo, 4 (8%) indiferente, 23 (46%) de acuerdo, 22 (44%) totalmente de
acuerdo.

Tabla 41.
Resultados descriptivos del item 20



. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
De acuerdo 22 44.0 44.0 44.0
vélidos lotaimente 28 56.0 56.0 100.0
de acuerdo
Total 50 100.0 100.0

De acuerdo con los resultados descriptivos del item 20 “Considero que una buena
comunicacién mejora las relaciones entre todos los miembros de la empresa”. Se
evidencio que 22 (44%) sujetos mencionaron estar de acuerdo, 28 (56%) totalmente
de acuerdo.

Tabla 42.
Resultados descriptivos del item 21

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Indiferente 2 4.0 4.0 4.0
De acuerdo 27 54.0 54.0 58.0
Validos
Totalmente 21 42.0 42.0 100.0
de acuerdo
Total 50 100.0 100.0

De acuerdo con los resultados descriptivos del item 21 “Considero que interactuar
con mis compafieros de trabajo me ayuda a subir mi autoestima”. Se evidencio que
2 (4%) sujetos se mostraron indiferentes, 27 (54%) de acuerdo, 21 (42%) totalmente

de acuerdo.



Anexo 19. Andlisis factorial confirmatorio

Dimensién: Cultura del club: Zeus

Tabla 43.
Paso 1 del analisis factorial y de cargas para la dimension “Cultura del club: Zeus”.
Andlisis de medida de adecuacion muestral del Kaiser-Meyer-Olkin y de esfericidad
de Bartlett

Medida de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-Olkin. 0.595

Prueba de esfericidad de Chi-cuadrado aproximado

Bartlett 5.877
Gl 3
Sig. 0.118

Con respecto a la tabla 43, se evalu6 la medida de adecuacion muestral de
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO), obteniendo un resultado de 0.595 y al ser un valor
cercano a 1.00, se deduce que la frecuencia de los valores muestra una adecuacion
adecuada. Asimismo, la prueba de esfericidad de Bartlett presento como
significacién asintotica bilateral el valor de 0.118, ya que al ser un dato inferior a
0.05, se concluye que los datos mostrados presentan validez. Por tanto, al tener
buenos resultados, se puede continuar con el andlisis factorial y de cargas para la

dimension “Cultura del club: Zeus”.

Tabla 44.
Paso 2 del analisis factorial y de cargas para la dimension “Cultura del club: Zeus”.
Andlisis de matrices anti imagen

: 3.- Percibo
1.- Percibo que 2.-
el liderazgo Considero que una
adecuada
mostrado por los gue los
. toma de
responsables de desafios o
decisiones
la empresa ayudan a la P
P puede influir
puede influiren  empresa a
. . de manera
mi volverse mas o
: " positiva en la
comportamiento  competitiva
empresa

1.- Percibo que el

liderazgo mostrado por los

responsables de la 0.924 -0.166 -0.162
empresa puede influir en

mi comportamiento

Covarianza
anti-imagen



2.- Considero que los
desafios ayudan a la
empresa a volverse mas
competitiva
3.- Percibo que una
adecuada toma de
decisiones puede influir
de manera positiva en la
empresa
1.- Percibo que el
liderazgo mostrado por los
responsables de la
empresa puede influir en
mi comportamiento
2.- Considero que los
Correlacion desafios ayudan a la
anti-imagen empresa a volverse mas
competitiva
3.- Percibo que una
adecuada toma de
decisiones puede influir
de manera positiva en la
empresa

-0.166 0.925
-0.162 -0.160
,5942 -0.180
-0.180 0.595%
-0.175 -0.173

-0.160

0.926

-0.175

-0.173

0.5972

Al revisar los resultados de la tabla 44 de las correlaciones anti-imagen se

identificaron valores cercanos a 1.00. Al contar con resultados positivos, es posible

seguir con el analisis factorial y de cargas para la dimension “Cultura del club: Zeus”.

Tabla 45.

Paso 3 del andlisis factorial y de cargas para la dimension “Cultura del club: Zeus”.

Andlisis de comunalidades

Inicial Extraccion
1.- Percibo que el liderazgo mostrado por
los responsables de la empresa puede 1.000 0.480
influir en mi comportamiento
2.- Considero que los dgsaflos aygdan a 1.000 0.476
la empresa a volverse mas competitiva
3.- Percibo que una adecuada toma de
decisiones puede influir de manera positiva 1.000 0.471

en la empresa




Al evaluar el analisis de comunalidades de la tabla 45, se hallaron valores de
extraccion para cada item, y al ser valores positivos es posible continuar con el
andlisis factorial y de cargas para la dimension “Cultura del club: Zeus”.

Tabla 46.

Paso 4 del andlisis factorial y de cargas para la dimension “Cultura del club: Zeus”.
Andlisis de autovalores iniciales

Sumas de las saturaciones al

Autovalores iniciales cuadrado de la extraccién
% de la % % de la %
Componente Total varianza acumulado Total varianza acumulado
1 1.427 47.557 47.557 1.427 47.557 47.557
2 0.790 26.335 73.892
3 0.783 26.108 100.000

La tabla 46 presenta los autovalores iniciales, el cual indica que los tres primeros
items analizados representan a un solo componente. Es decir que cada item
mostrado forma parte de un solo factor, el cual dio como resultado el valor de
47.55% siendo un dato positivo. Por tanto, al contar con resultados favorables es
posible continuar con el andlisis factorial y de cargas para la dimension “Cultura del
club: Zeus”.

Tabla 47.

Paso 5 del andlisis factorial y de cargas para la dimension “Cultura del club: Zeus”.
Andlisis de matriz de componentes

Componente
1

0.692

1.- Percibo que el liderazgo mostrado por los responsables de
la empresa puede influir en mi comportamiento

2.- Considero que los desafios ayudan a la empresa a volverse 0.690
mas competitiva '

3.- Percibo que una adecuada toma de decisiones puede influir

de manera positiva en la empresa 0.686

Al explorar la matriz de componentes, se identificO que los valores obtenidos
fueron optimos siendo cercanos a 1.00. Por tanto, al contar con resultados positivos,
es posible continuar con el analisis factorial y de cargas para la dimensiéon “Cultura

del club: Zeus”.



Decision:

Luego de evaluar todos los resultados del analisis de medida de adecuacion
muestral de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) y de esfericidad de Bartlett, posteriormente
el andlisis de matrices anti imagen, el analisis de comunalidades, el andlisis de
autovalores iniciales y el andlisis de matriz de componentes, se decide no retirar
ningun item que compone la dimensién analisis factorial y de cargas para la

dimension “Cultura del club: Zeus”.
Dimension: Cultura del Rol: Apolo

Tabla 48.

Paso 1 del andlisis factorial y de cargas para la dimension “Cultura del rol: apolo”.
Andlisis de medida de adecuacion muestral del Kaiser-Meyer-Olkin y de esfericidad
de Bartlett

Medida de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-Olkin. 0.594

Prueba de esfericidad de Chi-cuadrado aproximado

Bartlett 15.634
gl 3
Sig. 0.001

Con respecto a la tabla 48, se evalu6 la medida de adecuacion muestral de
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO), obteniendo un resultado de 0.594 y al ser un valor
cercano a 1.00, se deduce que la frecuencia de los valores muestra una adecuaciéon
adecuada. Asimismo, la prueba de esfericidad de Bartlett presento como
significacion asintotica bilateral el valor de 0.001, ya que al ser un dato inferior a
0.05, se concluye que los datos mostrados presentan validez. Por tanto, al tener
buenos resultados, se puede continuar con el andlisis factorial y de cargas para la
dimension “Cultura del rol: apolo”.

Tabla 49.

Paso 2 del analisis factorial y de cargas para la dimensién “Cultura del rol: apolo”.
Andlisis de matrices anti imagen



4.- Considero
que para una

adecuada
cultura 5.- Considero 6.- Me
organizacional que el considero
es importante  cumplimiento un
gue yo cumpla delasreglas trabajador
con cada una facilita la muy
de las normas  convivencia  eficiente y
establecidas enla empresa productivo
por los
responsables
de la empresa
4.- Considero que para
una adecuada cultura
organizacional es
importante que yo cumpla 0.822 -0.294 -0.064
con cada una de las
normas establecidas por
Covarianza |0s responsables de la
anti-imagen  €mpresa
5.- Considero que el
cumplimiento de las
reglas facilita la -0.294 0.752 -0.243
convivencia en la
empresa
6.- Me considero un
trabajador muy eficiente y -0.064 -0.243 0.869
productivo
4.- Considero que para
una adecuada cultura
organizacional es
importante que yo cumpla 0.601° -0.373 -0.076
con cada una de las
normas establecidas por
Correlacion 0s responsables de la
anti-imagen €Mmpresa
5.- Considero que el
cumplimiento de las
reglas facilita la -0.373 0,5662 -0.301
convivencia en la
empresa
6.- Me considero un
trabajador muy eficiente y -0.076 -0.301 0,6412

productivo




Al evaluar el analisis de comunalidades de la tabla 49, se hallaron valores de
extraccion para cada item, y al ser valores positivos es posible continuar con el
andlisis factorial y de cargas para la dimension “Cultura del rol: apolo”.

Tabla 50.

Paso 3 del analisis factorial y de cargas para la dimension “Cultura del rol: apolo”.
Analisis de comunalidades

Inicial Extraccion

4.- Considero que para una adecuada

cultura organizacional es importante que

yo cumpla con cada una de las normas 1.000 0.535
establecidas por los responsables de la

empresa

5.- Considero que el cumplimiento de las
reglas facilita la convivencia en la 1.000 0.674
empresa

6.- Me considero un trabajador muy
eficiente y productivo 1.000 0.455

Al evaluar el analisis de comunalidades de la tabla 50, se hallaron valores de
extraccion para cada item, y al ser valores positivos es posible continuar con el
analisis factorial y de cargas para la dimension “Cultura del rol: apolo”.

Tabla 51.

Paso 4 del analisis factorial y de cargas para la dimensién “Cultura del rol: apolo”.
Andlisis de autovalores iniciales

Sumas de las saturaciones al

Autovalores iniciales cuadrado de la extraccién
% de la % % de la %
Componente Total varianza acumulado Total varianza acumulado
1 1.663 55.441 55.441 1.663 55.441 55.441
2 0.791 26.380 81.820
3 0.545 18.180 100.000

La tabla 51 presenta los autovalores iniciales, el cual indica que los tres primeros
items analizados representan a un solo componente. Es decir que cada item
mostrado forma parte de un solo factor, el cual dio como resultado el valor de
55.44% siendo un dato positivo. Por tanto, al contar con resultados favorables es



posible continuar con el analisis factorial y de cargas para la dimension “Cultura del
rol: apolo”.
Tabla 52.

Paso 5 del analisis factorial y de cargas para la dimension “Cultura del rol: apolo”.
Andlisis de matriz de componentes

Componente
1
4.- Considero que para una adecuada cultura
organizacional es importante que yo cumpla con cada una
de las normas establecidas por los responsables de la 0.731
empresa
5.- Considero que el cumplimiento de las reglas facilita la 0.821
convivencia en la empresa '
6.- Me considero un trabajador muy eficiente y productivo 0.674

Al explorar la matriz de componentes de la tabla 52, se identifico que los valores
obtenidos fueron 6ptimos siendo cercanos a 1.00. Por tanto, al contar con resultados
positivos, es posible continuar con el analisis factorial y de cargas para la dimensién

“Cultura del rol: apolo”.
Decision:

Luego de evaluar todos los resultados del andlisis de medida de adecuacion
muestral de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) y de esfericidad de Bartlett, posteriormente
el analisis de matrices anti imagen, el analisis de comunalidades, el analisis de
autovalores iniciales y el analisis de matriz de componentes, se decide no retirar

ningan item que compone la dimensién andlisis factorial y de cargas para la

dimension “Cultura del rol: apolo”.
Dimensién: Cultura de la Tarea: Atenas

Tabla 53.

Paso 1 del analisis factorial y de cargas para la dimensiéon “Cultura de la Tarea:
Atenas”. Analisis de medida de adecuacion muestral del Kaiser-Meyer-Olkin y de
esfericidad de Bartlett



Medida de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-

) 0.500
OIKin.
Prueba de esfericidad de Chi-cuadrado aproximado
Bartlett 2.051
gl 1
Sig. 0.152

Con respecto a la tabla 53, se evalu6 la medida de adecuacion muestral de
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO), obteniendo un resultado de 0.500 y al ser un valor
cercano a 1.00, se deduce que la frecuencia de los valores muestra una adecuacion
adecuada. Asimismo, la prueba de esfericidad de Bartlett presento como
significacién asintotica bilateral el valor de 0.152, ya que al ser un dato inferior a
0.05, se concluye que los datos mostrados presentan validez. Por tanto, al tener

buenos resultados, se puede continuar con el andlisis factorial y de cargas para la

dimension “Cultura de la Tarea: Atenas”.

Tabla 54.

Paso 2 del analisis factorial y de cargas para la dimension “Cultura de la Tarea:
Atenas” Analisis de matrices anti imagen

7.- Considero

que buscar 8.- Percibo que
soluciones en la empresa
eficientes me se fomenta la
ayuda a creatividad
fortalecer mis como
habilidades estrategia de
cognitivas crecimiento
Covarianza  7.- Considero que buscar soluciones
anti-imagen eficientes me ayuda a fortalecer mis 0.958 -0.197
habilidades cognitivas
8.- Percibo que en la empresa se
fomenta la creatividad como -0.197 0.958
estrategia de crecimiento
Correlacién  7.- Considero que buscar soluciones
anti-imagen eficientes me ayuda a fortalecer mis 0,500 -0.206
habilidades cognitivas
8.- Percibo que en la empresa se
fomenta la creatividad como -0.206 0,5002

estrategia de crecimiento



Al evaluar el analisis de comunalidades de la tabla 54, se hallaron valores de
extraccion para cada item, y al ser valores positivos es posible continuar con el

andlisis factorial y de cargas para la dimension “Cultura de la tarea: Atenas”.

Tabla 55.
Paso 3 del analisis factorial y de cargas para la dimension “Cultura de la Tarea:

Atenas”. Analisis de comunalidades

Inicial Extraccion
7.- Considero que buscar
soluciones e.f|C|ent.¢s me ayuda a 1.000 0.603
fortalecer mis habilidades
cognitivas
8.- Percibo que en la empresa se
fomenta la creatividad como 1.000 0.603

estrategia de crecimiento

Al evaluar el andlisis de comunalidades de la tabla 55, se hallaron valores de
extraccion para cada item, y al ser valores positivos es posible continuar con el

analisis factorial y de cargas para la dimension “Cultura de la Tarea: Atenas”.

Tabla 56.
Paso 4 del analisis factorial y de cargas para la dimension “Cultura de la Tarea:

Atenas”. Analisis de autovalores iniciales

Sumas de las saturaciones al

Autovalores iniciales cuadrado de la extraccion
% de la % de la %
Componente Total varianza % acumulado  Total varianza acumulado
1 1.206 60.278 60.278 1.206 60.278 60.278
2 0.794 39.722 100.000

La tabla 56 presenta los autovalores iniciales, el cual indica que los tres primeros
items analizados representan a un solo componente. Es decir que cada item
mostrado forma parte de un solo factor, el cual dio como resultado el valor de
60.27% siendo un dato positivo. Por tanto, al contar con resultados favorables es
posible continuar con el analisis factorial y de cargas para la dimension “Cultura de

la Tarea: Atenas”.



Tabla 57.
Paso 5 del analisis factorial y de cargas para la dimension “Cultura de la Tarea:
Atenas. Analisis de matriz de componentes

Componente
1
7.- Considero que buscar soluciones eficientes me
ayuda a fortalecer mis habilidades cognitivas 0.776
8.- Percibo que en la empresa se fomenta la 0.776

creatividad como estrategia de crecimiento

Al explorar la matriz de componentes de la tabla 57, se identifico que los valores
obtenidos fueron 6ptimos siendo cercanos a 1.00. Por tanto, al contar con resultados
positivos, es posible continuar con el andlisis factorial y de cargas para la dimension

“Cultura de la Tarea: Atenas.
Decision:

Luego de evaluar todos los resultados del analisis de medida de adecuacion
muestral de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) y de esfericidad de Bartlett, posteriormente
el andlisis de matrices anti imagen, el analisis de comunalidades, el andlisis de
autovalores iniciales y el analisis de matriz de componentes, se decide no retirar

ningun item que compone la dimensién analisis factorial y de cargas para la

dimension “Cultura de la Tarea: Atenas.
Dimensién: Cultura de la Existencial: Dionisio

Tabla 58.

Paso 1 del analisis factorial y de cargas para la dimensién “Cultura Existencial:
Dionisio”. Andlisis de medida de adecuacion muestral del Kaiser-Meyer-Olkin y de
esfericidad de Bartlett

Medida de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-Olkin. 0.500

Prueba de esfericidad de Chi-cuadrado aproximado

Bartlett 2.630
Gl 1

Sig. 0.107




Con respecto a la tabla 58, se evalud la medida de adecuacion muestral de
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO), obteniendo un resultado de 0.500 y al ser un valor
cercano a 1.00, se deduce que la frecuencia de los valores muestra una adecuacion
adecuada. Asimismo, la prueba de esfericidad de Bartlett presento como
significacion asintotica bilateral el valor de 0.107, ya que al ser un dato inferior a
0.05, se concluye que los datos mostrados presentan validez. Por tanto, al tener
buenos resultados, se puede continuar con el analisis factorial y de cargas para la

dimensiéon “Cultura Existencial: Dionisio”

Tabla 59.
Paso 2 del analisis factorial y de cargas para la dimension “Cultura Existencial:
Dionisio”. Analisis de matrices anti imagen

10.- Las
capacitaciones
9.- Existe buena laborales
coordinacion entre  realizadas por los
todos los miembros responsables de la
de la empresa empresa me
ayudan a mejorar
mis habilidades

Covarianza

S 9.- Existe buena coordinacién
anti-imagen

entre todos los miembros de la 0.947 -0.219
empresa

10.- Las capacitaciones

laborales realizadas por los

responsables de la empresa -0.219 0.947
me ayudan a mejorar mis

habilidades

9.- Existe buena coordinacién
entre todos los miembros de la 0,500% -0.231
empresa

Correlacion
anti-imagen

10.- Las capacitaciones

laborales realizadas por los

responsables de la empresa -0.231 0,500
me ayudan a mejorar mis

habilidades




Al evaluar el analisis de comunalidades de la tabla 59, se hallaron valores de
extraccion para cada item, y al ser valores positivos es posible continuar con el
andlisis factorial y de cargas para la dimension “Cultura Existencial: Dionisio”.
Tabla 60.

Paso 3 del analisis factorial y de cargas para la dimensién “Cultura Existencial:
Dionisio”. Analisis de comunalidades

Inicial Extraccion
9.- Existe buena coordinacion entre
todos los miembros de la empresa 1.000 0.615
10.- Las capacitaciones laborales
realizadas por los responsables de 1.000 0.615

la empresa me ayudan a mejorar mis
habilidades

Al evaluar el analisis de comunalidades de la tabla 60, se hallaron valores de
extraccion para cada item, y al ser valores positivos es posible continuar con el
analisis factorial y de cargas para la dimension “Cultura Existencial: Dionisio”.
Tabla 61.

Paso 4 del analisis factorial y de cargas para la dimension “Cultura Existencial:
Dionisio”. Analisis de autovalores iniciales

Sumas de las saturaciones al

Autovalores iniciales cuadrado de la extraccion
% de la % % de la %
Componente Total varianza acumulado Total varianza acumulado
1 1.231 61.547 61.547 1.231 61.547 61.547
2 0.769 38.453 100.000

La tabla 61 presenta los autovalores iniciales, el cual indica que los tres primeros
items analizados representan a un solo componente. Es decir que cada item
mostrado forma parte de un solo factor, el cual dio como resultado el valor de
61.54% siendo un dato positivo. Por tanto, al contar con resultados favorables es
posible continuar con el analisis factorial y de cargas para la dimension “Cultura
Existencial: Dionisio”.

Tabla 62.

Paso 5 del analisis factorial y de cargas para la dimension “Cultura Existencial:
Dionisio”. Analisis de matriz de componentes



Componente
1

9.- Existe buena coordinacién entre todos los
miembros de la empresa 0.785

10.- Las capacitaciones laborales realizadas
por los responsables de la empresa me ayudan 0.785
a mejorar mis habilidades

Al explorar la matriz de componentes, se identificé que los valores obtenidos
fueron optimos siendo cercanos a 1.00. Por tanto, al contar con resultados positivos,
es posible continuar con el analisis factorial y de cargas para la dimension “Cultura
Existencial: Dionisio”.

Decision:

Luego de evaluar todos los resultados del andlisis de medida de adecuacion
muestral de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) y de esfericidad de Bartlett, posteriormente
el analisis de matrices anti imagen, el analisis de comunalidades, el analisis de
autovalores iniciales y el analisis de matriz de componentes, se decide no retirar

ningan item que compone la dimensién andlisis factorial y de cargas para la

dimension “Cultura Existencial: Dionisio”.
Dimension: Logro

Tabla 63.
Paso 1 del analisis factorial y de cargas para la dimensiéon “Logro”. Andlisis de
medida de adecuacién muestral del Kaiser-Meyer-Olkin y de esfericidad de Bartlett

Medida de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-Olkin. 0.629

Prueba de esfericidad de Chi-cuadrado aproximado

Bartlett 17.604
Gl 6
Sig. 0.007

Con respecto a la tabla 63, se evaluo la medida de adecuacion muestral de
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO), obteniendo un resultado de 0.629 y al ser un valor

cercano a 1.00, se deduce que la frecuencia de los valores muestra una adecuacion



adecuada. Asimismo, la prueba de esfericidad de Bartlett presento como
significacion asintotica bilateral el valor de 0.007, ya que al ser un dato superior a
0.05, se concluye que los datos mostrados no presentan suficiente validez. Sin
embargo, se puede continuar con el analisis factorial y de cargas para la dimension
“Logro”.

Tabla 64.

Paso 2 del analisis factorial y de cargas para la dimension “Logro”. Anélisis de
matrices anti imagen

12.- 14.-
11.-La Considero "13.- Una Considero
empresa me que la buena gue los
impulsa a responsabilid retroalimentaci incentivos
alcanzar cada ad me on me ayuda a laborales

unalas metas  permite ser optimizar mejor increment
organizacional un mejor las labores que an mi
es trabajador. realizo. motivacién

Covaria 11.- La empresa

nza anti- me impulsa a

imagen alcanzar cada 0.897 -0.135 -0.147 -0.088
una las metas
organizacionales
12.- Considero
que la
responsabilidad
me permite ser
un mejor
trabajador.
" 13.- Una buena
retroalimentacio
n me ayuda a
optimizar mejor
las labores que
realizo.
14.- Considero
que los
incentivos
laborales
incrementan mi
motivacion

Correlac 11.- La empresa

i6n anti- me impulsa a

imagen alcanzar cada 0,7142 -0.152 -0.171 -0.106
una las metas
organizacionales

-0.135 0.880 0.010 -0.219

-0.147 0.010 0.825 -0.272

-0.088 -0.219 -0.272 0.771



12.- Considero
que la
responsabilidad
me permite ser
un mejor
trabajador.

" 13.- Una buena
retroalimentacié
n me ayuda a
optimizar mejor
las labores que
realizo.

14.- Considero
que los
incentivos
laborales
incrementan mi
motivacion

-0.106

-0.152

-0.171

0,6342

0.012

-0.266

-0.266

-0.342

0,6042

Al evaluar el analisis de comunalidades de la tabla 64, se hallaron valores de

extraccion para cada item, y al ser valores positivos es posible continuar con el

andlisis factorial y de cargas para la dimensién “Logro”.

Tabla 65.

Paso 3 del andlisis factorial y de cargas para la dimensién “Logro”. Analisis de

comunalidades

Inicial Extraccion
11.- La empresa me impulsa a
alcanzar cada una las metas 1.000 0.370
organizacionales ' '
12.- Considero que la responsabilidad
me permite ser un mejor trabajador. 1.000 0.357
" 13.- Una buena retroalimentacion me
ayuda a optimizar mejor las labores 1.000 0.461
gue realizo. ' '
14.- Considero que los incentivos
laborales incrementan mi motivacion 1.000 0.586




Al evaluar el analisis de comunalidades de la tabla 65, se hallaron valores de
extraccion para cada item, y al ser valores positivos es posible continuar con el
andlisis factorial y de cargas para la dimension “Logro”.

Tabla 66.

Paso 4 del analisis factorial y de cargas para la dimensiéon “Logro”. Andlisis de
autovalores iniciales

Sumas de las saturaciones al

Autovalores iniciales cuadrado de la extraccion
% de la % % de la %
Componente Total varianza acumulado  Total varianza acumulado
1 1.774 44.348 44.348 1.774 44.348 44.348
2 0.869 21.715 66.063
3 0.801 20.034 86.097
4 0.556 13.903 100.000

La tabla 66 presenta los autovalores iniciales, el cual indica que los tres primeros
items analizados representan a un solo componente. Es decir que cada item
mostrado forma parte de un solo factor, el cual dio como resultado el valor de
44.34% siendo un dato positivo. Por tanto, al contar con resultados favorables es
posible continuar con el andlisis factorial y de cargas para la dimension “Logro”.
Tabla 67.

Paso 5 del andlisis factorial y de cargas para la dimension “Logro”. Analisis de matriz
de componentes

Componente
1
11.- La empresa me impulsa a alcanzar cada una 0.608
las metas organizacionales :
12.- Considero que la responsabilidad me permite 0.598
ser un mejor trabajador. 5
13.- Una buena retroalimentacion me ayuda a
optimizar mejor las labores que realizo. 0.679
14.- Considero que los incentivos laborales
incrementan mi motivacion 0.765

Al explorar la matriz de componentes, se identificé que los valores obtenidos
fueron buenos siendo cercanos a 1.00. Por tanto, al contar con resultados positivos,

es posible continuar con el andlisis factorial y de cargas para la dimension “Logro”.



Decision:

Luego de evaluar todos los resultados del andlisis de medida de adecuacion
muestral de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) y de esfericidad de Bartlett, posteriormente
el analisis de matrices anti imagen, el analisis de comunalidades, el analisis de
autovalores iniciales y el analisis de matriz de componentes, se decide no retirar

ningun item que compone la dimension andlisis factorial y de cargas para la

dimension “Logro”.
Dimension: Poder

Tabla 68.
Paso 1 del analisis factorial y de cargas para la dimensién “Poder”. Analisis de
medida de adecuacion muestral del Kaiser-Meyer-Olkin y de esfericidad de Bartlett

Medida de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-OlIkin. 0.470

Prueba de esfericidad de Chi-cuadrado aproximado

Bartlett 18.962
Gl 6
Sig. 0.004

Con respecto a la tabla 68, se evalu6 la medida de adecuacion muestral de
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO), obteniendo un resultado de 0.470, se deduce que la
frecuencia de los valores muestra una adecuacion no tan alta. Asimismo, la prueba
de esfericidad de Bartlett presento como significacion asintotica bilateral el valor de
0.004, ya que al ser un dato menor a 0.05, se concluye que los datos mostrados
presentan validez. Por tanto, al tener buenos resultados, se puede continuar con el

andlisis factorial y de cargas para la dimension “Poder”.

Tabla 69.

Paso 2 del analisis factorial y de cargas para la dimension “Poder”. Anélisis de
matrices anti imagen



15.-
Considero
que la
competitividad
ayuda a
fortalecer la
cultura
organizaciona
| de la
empresa

16.-
Percibo
que el
poder
persona
I influye
en mi
salud
fisicay
mental.

17.- Considero
que el poder
socializado me
permite influir
en el
comportamient
o de los demés
trabajadores.

18.- Considero
gue existe un
adecuado
reconocimient
o laboral en la
empresa

Covarianza
anti-
imagen

Correlacio
n anti-
imagen

15.- Considero
que la
competitividad
ayuda a
fortalecer la
cultura
organizacional
de la empresa
16.- Percibo
que el poder
personal influye
en mi salud
fisica y mental.
17.- Considero
que el poder
socializado me
permite  influir
en el
comportamient
o de los demas
trabajadores.
18.- Considero
que existe un
adecuado
reconocimiento
laboral en la
empresa

15.- Considero
que la
competitividad
ayuda a
fortalecer la
cultura
organizacional
de la empresa
16.- Percibo
que el poder
personal influye
en mi salud
fisica y mental.

0.813

-0.275

-0.242

0.108

0,463

-0.333

-0.275

0.840

0.082

-0.205

-0.333

0,477°

-0.242

0.082

0.788

-0.300

-0.303

0.100

0.108

-0.205

-0.300

0.812

0.133

-0.249



17.- Considero
que el poder
socializado me
permite  influir
en el
comportamient
o de los demas
trabajadores.
18.- Considero
que existe un
adecuado
reconocimiento
laboral en la
empresa

-0.303 0.100 0,4782 -0.375

0.133 -0.249 -0.375 0,463

Al evaluar el andlisis de comunalidades de la tabla 69, se hallaron valores de
extraccion para cada item, y al ser valores positivos es posible continuar con el
andlisis factorial y de cargas para la dimensién “Poder”.

Tabla 70.

Paso 3 del analisis factorial y de cargas para la dimensiéon “Poder”. Analisis de
comunalidades

Inicial Extracciéon

15.- Considero que la competitividad
ayuda a fortalecer la cultura 1.000 0.697
organizacional de la empresa

16.- Percibo que el poder personal influye
en mi salud fisica y mental.

17.- Considero que el poder socializado
me permite influir en el comportamiento 1.000 0.657
de los demas trabajadores.

18.- Considero que existe un adecuado
reconocimiento laboral en la empresa

1.000 0.621

1.000 0.715

Al evaluar el andlisis de comunalidades de la tabla 70, se hallaron valores de
extraccién para cada item, y al ser valores positivos es posible continuar con el
analisis factorial y de cargas para la dimension “Poder”.

Tabla 71.

Paso 4 del andlisis factorial y de cargas para la dimension “Poder”. Analisis de
autovalores iniciales



Sumas de las saturaciones

al cuadrado de la Suma de las saturaciones
Autovalores iniciales extraccion al cuadrado de la rotacion
% de la % % de la % % de la %
Component varianz acumulad varianz acumulad varianz acumulad
e Total a 0 Total a 0 Total a 0
1 1'27 41.907 41.907 1'27 41.907 41.907 1'236 34.038 34.038
2 1f1 25.344 67.251 1'21 25.344 67.251 1'932 33.213 67.251
3 846  21.148 88.399
4 464  11.601 100.000

La tabla 71 presenta los autovalores iniciales, el cual indica que los tres primeros
items analizados representan a un solo componente. Es decir que cada item
mostrado forma parte de un solo factor, el cual dio como resultado el valor de
34.03% siendo un dato positivo. Por tanto, al contar con resultados favorables es
posible continuar con el andlisis factorial y de cargas para la dimension “Poder”.
Tabla 72.

Paso 5 del analisis factorial y de cargas para la dimension “Poder”. Analisis de matriz
de componentes

Componente
1 2
15.- Considero que la competitividad ayuda a
fortalecer la cultura organizacional de la 0.641 0.535
empresa
16.- Percibo que el poder personal influye en 0615 0.493

mi salud fisica y mental.

17.- Considero que el poder socializado me
permite influir en el comportamiento de los 0.693 -0.420
demas trabajadores.

18.- Considero que existe un adecuado

reconocimiento laboral en la empresa 0.638 -0.555

Al explorar la matriz de componentes, se identificé que los valores obtenidos no
fueron tan 6ptimos ya que algunos valores presentaron negatividad en cuanto a
algunos items. Sin embargo, es posible continuar con el analisis factorial y de cargas

para la dimension “Poder”.

Decision:



Luego de evaluar todos los resultados del analisis de medida de adecuacion
muestral de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) y de esfericidad de Bartlett, posteriormente
el andlisis de matrices anti imagen, el analisis de comunalidades, el andlisis de
autovalores iniciales y el andlisis de matriz de componentes, se decide no retirar
ningun item que compone la dimensién analisis factorial y de cargas para la

dimension “Poder”.
Dimensién: Afiliaciéon

Tabla 73.
Paso 1 del analisis factorial y de cargas para la dimension “Afiliacion”. Analisis de
medida de adecuacién muestral del Kaiser-Meyer-Olkin y de esfericidad de Bartlett

Medida de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-Olkin. 0.573

Prueba de esfericidad de Chi-cuadrado aproximado

Bartlett 20.592
gl 3
Sig. 0.000

Con respecto a la tabla 73, se evalu6 la medida de adecuacion muestral de
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO), obteniendo un resultado de 0.573 y al ser un valor
positivo, se deduce que la frecuencia de los valores muestra una adecuacion
adecuada. Asimismo, la prueba de esfericidad de Bartlett presenté como
significacion asintotica bilateral el valor de 0.000, ya que al ser un dato inferior a
0.05, se concluye que los datos mostrados presentan validez. Por tanto, al tener
buenos resultados, se puede continuar con el andlisis factorial y de cargas para la
dimension “Afiliacion”.

Tabla 74.

Paso 2 del analisis factorial y de cargas para la dimension “Afiliacion”. Analisis de
matrices anti imagen



20.-

Considero
19.- gue una
Percibo buena 21.- Considero que
gue enla comunicacién interactuar con mis
empresa  mejora las comparieros de
todos relaciones trabajo me ayuda a

trabajan  entretodos  subir mi autoestima
en equipo los miembros
de la
empresa.

19.- Percibo que en la
empresa todos trabajan .686 -.097 -.359
en equipo
20.- Considero que una
buena comunicacion

Covarianza mejora las relaciones -.097 .928 -.112

anti- entre todos los miembros
imagen de la empresa.

21.- Considero que
interactuar con mis
compafieros de trabajo -.359 -.112 .683
me ayuda a subir mi
autoestima
19.- Percibo que en la
empresa todos trabajan ,5522 -.121 -.525
en equipo
20.- Considero que una
buena comunicacion

Correlacién mejora las relaciones -121 , 7652 -.140

anti- entre todos los miembros
imagen de la empresa.

21.- Considero que
interactuar con mis
compafieros de trabajo -.525 -.140 ,5512
me ayuda a subir mi
autoestima

Al evaluar el analisis de comunalidades de la tabla 74, se hallaron valores de
extraccién para cada item, y al ser valores positivos es posible continuar con el

analisis factorial y de cargas para la dimension “Afiliacion”.



Tabla 75.
Paso 3 del analisis factorial y de cargas para la dimension “Afiliacion”. Analisis de
comunalidades

Inicial Extracciéon
1.000 0.695

19.- Percibo que en la empresa todos
trabajan en equipo

20.- Considero que una buena
comunicacion mejora las relaciones entre 1.000 0.310
todos los miembros de la empresa.

21.- Considero que interactuar con mis

co_mpaﬁerqs de trabajo me ayuda a subir 1.000 0.703
mi autoestima

Al evaluar el andlisis de comunalidades de la tabla 75, se hallaron valores de
extraccion para cada item, y al ser valores positivos es posible continuar con el
andlisis factorial y de cargas para la dimension “Afiliacion”.

Tabla 76.

Paso 4 del analisis factorial y de cargas para la dimension “Afiliaciéon”. Analisis de
autovalores iniciales

Sumas de las saturaciones

Autovalores iniciales al cuadrado de la extraccion
% de la % % de la %
Componente Total varianza acumulado Total varianza acumulado
1 1.708 56.941 56.941 1.708 56.941 56.941
2 .843 28.100 85.041
3 449 14.959 100.000

La tabla 76 presenta los autovalores iniciales, el cual indica que los tres primeros
items analizados representan a un solo componente. Es decir que cada item
mostrado forma parte de un solo factor, el cual dio como resultado el valor de
56.91% siendo un dato positivo. Por tanto, al contar con resultados favorables es
posible continuar con el analisis factorial y de cargas para la dimension “Afiliacion”.
Tabla 77.

Paso 5 del analisis factorial y de cargas para la dimension “Afiliaciéon”. Analisis de
matriz de componentes.



Componente

1
19.- Pgrcibo gue en la empresa todos trabajan 0.834
en equipo
20.- Considero que una buena comunicacion
mejora las relaciones entre todos los 0.557
miembros de la empresa.
21.- Considero que interactuar con mis
comparieros de trabajo me ayuda a subir mi 0.838

autoestima

Al explorar la matriz de componentes, se identificdé que los valores obtenidos
fueron optimos siendo cercanos a 1.00. Por tanto, al contar con resultados positivos,

es posible continuar con el andlisis factorial y de cargas para la dimension

“Afiliacion”.

Decision:

Luego de evaluar todos los resultados del analisis de medida de adecuacion
muestral de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) y de esfericidad de Bartlett, posteriormente
el andlisis de matrices anti imagen, el analisis de comunalidades, el andlisis de
autovalores iniciales y el analisis de matriz de componentes, se decide no retirar

ningun item que compone la dimensién analisis factorial y de cargas para la

dimension “Afiliacion”.
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Como realidad problemitica, surge lu necesidad y prioridad de hacer énfosis a la
importancia que tiene I cultura organizacional en las empresas de servicios de nvestro
pais, ya que. debido a la inestabilidad politica, la apicion de nuevas enfermedades
causd que muchas de cstas empresas dejaran de lado su cultura ocganizacional. Segin
Bayéa (2015), una cultura organizacional €5 ¢l conjunto de opiniones, valores ¥
‘normas que posee la organizacidn. es decir son las wradiciones lo cual los caracteriza y

S v sc transmite a todos los micmbros dz la compatia con of fin de mejorar el
potencial alinear Jas metas y objetivos a un solo propasito.

A causa de la COVID-19 innumerables empresas se han visto e b necesidad de
reinventarse, cabe resaltar que alganas compafias vieron esta crisis como un sinénimo
de tunidad, optando por una nueva cultura que les permita hacer freate a esta
crisis. tal es el caso en el Diario La Voz (23 de sctiembre de 2022), la empresa grupo
Pinares fue considerada como una de Las empresas mis importantes del mundo, ya que
posee una excelente cultura ional en el que todos sis se
sicaten satisfechos trabajando en conjunto. Asimismo, dicha compafia recibié un
recouocimiento por L sutoridad mundial en investigacidn y consulloris de ambientes
laborales mis conccida como Great Place to Work por sus siglas (GPTW). lo cual se
brinda solo  las mejores empresas que mantienen una calidad de cultura y cuidan a
sus colaboradores.

En Lima, en el distito de Los Olivos, una empresa privada de servicios dedicada a la
fbricacicn de bolsas de papel y catilogo de colores, desea mejorar s cultura
organizacional ya que presenta muchos problemas, por 1o cual s planted como medida
de solucién incrementar la motivacion hacia los trabajadores, a manera de influir
positivamente en la cultura organizacional de La empresa de servicios generales sitvada
encl distrito de los Olivos, Lima, 2022

)
en una Empresa de Servicios Generales, Lima, 2022'%% [0y

Ia Motivacién de los

(Existe influencia de la cultura organizacional en la motivacion de los
trabajadores en una empresa de servicios generales, Lima, 20227

Determinar la influencia de la cultura organizacional en la motivacién de
los trabajadores cn una empresa de servicios gencrales en Lima, 2022.

Existe influencia significativa de la cultura organizacional en la
motivacion de los trabajadores en una empresa de servicios gencrales en
Lima, 2022.
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Hipétesis general

Cultura del club:
Zeus
1 Hip6tesis
especifica 1

Cultura del rol:
Apolo

Prictica

Este tipo de estudios se justifica tedricamente ya que se pretende detallar a mayor
profundidad algunos aspectos que aun no han sido explorados por el investigador, con
el fin de llenar aquellos vacios que existen en el campo de la investigacion.

Lste tipo de estudios presenta justificacion practica debido a que se pretende brindar
alternativas de solucion a un problema ya existente. En la tesis se identifico que la
empresa de servicios generales presenta graves problemas en cuanto a su cultura
organizacional.

Una investigacion presenta justificacion metodoldgica cuando se emplea una nueva
estrategia de recopilar informacion o datos que permita al investigador obtener una
informacion mas concisa y detallada sobre los temas a investigar.

x: Hipdtesis
Cultura 2
Motivacién
Cultura Hipotesis
existendial: especifica 3
Dionisio
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“Teoria de los Dioses de Charles
Handy”

Autor: Gémez y Rodriguez (2019)

“Teoria de Shein” -
“Teoria de Murphy”

Adicr: Shel (1968) Autor: Chiavenato (2006)
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Cuantitativo Poblacién:
Aplicado 50 colaboradores

Explicativo Muestra:

No
Experimental

50 colabo
nsal)

Corte: Transversal
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Aspectos metod

Confiabilidad del instrumento:

Alfa de Cronbach VI: 0.72
Alfa de Cronbach VD: 0.81

Cuantitativo: Cuantitativo:
Dos mitades de Guttman: 0.77
Aplicable V. de Aiken: 1.00

Tima, 202 egagey INVESTIGA
== Uy




Cultura del club:
" zeus
o3 ftem 11

P fem12
i Cultura del rol: 2 tem 13
—> e fem 14

tems
Vx: item 15
item 7 Cultura 4 ftem 16
o
Cultura de la i aesieat Motivacién Pode i
s tarea: atenas
fem 18
item 19
tem
frems e tem 20
existencial: ftem 21
b dionisio
[ — faci " - ; ez INVESTIGA
S5 uev

8/07/2023

: i : : 3 nevesTIGA
[ JFe— T s < DV

cosanvaiseio  © 202z o25%® INVESTIGA
=s's UCvV
Resultad
1 vmvensiono cosun vaieio © p 2022 o335 Y ESTIOA




Resultados
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Resultados

Shapiro-Wilk
y Variables st al sig.
D1 Cultura del club 0889 50 0.000
D2 Cultura del Rol 0887 50 0000
D3 Cultura de la Tarea 0838 50 0,000
D4 Cultura Existencial 0816 50 0,000
D1 Logro 0925 50 0,004
D2 Poder 0918 50 0,002
D3 Afiliacion 0889 50 0.000
V Cultura O 0953 50 0046
V Motivacion 0940 50 0014

1.- Muestra asciende a 50 trabajadores. Se decidio emplear prueba Shapiro-Wilk.
2.- Naturaleza de la data es cuantitativa, medida con escala de Likert mediante cuestionario.
Significacion asintotica bilateral es menor a 0.05 en mayoria de variables y dimensiones sometidas a prueba de normalidad.

Decision:
la significacion asintética bilateral calculada fue menor a 0.05. Lo cual puede ser que no_existe i en la
frecuencia de datos de cada una de las dimensiones y variables.
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Resultados Resultados
Data informativa
Valores Porcentaje Supuestos:
Dimensiones y variable Alto Bajo Atto Medio Bajo Data representa a variables cualitativas, y presentan escalas de medida ordinal. Se emple6 escala del Likert de 5
opciones. La frecuencia de datos es no normal
ID1: Cuttura del cub 50 o o A00.00% 0.00% 0.00% Hipétesis nula y alterna:
100.00% 5 i i i
T — 50 o o 0.00% 0.00% Hipétesis nula: no existe evidencia suficiente para confirmar la de la variable sobre la variable
dependiente.
[22: Culura de fa larea 4 3 2 200% £.00% 0.00% Hipétesis alterna: si existe evidencia suficiente para confirmar la de la variable sobre la variable
[04: Cutura existencial 48 2 0 96.00% 400% 0.00% dependiente.
1: Logro 50 ) 0 100.00% | 0.00% 0.00% il b asoripa £
El nivel de si (a) ida es de 0,05. Por iguit el nivel de fi es de 95%.
ID2: Poder 48 2 o 96.00% 400% 0.00% %
Estadistico de prueba:
3: Affiacion 49 1 0 98.00% 2.00% 0.00% El estadistico para utilizar es rho de Spearman.
1: Cutura 50 o o 100.00% 0.00% 0.00% Regla de decision:
No existe evidencia suficiente para aceptar la hipotesis alterna en caso de significacion asintética bilateral sea mayor a a
2: Motvacion 50 o o 100.00% 0.00% 0.00% Z * 5 : = : z s SRR
(0,05); si existe evidencia suficiente para aceptar la hipétesis alterna en caso de significacion asintética bilateral menor a a
(0,05).
< vac s e = =i INVESTIGA p— " P 2 . _— =525 INVESTIGA
[~ P——— . sz I [~ J— i " . L, 222 2 DI
Resultados Resultados
Hipotesis general: Hipotesis especifica 1:
Existe influencia significativa de la cultura organizacional en la motivacién de los trabajadores en una empresa de servicios generales en Lima, 2022 Existe influencia significativa de la cultura organizacional en el logro de los trabajadores en una empresa de servicios generales en Lima, 2022
Paso 1. Estadisti ipdtesi Paso 2. Calculo del R cuadrado. Paso 1. Estadistico do tho ce Spearmen pera la Hipdlesis especifica 1. Paso 2. Calculo del R cuadrado.
V-Gt v logio _ orgaeaucionst Cosficiente de correlacior
X ogio o o de correlacion
o sty Matacte. Codtcierds e comiseidn Gt e et T 5 s o T " Coeficlente de determinacion (/)
. Sig (sl o 01 Loges Sig (itora) o000 (X5 5555
a " . 0,619 0363 e ,‘ 5
¥ Motvacion Costcerte do conclacin os19 1000 i oM ool
Sig (blsssal) 0000 Organzacional 59 (Bl
N
. 2 L3 L Paso 4 Conclusin y resumen del modelo = Paso 4. Conclusién y resumen del modelo
Se concluye que exisle cidencia entre las variables (sig < 0.05). - . i Se concluye que exisle cidencia entre las variables (sig < 0.05).
Paso 3. dentificacion de coeficientes no estandarizados. La incidencia es aplicable con certeza al 38.3% da los evanios uluros. Paso 3. Identificacion de cosficientes no estandarizados. La incidencia es aplicable con certeza al 39.9% de los evanios ufuros.
EI modeh creado tene fa sigulente funcior: Sovicas Sovres el tlene la sigulente funcion
Cosficientes o Cosficientes
Modelo estandarizados tipificados t sig. Mosee by Mgl B %o,
5 Emortip Bota I Motivacién = 1280 + (cultura organizacional + 0.706) I o T Logro = 1.325 + (cultura organizacional + 0.703)
(Constante) 1280 0588 2178 0034 V. Cutrs
V_Culra oo s o ey 100 o= 0703 0130 0615 5399 0000
[ e —— o B . s Lima, 2022 55ss INYESTIOA [ Lima, 2022 +535 [JYESTIOA




Resultados

Hipétesis especifica 2:

en el poder de los

en una empresa de servicios generales en Lima, 2022

Existe influencia de la cultura

Paso 1. Estadistico de tho de Spearman oa

1a hinétesis esoocifica 2.

Paso 2. Calculo del R cuadrado.
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Resultados

Hipétesis especifica 3:

Existe influencia significativa de la cultura organizacional en la afiiacién de fos trabajadores en una empresa de servicios generales en Lima, 2022

Paso 1. iptesi 3 Paso 2. Calculo del R cuadrado.
03 Aflacién V G .
s G5 oA 1,000 042 Coeficiente de correlacion Cosficionte de determinacién ()
03_Attacin S5 Diescs) o001 ) ot
[ 50 E 0472 0337
S e Coutcione oo coneiacon 0472 1000
V_Cutrn i st 0001
orginzacional
e ) 0
Paso 4. Conclusion y resumen del modelo.
Paso3 costic ot
hma & Menfificackinde cosficlentas no estsndartzados. Se concuye que exfste hoidencia entre las variables (sig < 0,06),
T Cosaa Al 4 apRcS Gtz B 22 5 o i e o
_—— andarzados tpficados | g, | modelo creado tiene la siguiente funcien lineak:
B BT pew =
tip.
Constante) TAT 0.807 1751007 :
Afiltacién = 1.449 + (cultura organizactonal + 0.665)
T vluua pees 0180 0470 3689 0001 il ?

V- Cuiina
02 Poder organizacionat
[z Coutdario 6
ot ) ) Coeficlente de correlacion Conicionte db RTINS
Sy, (blsterst) 0000 n
Rbo de N % 0 0,560 0323
Spaaman ¥ Cume Costcione do e R
organizsconal  coneladin
Sig toatera) 000
L} Ll % Paso 4. Conclusion y resumen del modelo.
Se conchye que exste oklencia entre las variables (sig < 0.06),
Paso 3. Identificacion de coeficientes no estandarizados. La incidencia es aplicable con certeza al 32.3% de ks evenlos fuluros.
El modeh creado tiene la siguiente funcion ineat
Cosficientes no _ Coeficientes
estandarizados  tipificados "
T (Constante) 1065 760 TA0T 0168
Gk 751 10 538 4425 0000
G snevensions cosan vauser & i de i Lima, 2022 333 JFSTIOA

Lima, 2022

=sose INVESTIGA
=5 ucv.

Resultados

mendaciones

Conclusiones y Reco

D4 Cutura Existencial Dionisio
V1 Variable Cuttura Organizacional
D2 Cultura del Rot Apolo

D1 Cuitura del club Zeus

D1 Logro

V2 Variable Motivacion

D2 Poder

Correlaciones D3 Afiiacion 0.3

Programa:

entre

S dimensiones
- 108060402 0 02040608 1
vacion. TERENE o%s%5% INVESTIGA izaci Mot ji i ima, 2022 o2s2s2 INVESTIGA
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p.=0.000 r?=0.383

Cultura de la
tarea: Atenas.

Recomenda

N\

Primero, se aconseja al geren(e de Ia empresa de servicios generales a reforzar
su cultura de normas y reglas y su
vez promover la pammpacnén de (odos los miembros de la empresa ya que esto

1 ayudara a mejorar su cultura en cuanto al rol dentro de la organizacion

. se que la cultura
enla de los

influye

Segundo, se aconseja al administrador del 4rea de recursos humanos a
implementar programas de incentivos como por ejemplo bonos, paseos,
' reconocimientos para mejorar el grado de cultura organizacional. No obstante,
2 esto elevara el nivel del logro en sus trabajadores, el cual contribuira a su buen
estado de animo y su vez mejorara aquellos aspectos como alcanzar las metas,
ademas se conseguira un mayor grado de responsabilidad, retroalimentacion y
ntara més el incentivo

/

INVESTIGA

ucv

[T wion

. . . eSszes INVESTIGA
Cultura. yau L 5% ucv

‘Segundo, se aconseja al administrador del area de recursos humanos a
implementar programas de incentivos como por ejemplo bonos, paseos,
reconocimientos para mejorar el ?rado de cultura olganlzacmnal N
obstante, esto elevara el nivel del logro en sus trabajadores, el cu

contribuira a su buen estado de animo y su vez mejorara aquellos aspectos
como alcanzar las metas, ademas se con: i mayor grado de
responsabilidad, retroalimentacion y fomentara rr\és el incentivo

Finalmente, se recomienda al gerente de la empresa de servicios generales
incorporar en su gestién herramientas de comunicacion que faciliten la
transparencia para lograr una cultura organizacional solida. Asimismo, se
evidencio que la afiliacion (‘grado de pertenencia que siente Ia persona)
mejora cuando la persona trabaja en eqquo ya que interactia con sus
oompanems empieza a sentir y por ende mejora

ciales.

Muchas gracias

Cultus

ss%s® INVESTIGA
s taflidnci fack " ek ek thcna. soas === ucv.

™ T T ; = e e

ESTIGA




Anexo 20. Evidencia de toma de datos

oo - - I

E Cultura Organizacional y su Influencia en la Motivacién de los trabajadore (3 ¥r

Preguntas  Respuestas @)  Configuracion

Cultura Organizacional y su Influencia en la
Motivacion de los trabajadores en una Empresa
de Servicios Generales, Lima, 2022

INSTRUCCIONES

A continuacion, se presenta una serie de enunciados a los cuales debera usted responder marcando un (X) de
acuerdo a lo que considere conveniente.

1= Totalmente en desacuerdo

2= En desacuerdo.

PO

3= Ni de acuerdo ni en desacuerdo.
4= De acuerdo Tr

5= Totalmente de acuerdo

0 [ B

Archivo  Edicién Ver Datos Transformar Analizar Markeing directo  Gréficos  Utilidades Ventana Ayuda

SRe M e > BLAT K EE BOHE i 0® 6

Nombre Tipa Anchura | Decimales Etiqueta Valores Perdidos | Columnas | Alineacidn Medida Raol
1 ltem_1 Numérico 8 0 1-Percibo qu_ {1, Totamen__ Ninguna 8 Derecha gl Ordinal “ Entrada
2 Item_2 Numérico 8 0 2.- Considero ... {1, Totamen_._ Ninguna 8 Derecha ol Ordinal “ Entrada
3 Item_3 Numérico 8 0 3.- Percibo qu... {1, Totamen... Ninguna 8 Derecha il Ordinal “ Entrada
4 ltem_4 Numérico 8 0 4 Considero {1, Totamen__ Ninguna 8 Derecha gl Ordinal “ Entrada
5 Item_5 Numérico 8 0 5.- Considero ... {1, Totamen... Ninguna 8 Derecha il Ordinal “w Entrada
6 ltem_6 Numérico 8 0 6-Me conside_ {1, Totamen__ Ninguna ] Derecha gl Ordinal i Entrada
7 ltem_7 Numérico 8 0 7-Considero {1, Totamen__ Ninguna 8 Derecha ] Ordinal “ Entrada
8 Item_8 Numérico 8 0 8.- Percibo qu... {1, Totamen... Ninguna 8 Derecha il Ordinal “w Entrada
9 ltem_9 Numérico 8 0 9- Existe bue__ {1, Totamen__ Ninguna ] Derecha ol Ordinal i Entrada
10 Item_10 Numérico 8 0 10.- Las capac... {1, Totamen.__ Ninguna 8 Derecha il Ordinal . Entrada
11 Item_11 Numérico 8 0 11.- La empres... {1, Totamen... Ninguna 8 Derecha il Ordinal “ Entrada
12 ltem_12 Numérico 8 0 12 - Considera.__ {1, Totamen__ Ninguna 8 Derecha ol Ordinal “ Entrada
13 Item_13 Numérico 8 0 "13.-Una buen... {1, Totamen... Ninguna 8 Derecha il Ordinal “w Entrada
14 ltem_14 Numérico 8 0 14.- Considero... {1, Totamen. . Ninguna 8 = Derecha ] Ordinal i Entrada
15 ltem_15 Numérico 8 0 15 - Considero. . {1, Totamen__ Ninguna 8 Derecha gl Ordinal “ Entrada
16 Item_16 Numérico 8 0 16.- Percibo q... {1, Totamen... Ninguna 8 Derecha il Ordinal “w Entrada
17 ltem_17 Numérico 8 0 17 - Considera.__ {1, Totamen__ Ninguna ] Derecha gl Ordinal i Entrada
18 ltem_18 Numérico 8 0 18 - Considero. . {1, Totamen__ Ninguna 8 Derecha ] Ordinal “ Entrada
19 Item_19 Numérico 8 0 19.- Percibo q... {1, Totamen... Ninguna 8 Derecha il Ordinal “w Entrada
20 ltem_20 Numérico 8 0 20- Considera__ {1, Totamen__ Ninguna ] Derecha ol Ordinal i Entrada
21 Item_21 Numérico 8 0 21.- Considero.. {1, Totamen_._ Ninguna 8 Derecha ol Ordinal “w Entrada
22 Numérico 8 0 Ninguna Ninguna 8 Derecha ol Ordinal “ Entrada
23 Numérico 8 0 Minguna Ninguna 8 Derecha gl Ordinal “ Entrada
24 D3_Culturad... Numérico 8 0 Ninguna Ninguna 8 Derecha ol Ordinal “w Entrada =l
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