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Gestion Publica, con la investigacion que lleva por titulo: “Cultura organizacional y
motivacion laboral en los trabajadores del programa linea 100 del Ministerio de la
mujer. Lima, 2017”. Este trabajo nos muestra los hallazgos de la investigacion, el
cual tiene como objetivo determinar cual es la relacibn entre la cultura
organizacional y la motivacion laboral de los trabajadores de la linea 100 del
Ministerio de la mujer. Lima, 2017, teniendo una muestra con 146 trabajadores
administrativos, aplicando dos instrumentos para medir de cultura organizacional y
la motivacion laboral, los mismos que fueron analizados por expertos en el tema

ademas de contar con la validacion correspondiente.

El presente estudio de tesis esta estructurado a través de capitulos, los que a
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marco metodoldgico, el tercer capitulo resultados, el cuarto capitulo la discusion,
el quinto capitulo las conclusiones, el sexto capitulo las recomendaciones y el

séptimo capitulo las referencias bibliograficas y apéndices.

Sefiores integrantes del jurado se espera que la presente investigacion
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Resumen

La presente investigacion titulada: “La cultura organizacional y la motivacion laboral
de los trabajadores del programa linea 100 del Ministerio de la Mujer 2017”, tuvo
como objetivo determinar la relacion que existe entre la cultura organizacional y la
motivacion laboral de los trabajadores del programa linea 100 del Ministerio de la
Mujer 2017.

Asimismo, se empleé el método descriptivo correlacional de corte
transversal, la muestra estuvo constituida por 146 personas conformado por los
trabajadores del programa linea 100 del Ministerio de la Mujer. Lima, 2017, la
técnica empleada para recoleccion de datos fue la encuesta; y el instrumento

utilizado fue un cuestionario con escalamiento Likert.

Se lleg6 a la conclusion que existe una correlacion entre las variables Cultura
organizacional y motivacién laboral con un rho de Spearman de 0.635, lo que implica que
tiene una correlacién positiva moderada de 63,5% estableciéndose una correlacion
directa, dicha correlacion es significativa porque el pvalor tiene 0.000 el cual es menor que
el 0.01, el cual indica que hay una correlacién directa moderada y significativa por lo tanto

se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna

Palabras claves: Cultura organizacional, motivacién laboral, linea 100.
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Abstract

The present investigation entitled: "The organizational culture and the work
motivation of the workers of the 100 line program of the Ministry of Women. Lima,
2017", aimed to determine the relationship that exists between the organizational
culture and the work motivation of the workers of the online program 100 of the
Ministry of Women 2017.

Likewise, the transversal descriptive correlational method was used, the
sample consisted of 146 people made up of the workers of the 100 line program of
the Ministry of Women. Lima, 2017, the technique used for data collection was the

survey; and the instrument used was a questionnaire with Likert scaling.

It was concluded that there is a correlation between the variables
Organizational Culture and work motivation with a Spearman rho of 0.635, which
implies that and has a moderate positive correlation of 63.5% establishing a direct
correlation, said correlation is significant because the p valor has 0.000 which is less
than 0.01, which indicates that there is a moderate and significant direct correlation

therefore the null hypothesis is rejected and the alternative hypothesis is accepted

Keywords: Organizational culture, work motivation, line 100.
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Introduccién

En la actualidad es una realidad que las organizaciones de éxito traten a su
personal como una fuente fundamental de competitividad, al considerarse el factor
humano como el activo mas importante de la misma; de ahi la necesidad de
conseguir y contar en todo momento con el personal mas calificado, motivado y

competitivo posible.

Es por eso que la cultura organizacional y la motivacion laboral actualmente
se estan integrando como elementos a las entidades de la Administracion Publica
orientadas en brindar un servicio publico eficiente que se base en la satisfaccion
del ciudadano y en una buena gestion de la cultura organizacional y el desempefio

el cual ya no es mas una utopia.

Si bien es cierto que se esta impulsando a través del proceso de
Modernizacion de la Gestion Publica a fin de promover en el Perd una
Administracion Publica eficiente, enfocada en resultados y que rinda cuentas a los

ciudadanos como eje fundamental.

En base a esto todavia encontramos instituciones de la administracion
publica que carecen de una cultura organizacional y la motivacion laboral eficaz,

eficiente y productiva.

La importancia de gestionar la cultura organizacional y la motivacion laboral
es que esta va ser la esencia de cada institucion y estara presente en todas las
acciones que realizan sus servidores. Si se gestiona adecuadamente, es una
fortaleza para cualquier organizacion, pues ayuda a sus miembros a identificarse
con los propdsitos estratégicos, valores y comportamientos deseados; facilitando la

cohesion del grupo, el compromiso y el logro de los objetivos institucionales.
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1.1 Antecedentes de la investigacién

El presente trabajo de investigacion toma como fuentes de referencia los presentes
antecedentes ya que se hallé evidencia de que existen estudios relacionados con
el trabajo y cada uno de los antecedentes nos proporciona aspectos importantes

para esta investigacion.
Antecedentes Internacionales
La investigacion se basa en los antecedentes internacionales de:

Rivas y Samra (2016), presentaron en la Universidad de Oriente -Venezuela, la
tesis titulada “La Cultura organizacional y su relacion con la motivacion laboral del
personal adscrito al centro clinico quirdrgico divino nifio C.A.”; el objetivo general
de la investigacion fue analizar la cultura organizacional y su relacion con el
desempeiio laboral del personal adscrito al C.C.Q. Divino Nifio C.A, se realiz6 una
investigacion de campo del nivel descriptivo, con una poblacion de 164 personas
aplicAndose un muestreo intencional quedando conformado por 30 personas. Se
fundamento6 tedricamente en Chiavenato (2009) en el tratamiento de sus 2 variables
En sus conclusiones manifiesto: a) C.C.Q. Divino Nifio, C.A. posee un tipo de
cultura burocrética, pero deébil y b) existe una alta correlacion entre cultura
organizacional y motivacion laboral alcanzando una relacion directa de 75% de

correlacién segun el coeficiente de Spearman.

Sum (2015), presento en la Universidad Rafael Landivar en Quetzaltenango —
Guatemala; la tesis titulada “Motivacion y desempeno laboral presente en el
personal administrativo de una empresa de alimentos de la zona 1 de
Quetzaltenango”; El objetivo general de la investigacion fue comprobar que el nivel
de motivacién que tienen los colaboradores es alto para su desempefio en la
organizacion, la investigacion realizada es de tipo descriptivo y se utiliz6 una
prueba psicométrica para medir el nivel de motivacion y una escala de Likert para
establecer el grado del desempefio laboral que tienen los colaboradores, la

metodologia utilizada fue el método deductivo, de alcance correlacional con un
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disefio no experimental a si mismo su teoria se fundamente par la motivacion se
fundamenta en Maslow con su teoria de la motivacion de las necesidades y la
variable cultura organizacional se respalda en la teoria de Alvarado (2008) los
resultaos obtenidos durante la investigacion determina que la motivacion se
relaciona con el desempefio laboral de los colaboradores, segun su coeficiente de

correlacion alcanzan un 76.7% de correlacion significativa directa.

Gallegos (2015) en la Universidad de Quito, hizo un estudio sobre la relacién
qgue tiene la cultura organizacional en la motivacion laboral del personal de la
empresa textil “San Pedro” en la ciudad de Quito, la cual tiene como principal
objetivo hallar la correlacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral
en los trabajadores, se desarroll6 bajo el enfoque cuantitativo, utilizando el método
hipotético deductivo, a través de un trabajo correlacional entre las dos variables
mencionadas, en un disefio no experimental, sus tedricos que respaldan este
trabajo son Capelli (2003) y Maldonado, Navarro y Radillo (2006), arribo al
siguiente resultado, que la cultura organizacional depende del liderazgo, trabajo en
equipo, comunicacion y claridad, cada uno de estos puntos, produce que los
empleados se involucren y se motiven en su trabajo. Las mayores correlaciones de
cultura con el desempefio laboral las podemos ver en las siguientes preguntas:
Motivacion por responsabilidades tiene un coeficiente de correlacion de 0,680;
Trabajo en Equipo ayuda a desarrollar aptitudes positivas que contagia a los demas
tiene un coeficiente de correlacion de 0.590; ambiente participativo y apertura a

sugerencias 0,610.
Antecedentes Nacionales

Bisetti (2016), presento en la Universidad Cesar Vallejo — Representd la ; la tesis
titulada “Motivacion y desempefio laboral en el personal subalterno de una
institucion armada del Peru 2015”; el objetivo general de la investigacion fue
determinar la relacion que existe entre la motivacion y el desempefio laboral del
personal subalterno de una Institucion Armada del Perd-Lima 2015,se realizé bajo
un enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo correlacional, cuyo disefio es
transversal, la muestra estuvo conformada por 151 efectivos entre hombres y
mujeres, respaldo tedrico se fundamente en Chiavenato(2009) y Fayol (1987) Los

instrumentos utilizados fueron la Escala de Motivacion Laboral y el Cuestionario de
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Desempefio Laboral, los resultados encontrados mostraron que existe una relaciéon
baja entre la motivacion laboral y el desempefio laboral (r=0,025), cuyo nivel de
significancia fue (sig = 0.761).

Quispe (2015), presento en la Universidad Nacional José Maria Arguedas-
Peru, presento la tesis “Clima organizacional en la municipalidad distrital de
Pacucha, Andahuaylas, 2015”; el objetivo general de la investigacion fue conocer
el nivel de desemperfio laboral de los trabajadores en base a tres dimensiones
productividad laboral, eficacia y eficiencia labora, la investigacion realizada es
cuantitativo de tipo correlacional no experimental, para el recojo de datos aplicé una
encuesta a los 64 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pacucha entre
hombres y mujeres, los cuales vienen brindando su trabajo en esta institucion,
durante el periodo, 2015. En relacion al instrumento de recoleccion de datos, se
aplicé un cuestionario para cada variable. El cuestionario de clima organizacional
estuvo compuesto por 15 items con una amplitud de escala de Likert (siempre, casi
siempre, algunas veces, muy pocas veces y nunca).  Asimismo, el cuestionario
sobre desempenio laboral, estuvo compuesta por 15 items, con una amplitud de
escala de Likert, haciendo un total de 30 items. La validez y la confiabilidad del
instrumento fueron realizadas segun el coeficiente de Alfa de Cronbach y los
resultados obtenidos fueron de 0.864 para el cuestionario del clima organizacional
y de 0.873 para el cuestionario de desempefio laboral. Por lo tanto, los instrumentos
son fiables y consistentes y las conclusiones a las que se llegd mediante este
estudio, muestran que los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pacucha

logran algunas veces realizar un regular desempefio.

Llacchua (2015), presento en la Universidad Nacional José Maria Arguedas
- Perq, sustento; la tesis titulada “Cultura organizacional y bienestar laboral de los
trabajadores administrativos de la Universidad Nacional José Maria Arguedas
Andahuaylas 2015 el objetivo general de la investigacion fue determinar la relacion
gue existe entre la cultura organizacional y bienestar laboral en los trabajadores
administrativos de la Universidad Nacional José Maria Arguedas Andahuaylas-
2015, se realiz6 bajo un enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo correlacional, cuyo
disefio es transversal, para el recojo de datos aplicé un cuestionario de 26

preguntas de respuesta cerrada; se selecciond una muestra de 73 trabajadores
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administrativos, su fundamento teorico fue Aguirre, (2004), Chiavenato (2002) y en
sus conclusiones se encontrd que existe una relacién positiva moderada entre la
cultura organizacional y el desempeifio laboral (r=0,415), cuyo nivel de significancia
fue (sig = 0.000).

1.2 Fundamentacioén cientifica, técnica o humanistica

La presente investigacion tiene un perfil humanista y positivista, debido a que el
marco tedérico que se utiliza tiene un enfoque cualitativo que busca contrastar

hipotesis a través de contextualizacion de la realidad

Variable 1: Cultura organizacional.
Definicion de cultura

Al comprender la manera en que se constituye un grupo social con un
sistema cultural al interior de las organizaciones e instituciones publicas, se busca
controlar los procesos sociales y poder agilizar los niveles fructiferos, es por eso

gue pasamos a desarrollar algunos conceptos basicos referentes a cultura.

Segun la Organizacion de las Naciones Unidad para la Educacion, la Ciencia
y la Cultura (UNESCO, 2017) expreso referente a la cultura: como el cumulo de los
caracteristicas, distintivos, espirituales y materiales, intelectuales y afectivos que

caracterizan a una sociedad o un grupo social (p.4).

Asimismo Schein (1988) definié a la cultura “como las respuestas, replicas
o solucién que ha aprendido la colectividad ante sus problemas de subsistencia y
permanencia en su medio externo y ante sus problemas de integracion o

incorporacion interna (p. 24).

Por su parte Aguirre (2004), manifesté la cultura como: un
sistema, procedimiento o método de conocimientos que proporciona
un modelo o pauta de realidad a través del cual se le da el sentido al
comportamiento, este método estd formado por un cumulo de

elementos interactivos fundamentados, generados y compartidos por
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la organizacién o institucibn como eficaces para alcanzar sus
objetivos o metas que se relacionan e identifican, por lo que deben
ser difundidos a sus nuevos miembros. (p. 20).

Al respecto podemos agregar que la cultura se manifiesta en todos los
lugares de la organizacién, si sabemos donde buscarla, la cual se encuentra
plasmada en las palabras, en el lenguaje que los empleados utilizan para
comunicarse y enterarse unos con otros y en los maquinas que tienen las
instalaciones de la empresa. Es decir, todo en la organizacion, desde las tazas de
café, hasta las obras de arte que adornan las paredes, tiene un mensaje cultural ya
sea evidente o sobreentendido.

Definicion de organizacion

Robbins y Judge (2009) definieron, a la organizacion como un patron social
coordinado en forma consciente que se compone de dos 0 mas personas, que
funciona con relativa prolongacion, extension para lograr una objetivo o meta en

comun. (p. 6).

Definicion de cultura organizacional

De tal forma pasamos a desarrollar algunos conceptos referidos a cultura

organizacional.

Robbins (2010), definié a la cultura organizacional como s un sistema de
significados compartidos por o entre los integrantes de una organizacion o entidad;
Es la manera en que actuan los integrantes de un grupo u organizacion y que tiene
su origen en un conjunto de creencias y valores compartidos, es decir es el grupo
de normas o maneras de comportamiento que un grupo de personas han
desarrollado a lo largo de los afios, asi como las necesidades y expectativas,
creencias, politicas y normas aceptadas y practicadas por los miembros de la
organizacion. Teniendo como finalidad potenciar la competitividad de las empresas.
El mencionado autor le asigna siete dimensiones las cuales al ser combinadas y

acopladas revelan la esencia de su cultura.
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Para Chiavenato (2002) La cultura organizacional es un estilo
de vida, una practica de creencias y valores, en otras palabras una
forma aceptada de intercambio, interaccion y de relaciones tipicas de
determinada organizacion; también podemos decir que es un
ambiente o espacio constituida por caracteristicas que diferencian a
una organizacion de otra y que predominan en el comportamiento de
las personas en la organizacion, en base a esto podemos mencionar
por ejemplo los sistemas de control (como el caso de los Gethos en
Sudéafrica), las reglas, las normas y las relaciones interpersonales (
p.174).

Por su parte, la definicion de cultura organizacional sefialada por Robbins,
(2009) indica que Es un cumulo sistematizado de normas y procedimientos,
también llamado un sistema compartido por los miembros de una organizacion,

siendo un conjunto de caracteristicas basicas que valora la organizacion (p. 525)

Asimismo, Aguirre, (2004) indico: la cultura organizacional es
un cumulo de piezas, elementos fundamentales que interactian en el
dia a dia del empleado, el cual sera compartido por los miembros de
una organizacion al tratar estos de asegurar la mision que da sentido

a su existencia (p. 159)

También ha sido definida por Serra, (2004) como: un productor o creador
invisible de energia que hace posible el avance de las estrategias, las estructuras

y los sistemas de las empresas en general (p. 109)

De lo mencionado anteriormente se puede argumentar sobre cultura
organizacional como la estructura sobre la base de las interacciones particulares
gue se establezcan entre personas sean directivos y grupos en una organizacion,
es por ello que los grupos y equipos en las organizaciones son una de las
principales fuentes de cultura, pues en ellos se dan las relaciones cara a cara en
forma cotidiana, de la cultura organizacional debemos tener en cuenta que esta no
se forma de manera accidental o espontanea, Sino que sus cimientos se estructuran
cuando las personas que trabajan en ellas se tiene que afrontar simultaneamente

una situacion problematica y concebir juntas una solucién.
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El destino de cada organizacion depende en gran parte de los recursos
humanos, recurso impulsor que permite acrecentar la competitividad de la
organizacion, logrando retroalimentacion entre lo econémico y lo social., puesto que
después de todo, es considerado como el capital intelectual en el cual debe
invertirse cada dia mas; por lo tanto, requiere contar con buenas condiciones de
trabajo, o requiere un buena cultura organizacional para enfrentar con éxito la
competencia y aprovechar al maximo los recursos tecnolégicos y materiales de que
se dispone, entonces la organizacion podra alcanzar sus planes, programas,

objetivos y metas.

Funciones de la cultura organizacional
Segun Alvarado (2008), mencioné que la presencia y la consolidacion de una
cultura organizacional debe ser uno de las aspiraciones de toda organizacion e
institucion, dando importancia al rol fundamental y primordial que cumple el trabajo
de la gestion de toda la institucion, la cual debe adaptarse a los cambios que la
competitividad exige.
La cual considera como tareas de la cultura lo siguiente:

a) Permite la identidad institucional.

b) Posibilita diferenciarse de otra organizacién y otras

instituciones afines.

C) Genera sentimientos de identidad en el personal.

d) Facilita el compromiso del personal.

e) Estabiliza y dinamiza el sistema social interno.

f) Permite la conduccion y control de las actividades y conductas

personales e institucionales. (p.66).

Estas funciones deben ser valederas y favorables para la buena marcha

institucional y establece mecanismos para su fortalecimiento.
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Caracteristicas de la cultura organizacional

Luthans (2008), establecio 6 caracteristicas:

a)

b)

f)

Regularidad de los comportamientos observados: Cuando los
participantes organizacionales interactian unos con otros, usan un lenguaje,
una terminologia y rituales comunes relacionados con la buena disposicion
y el comportamiento.

Normas: Existen normas de comportamiento, incluyendo directrices sobre
cuanto trabajo realizar, que en muchas organizaciones se reduce a “no hacer
demasiado”; no hacer muy poco.

Valores dominantes: Existen valores importantes que la organizacion
apoya y espera que los participantes compartan.

Filosofia: Hay politicas que establecen las creencias de la organizacion
sobre la manera de tratar a los empleados.

Reglas: Existen directrices estrictas relacionadas con llevarse bien en la
organizacion. Los empleados de nuevo ingreso deben aprender como
funciona todo para ser aceptados como miembros plenos del grupo.
Ambiente organizacional: Este se refiere a la sensacion general que
transmite la distribucion fisica, la manera de interactuar de los participantes

y la forma en que se conducen los miembros de la organizacion.

Mientras que Newstrom. (2007) sefial6 10 caracteristicas de la cultura

organizacional:

a)

b)

c)

d)

Distintiva: Las organizaciones son unicas, cada una tiene su historia,
patrones de comunicacion, sistemas y procedimientos, declaraciones de
mision y visién, relatos y mitos propios que, en su totalidad, constituyen su
cultura distintiva.

Estable: Las culturas son de naturaleza relativamente estable, y en general,
cambian con lentitud al paso del tiempo.

Implicita: La mayoria de las culturas organizacionales tradicionalmente han
sido implicitas mas que explicitas.

Simbdlica: A la gran mayoria de las culturas se les considera como
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representaciones simbdlicas de las creencias y valores subyacentes.

e) Ningun tipo es la mejor: No hay una Unica y mejor cultura para todas las
empresas, pues es claro que la cultura depende de las metas de la
organizacion, la naturaleza de la competencia y otros factores que operan
en su ambiente.

f) Integrada: Las culturas se reconoceran con mayor facilidad cuando sus
elementos estan integrados y en general son reciprocamente congruentes,
0 sea se acomodan como las piezas de un rompecabezas.

g) Aceptada: La mayoria de los miembros de la organizacién deben aceptar, o
si no adoptar los supuestos y valores de la cultura.

h) Reflejo de la administracion superior: La mayoria de las culturas
evolucionan directamente desde la administracion superior, pues lo que la
organizacion proclama tiene una poderosa influencia en sus empleados.

1) Subculturas: En una organizacion puede existir una cultura o puede estar
compuesta por varias subculturas.

j) De fuerza diversa: Las culturas tienen fuerza diversa, es decir, se pueden
caracterizar como relativamente fuertes o deébiles, lo que depende
principalmente de su grado de efecto sobre la conducta del empleado y la

amplitud con la que se comparten las creencias y valores existentes.

Chiavenato. (2009), menciona 6 caracteristicas de la cultura organizacional.

a) Regularidad de los comportamientos observados: Las interacciones
entre los miembros se caracterizan por una lengua comudn, terminologia
propia y rituales relativos a las conductas y diferencias.

b) Normas: Pautas de comportamiento, politica de trabajo, reglamentos y
lineamientos sobre la manera de hacer las cosas.

c) Valores dominantes: Son los principios que defiende la organizacion y que
espera que sus miembros compartan, como calidad de sus productos, bajo
ausentismo y elevada eficiencia.

d) Filosofia: Las politicas que reflejan las creencias sobre el trato que deben
recibir los empleados.

e) Reglas: Guias establecidas que se refieren al comportamiento dentro de la
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organizacion. Los nuevos miembros deben aprenderlas para ser aceptados
en el grupo.
Clima organizacional: La sensacion que transmite el local, la forma en que

interactlan las personas.

Para Bustos y Miranda (2001) existen 10 caracteristicas primarias que concentran

la esencia de la cultura organizacional:

a)

b)

f)

9)

h)

)

La identidad de sus miembros. ElI grado en que los empleados se
identifican con la organizacién como un todo y no solo con su tipo de trabajo
0 campo de conocimientos.

Enfasis en el grupo. Las actividades laborales se organizan en torno a
grupos y no a personas.

El enfoque hacia las personas. Para la toma de las decisiones de la
administracion se toman en cuenta las repercusiones que los resultados
tendran en los miembros de la organizacion.

La integracion de unidades. La forma como se fomenta que las unidades
de la organizacién funcionen de forma coordinada e independiente.

El control. ElI uso de reglamentos procesos y supervision directa para
controlar la conducta de los individuos.

Tolerancia al riesgo. El grado en que se fomenta que los empleados sean
agresivos, innovadores y arriesgados.

Los criterios para recompensar. Como se distribuyen las recompensas,
como los aumentos de sueldo y los ascensos, de acuerdo con el rendimiento
del empleado y por su antigiedad, favoritismo u otros factores ajenos al
rendimiento.

El perfil hacia los fines o los medios. De qué manera la administracion se
perfila hacia los resultados o metas y no hacia las técnicas o procesos
usados para alcanzarlos.

El enfoque hacia un sistema abierto. El grado en que la organizacion
controla y responde a los cambios externos.

Tolerancia al conflicto. El grado en que la organizacion fomenta que los

miembros traten abiertamente sus conflictos y criticas (p. 47).
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Dimensiones de la cultura organizacional

Robbins, (2009) Establecié 7 dimensiones las cuales se pasan a desarrollar:

a)

b)

d)

f)

9)

Innovacion y correr riesgos. Grado en que se alienta a los empleados

para que sean innovadores y corran riesgos.

Atencion al detalle. Grado en que se espera que los empleados muestren

exactitud, capacidad de andlisis y atencion a los detalles.

Orientacion a los resultados. Es el grado en que la gerencia se centra en

los resultados mas que en las técnicas y procedimientos para conseguirlos.

Orientacion a las personas. Grado en que las decisiones de la gerencia
toman en cuenta el efecto de los resultados en los integrantes de la
organizacion.

Orientacion a los equipos. Grado en que las actividades laborales se

organizan en equipos mas que individualmente.

Agresividad. Grado en que las personas son osadas y competitivas, antes

gue despreocupadas.

Estabilidad. Cualidad de estable (que mantiene el equilibrio, no cambia o

permanece en el mismo lugar
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Figura 1. Dimensiones de la Cultura Organizacional

Nota. Tomado de Robbins (2009)

Diferencias entre Clima organizacional y cultura organizacional
Robbins(2009) Establecio:

Clima organizacional: se refiere a la percepcibn comin 0 una reaccion
generalizada de personas (Servidores publicos) ante una situacion relacionada con
el ambiente laboral. Por ello, puede haber un clima de satisfaccion, o insatisfaccion,
participacion, trabajo en equipo o resistencia, desmotivacion o desanimo, todo ello
direccionado a incrementar la productividad y el rendimiento laboral; en resumen,
es una dimension de la calidad de las relaciones de produccion y ambiente, del
entorno laboral, ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales entre
los funcionarios de direccion y gerencia y los servidores publicos, y tiene gran
influencia en la productividad y el desarrollo del talento humano de una entidad

publica

Cultura organizacional o atmdsfera organizacional es un conjunto de
suposiciones, creencias, valores o normas y formas de pensar que caracterizan el
comportamiento del personal en todos los niveles de la organizacién y que
comparten sus miembros, se fundamenta en los valores, las creencias y los

principios; ademas, crea el ambiente humano en que los servidores publicos creen
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en paradigmas y estan identificadas con los sistemas dindmicos de la organizacion,
ya que los valores del clima organizacional pueden ser modificados, por efecto del
aprendizaje continuo, y generar una cultura organizacional a medida de la entidad,
ademas se da importancia a los procesos de sensibilizacion al cambio como parte

fundamental de la cultura organizacional

De lo expuesto es posible argumentar que el clima organizacional es la
apreciacion que tienen los trabajadores sea esta correcta o errada de como es el
manejo referente al ambiente laboral de un grupo o equipo de trabajo dentro de una
institucion u organizacion. Mientras que la cultura organizacional es la agrupacion
de todas las creencias, valores, normas, reglamentos, mision, vision, objetivos,
planes estratégicos que tiene una organizacion o institucion para su actuar dentro
de la organizacion el cual debe ser compartido y aprendido por todos sus miembros

con la finalidad de que estén identificados con los objetivos de la misma.

Tipos de cultura organizacional
Luna y Pezo (2005) consideraron cuatro tipos de cultura organizacional.

a. Rutinaria:

1. Las empresas con este tipo de cultura sus decisiones las toman
Gnicamente a nivel directivo, se trabaja sin objetivos y metas claras;
olvidando en gran medida la creatividad y el contexto de la empresa.

2. Ladireccion de la empresa dedica mayor tiempo a tareas rutinarias y
decisiones operativas, pero casi nunca involucra su tiempo para
planear y tomar decisiones estratégicas.

3. Los gerentes trabajan bajo presion, continuamente andan
apresurados, ocupados y sobrecargados de tareas; por lo que, en
primera instancia resuelven los asuntos urgentes dejando en el olvido

los de mayor interés.
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b. Burocrética:

1.

Este tipo de cultura se da en las empresas que han alcanzado un
crecimiento excesivo y que piensan que como consecuencia debe
incrementarse el control.

Para incrementar el control, aumentan sus normas, procedimientos y
rutinas.

Por lo general busca encontrar las fallas del personal.

Por el excesivo control provocado en su personal causa en éstos una
lentitud operativa. Utilizan una estrategia rigida y estatica.

Poseen dificultad para tomar decisiones.

Ineficiencia en el manejo de los recursos.

El pensamiento en esta cultura esta regularmente orientado sélo por

normas y procedimientos.

c. Sofadora

1.

Las instituciones con este tipo de cultura se distinguen porque sus
empleados poseen una gran experiencia, la cual consideran que no
hay que desaprovechar.

Consideran que, para hacer un cambio en la institucién, el primer
aspecto que deben mejorar es la voluntad y la disponibilidad de sus
trabajadores para tomar las mejores oportunidades.

Tratan de eliminar la rutina a través de la voluntad y el deseo de
mejorar de sus empleados, sin necesidad de modificar las estructuras
internas.

Confunden regularmente la creatividad con una ilusidon por cambiar,
sin tomar en cuenta las medidas organizacionales que hagan posible
el acceso a nuevas tecnologias.

En esta cultura frecuentemente no existen programas de

mejoramiento y procesos de cambio.

d. Cultura flexible, innovadora con valores compartidos

1.

En esta cultura todos los miembros de una organizacion se sienten
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parte de un equipo, en donde su participacion y disposicion es tomada
en cuenta. Su personal estqd dispuesto a poner sus mejores
capacidades y asumir los riesgos con el firme propoésito de cumplir
con la vision y los objetivos de la institucion.

2. Todos los empleados tienen la oportunidad de superarse dentro de la
misma organizacion, haciendo uso de la tecnologia y de las
oportunidades que la empresa le permita.

3. Los directivos buscan crear y promover un clima de confianza con
tolerancia al error, puesto que lo ven como una pauta hacia la mejora
y superacion.

4. Poseen una alta preocupacion por el desarrollo de sus empleados

De lo expuesto es posible argumentar que de cada tipo de cultura es
importante localizar con exactitud el tipo de cultura organizacional preponderante
en cada institucién u organizacion, identificando con ello las caracteristicas de su
cultura, para al mismo tiempo determinar si fuese necesaria la introduccion de
nuevos cambios a la misma. Si bien es cierto solo la cultura burocréatica es

incompatible con las demas

Importancia de la cultura organizacional
Darnell (2001), menciond que la importancia de la cultura organizacional radica en
la influencia a través de los valores, normas y lineamientos que orientan el

comportamiento de sus miembros, los cuales permiten establecer lo siguiente:

a) Es posible la identificacion de los miembros con la
organizacion, asi como con los diferentes miembros que la
conforman.

b) Facilitar el compromiso entre los diferentes miembros en

funcién a metas y objetivos educacionales.

C) Mantener un contexto socioeducativo estable y perdurable en

el tiempo.

d) Orientar al grupo de manera flexible y compartida para la toma

de decisiones, asi también asuman sus funciones vy
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responsabilidades, fortaleciendo el sistema organizacional

educativo. (p.99).

De lo expuesto es posible argumentar que la importancia de la cultura
organizacional dentro de una institucién u organizacion es el cumplir funciones
importantes desde la identidad de sus miembros, el compromiso de quienes
pertenecen a ella, el trabajo al que se dedican, las capacitaciones y actualizaciones
gue les brinda la institucion, asi como la toma de decisiones que reciben ellos con

la finalidad de asumir nuevos retos y mayores responsabilidades.

La sociabilidad y socializacion con la cultura organizacional
Para cada una de las tipologias determinadas, se pueden establecer niveles de
sociabilidad. La sociabilidad o socializacion va estar dirigida a transmitir
constantemente a los empleados los rasgos esenciales de la cultura de la
organizacion
Por ejemplo, para Gareth y Goffe (2001), los lideres
mercenarios pueden asegurar que la cultura mercenaria tenga algun
grado de sociabilidad para mitigar los costos del personal de sentir un
vacio en el trabajo que constituye una excusa frecuente de quienes
egresan de organizaciones mercenarias. Su imagen publica, es la de
un ganador, son gente de accion que consiguen sus objetivos el mejor
vendedor, el mejor negociador, el mas agudo abogado reforzando el

valor mas importante de su cultura (p.140)

Se observa también que en una cultura agresiva la socializacion no resulta
tan importante por lo que se caracteriza por una baja sociabilidad. Si esto es
aplicado de la forma correcta en una empre, la misma puede llegar a ser altamente
competitiva porque los empleados se enfocan a los objetivos del cargo que
desempefan en la organizacion como prioridad en su carrera profesiones y no

establecer amistades.
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Nocién de liderazgo en la cultura organizacional

Afirmé Robbins, (2009) que consiste en la capacidad de influir en un grupo para
gue consiga sus metas. Es decir, la base de esta influencia puede ser formal,

como la que confiere un rango gerencial en una organizacion.

Asimismo, sefialo que, como estos puestos incluyen alguna autoridad
formalmente asignada, las persona que los ocupan asumen el liderazgo solo por
el hecho de estar en ellos (p. 3149)

Capelli, (2003) aclar6 que: adaptar la cultura de la compafiia a
los empleados no es dificil, ni caro. Lo Unico que se necesita para
desarrollar una cultura apropiada es el deseo de observar y escuchar,
un poco de creatividad y estar abierto a las nuevas ideas, pero los
directivos tienen que ser simbolos visibles de la cultura que quieren

promocionar (p. 127).

Schein (2000) plantea respecto al liderazgo en la cultura organizacional: El
rol del dirigente. Este es concebido como un agente multiplicador de la cultura
organizacional. Apunta que los cuadros directivos tienden a trasladar hacia abajo,
las formas de gestion y administracion que se deben seguir en toda la organizacion,
por lo que marcan el accionar del personal en los diferentes niveles de la
organizacion, lo que a su vez se define o determina la actuacion de la organizacion

como un todo.

Los mandos medios y altos de la organizacion estan llamados a invertir gran
parte de su tiempo en definir las lineas de accidn que deberan orientar el quehacer,
la vida organizacional, para ello deberan tener claro cuéles son los objetivos que se
deseen alcanzar en el corto, mediano y largo plazo con el fin de disefiar metas
precisas y evaluables. El liderazgo que deben ejercer lis mandos medios y altos de

una organizacion debe estar acompafiado de proyectos y tarea definidos en funciéon
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de las necesidades que es necesario satisfacer para cumplir con la misién, vision,

metas y planes estratégicos.

Variable 2. Motivacion Laboral
Motivacion.
La motivacion es el paso que parte de un limite a lograr o de una insuficiencia a

satisfacer e impulsar la ejecucion y mantenimiento de una direccion determinada.

Porter y Bigley (2004), precisaron que la motivacion como el paso mediante
el cual los arranques de una persona se ven energizados, encaminados y

continuados hacia el logro de un limite.

La teoria mas destacada sobre la motivacion.
Es la “Teoria de la Jerarquia de las Necesidades” propuesta por el psicélogo
Abraham Maslow, en los que se baso el estudio de la motivacion laboral; quien
alude que todo hombre coopera cinco niveles de satisfaccion de las necesidades
en su habito vital. Estos horizontes son elevados conforme a su importancia:
a) Necesidades fisiologicas,
b) Necesidades de seguridad,
c) Necesidades de asociacion o aceptacion,

d) Necesidades de estimacion, e) Necesidades de autorrealizacion.

Coulter (2010), aludié que: Para extender la motivacién entre el impulso
laboral de hoy, los gerentes exigen pensar en métodos de flexibilidad; los estudios
manifiestan que los hombres dan mas valor a tener autonomia en sus sitios que las
mujeres. Se pide una gran diversidad de recompensas para motivar a empleados
con unas diversas de necesidades. También rotula que la administracion del
recurso humano es trascendental por tres razones:

1) Es una trascendental fuente de excelencias competitivas.
2) Es parte trascendental de las tacticas de la organizacion; obtener un éxito

competitivo a través de la gente significa que los directores deben cambiar su
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manera de pensar con relacion a sus empleados y a la forma en que ven la
dependencia de trabajo.
3) Se ha justificado que la forma en que una organizacién trata a su masa afecta

en gran manera a su desempefio.

Por su parte, Caporro (2010), aseverd: Que es un paso interno y propio de
cada persona, muestra la interaccion que se forma entre el individuo y el mundo
ya que ademds sirve para regular la actividad del sujeto que radica en el
cumplimiento de conductas hacia un plan u objetivo y meta que él supone
necesario y anhelado. La motivacion es una intervencion, un punto o lugar
intermedio entre la naturaleza del individuo y la forma de la ejecucion de sus
actividades, es por ello que requiere también desentrafar el de su eficiencia lo que
manda hacia el logro de dichas actividades de manera que obtenga éxitos en su

empeno.

Chiavenato (2006), expresoé que:
La motivacion averigua explicar el comportamiento de las personas. La
administracion cientifica se fundamenta en la concepcion del homo econdémicas,
como el cual el comportamiento del hombre es motivado Unicamente por la
busqueda de dinero y por las recompensas salariales y materiales del trabajo; por
tanto, el rumbo clasico de la administracion se basaba en esa teoria de la

motivacion.

Steers, Porter; Bigley (2004), han conceptualizado:
Que la motivacidén es como la fuerza que energiza, dirige y canaliza la conducta
humana. Sin embargo, la motivacién laboral no solo induce a los empleados a tomar
accion, sino que ademas influye la forma, direccion, intensidad y duracién del

comportamiento o conducta.

Maldonado, Navarro y Radillo (2006), visualizaron que:
La motivacion como el origen del comportamiento de un organismo y que posee
una secuencia de necesidades que aborda por los deseos basicos de la
supervivencia corporal, alcanzando hasta un proceso de auto-conocimiento y

adaptacién maximo de su potencial.



36

Gonzéles (2006), declar6 que:

Todo se fundamenta en la motivacion del individuo para manejar sus
capacidades y conocimientos, ya que, si la persona no resuelve
utilizarlos, no sirven de nada. Junto con la motivacion se ha de poseer
en cuenta la capacidad de firmeza a la frustracion del sujeto, y su

cualidad respecto al trabajo en si y al entorno (p.23).

Edward y Richard. (1985), también como otros psicélogos, ahondan en la
indagacion de la motivacion interna:

Como consecuencia de sus estudios surge la Teoria de la Autodeterminacion (Self-
Determinacion Theory: SDT). Aclara que retoma las ideas de Herzberg, en cuanto
a los elementos higiénicos (extrinsecos) y motivacionales (intrinsecos), pero en
este caso se supone ala 6 motivacion intrinseca como una mezcla de competencia
y autodeterminaciéon, donde esta Ultima es esencial, en tanto sélo se entienden
intrinsecamente motivadas aquellas conductas que surgen sin ninguna
recompensa externa. Esto se da cuando un sujeto se envuelve, tanto con la tarea
gue no espera nada mas a cambio de conseguirla que dicho hecho. Este
investigador, logro demostrar el efecto “socavador” (descubierto por De Charms)
en adultos, en donde la conducta de quiénes prevén la recompensa que recibiran
difiere de los sujetos que la reciben repentinamente. Se afina hoy que es imposible
hallar un modelo de motivacion que aplique a todos los individuos, situaciones,
organizaciones y culturas. Por ejemplo, la necesidad de alto nivel disefiada por
Maslow, no precisamente es universal, algunas personas huyen de las necesidades
y, de ser asi, la investigacion de dicha satisfaccion podria ser negativa si no esta la

necesidad.

Dimensiones de La motivacién

a. Motivacion Intrinseca
Camporro, (2010), declar6 que la motivacion intrinseca aparece cuando el
trabajador realiza una actividad por el simple placer de realizarla, sin que nadie dé

incentivos externos.
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Por su parte Craig, (2001), indicé en el libro desarrollo Psicologico: De los
elementos intrinsecos del trabajo. Quienes se orientan en estos elementos pueden
narrar su trabajo en funcion del reto o interés, sin embargo, también se podria

hablar de la competencia y los logros alcanzados.

Asi mismo, Cox. (2009), en el libro Psicologia del deporte se refiere a la
motivacion intrinseca como: El ejemplo de motivacion que presenta en nivel mas
eminente de autodeterminacién o agencia, se conoce como intrinseco o de
naturaleza interna. La motivacion intrinseca es la motivacién que sale del interior.
Las personas intrinsecamente motivadas se comprenden en actividades que les
interesan y se comprometen en ellas libremente, con una impresion plena de control
personal. No tiene sentido comprometerse en la actividad por una recompensa
material ni por cualquier otro tipo de recompensa o motivacion externa. Se cree que
la motivacion intrinseca es multidimensional por naturaleza. Los tres aspectos de
las manifestaciones de la motivacion intrinseca son la motivacion por el

discernimiento, por el fruto y por el estimulo que da la practica.

b. Motivacion extrinseca.

Al respecto Craig. (2001), en desarrollo psicolégico manifiesta:
Los elementos extrinsecos del trabajo. Entre éstos se narran sueldo
y status, bienestar o convivencia del contexto laboral y los tiempos de
trabajo, lo apropiado de las practicas de supervision de la empresa,
actividades y sostén de los compafieros, y oportunidades de progreso
(p.447)

Por otro lado, Camporro. (2010), manifiesta que la motivacién extrinseca
aparece, en cambio, cuando el trabajador se realiza no tanto por placer, sino por la

recompensa gque se obtiene a cambio.

En Psicologia del deporte Cox. (2009), manifesté sobre la motivaciéon

extrinseca: Mientras que la motivacién y la motivacioén intrinseca se
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encuentran en los dos extremos del continuo de autodeterminacion,
la motivacion extrinseca se halla en una zona intermedia. Por definir,
motivacion extrinseca se relata a la motivacion que viene de una
fuente externa, opuesta a la interna. La motivacion extrinseca acoge
varias conveniencias, pero los ejemplos mas frecuentes son los
premios, los trofeos, el dinero, los elogios, la aceptacién social y el

temor al castigo. (p.120)

Teoria de la motivacion

Martinez. (2012), en motivacion: La gestion empresarial menciono:
Personal y beneficio son dos pilares esenciales en la organizacion. La
direccion tiende a extender la eficacia y productividad del individuo y
este, a su vez, concentra su esfuerzo en sus propias necesidades. Para
gue la motivacion del personal posea éxito, intereses personales y
empresariales deberan concordar. Si la empresa ambiciona que los
trabajadores de todos los niveles, ademas de la figura fisica en su lugar
de trabajo, faciliten su ilusion, su entusiasmo y su entrega personal
(motivacion), tiene que conseguir integrar los objetivos empresariales
con los objetivos individuales de cada trabajador, el trabajador trata de
compensar en la empresa necesidades de toda indole y se entregara
con la empresa en la medida en que esta se preocupe de satisfacer sus
necesidades, no simplemente de pagarle. Si una persona no esta
interesada en su tarea, la rechazard automaticamente, actuara con
desgano y no le dedicaréa toda la atencién que merece. Por el contrario,
aquellos empleados identificados con su tarea emprenderan su funcion
con mas ilusion y energia, para conseguir una buena motivacion laboral
corresponde conocer con profundidad las necesidades humanas. La
motivacion es la mejor arma para potenciar el rendimiento de los

trabajadores (p. 22)
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Mecesidades
deseo

Comportamiento

Resultado

Figura 2 Aspectos importantes en la motivacion

Satisfaccion

Nota: Tomado de Martinez 2012.

Cabe sefalar que Mufioz. (2010), en Marketing en el siglo XXI, en uno de sus
capitulos

sefiald:  La motivacion en las personas se forma con la vision de una serie de
estimulos internos y externos que hacen apreciar unas necesidades, cuando éstas
se resumen en un deseo especifico, ubican las actividades o la conducta en la

direccion del logro de unos objetivos, capaces de satisfacer las necesidades.

Estimulos MNecesidades Deseos

Logro de objetivos y satisfacciones de necesidades

Objetivos

Figura 03: Circuito de la motivacion

Nota: Tomado de Muioz (2010)
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1.3 Justificacion

El presente estudio de investigacion se justifica teéricamente porque pretende
poner en préctica los conceptos y teorias de la gestiébn de recursos humanos a
través de las variables de cultura organizacional y motivacién laboral y todas sus
definiciones, caracteristicas y enfoques, para disefiar una propuesta que
disminuya, mejore la cultura y el desempefio de los trabajadores. Ademas, este
estudio permite poner en evidencia la problemética existente con respecto a la
cultura organizacional y su relaciéon con la motivacion laboral, lo cual permitira
corroborar los postulados tedricos referente a dichos temas. Por otro lado, se
justifica metodol6égicamente pues la manera como se aborda esta investigacion
propone una herramienta de medicion de las variables que servira de base a futuras

investigaciones.

Justificacion practica

Se justifica de manera practica porque pretende determinar la relacion que existe
entre la cultura organizacional y la motivacion laboral de los trabajadores
administrativos del programa linea 100 del Ministerio de la mujer. Lima 2017; y a
partir de los resultados del estudio motivar al personal para que conozcan esta

relacion existente.

La indagacion acerca la cultura organizacional y motivacion laboral, permite
contrastar lo que se da en la realidad con las teorias y conceptos citados en esta

investigacion.

Ademas, permitira desde el punto de vista practico encontrar soluciones
concretas para mejorar la cultura organizacional y la motivacion laboral de los
trabajadores administrativos del programa linea 100 del Ministerio de la mujer. Lima
2017, y asi facilitar e implementar estrategias y conocimientos que contribuyan al

mejoramiento de las mismas.
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Justificacion tedérica

Este estudio se justifica de manera tedrica porque los resultados de esta
investigacion podra sistematizarse para luego ser incorporado al campo de gestion
de recursos humanos, ya que se estaria demostrando la relacion que existe de
manera constante entre las variables cultura organizacional y motivacion laboral; y
después de procesado la informacion tedrica, se generara nuevos conceptos de
cada variable, dimension e indicadores propuestos en este estudio; y que mas
adelante serviran de base para futuras investigacion a nivel de pre y post grado.

Justificacion metodoldgica:

Se justifica de manera metodoldgica, debido a que, para lograr el cumplimiento de
los objetivos del estudio se acude al uso de técnicas de investigacion para la
elaboracién y aplicacion de un instrumento los mismos que pasaron por dos etapas
la validez con juicio de un experto y la fiabilidad del instrumento para recoleccion
de informacion y el uso del Rho de Spearman por el tipo de variable, en este caso

no parameétrica

Para determinar la relacion que existe entre la cultura organizacional y
motivacion laboral de los trabajadores administrativos del programa linea 100 del

Ministerio de la mujer. Lima, 2017.

1.4 Problema
1.4.1 Planteamiento del problema

El hombre, como protagonista central en toda su historia es un ser social por
naturaleza, que ha vivido siempre en relacién con su medio natural, desarrollandose
en una. Siempre vino creando y construyendo un mundo de mitos, creencias,
valores, supersticiones y expectativas, de acuerdo a sus necesidades y particulares
vivencias e interaccion con sus semejantes. Asi, fue creando etnias, comunidades
y ciudades; buscando y aprendiendo nuevas formas de mantener a su familia con
los recursos que tenia en su entorno como la pesca, la cazay la agricultura. Desde
esa condicion se inicié hasta llegar a este mundo moderno, de la industria, el

comercio, la educacién y la tecnologia (Vargas, 2011).
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Toda esta cultura creada por el hombre forma parte de la sociedad formada por él
mismo y por ende tiene la necesidad de organizarse para mantener o mejorar esta
cultura, dando lugar al término bien conocido de organizaciones. Segun (Sanchez,
2008) entendemos por cultura “al conjunto de valores, creencias, conocimientos y
formas de pensar que sirven de guia, que comparten los miembros de una

organizacion y que son transmitidos de generacion en generacion”.

En tal sentido a nivel mundial la cultura organizacional refleja el modo de vida una
organizacion, refleja las caracteristicas que se observan y que no se observan
como son el vestir, el comportamiento, el modo de hablar, su historia, sus creencias,
los valores, mitos y rituales”. Esta cultura creada por el hombre y la organizacion
de ella esta ligada al pensamiento del hombre, al interés como individuo y como
grupo social, y por lo tanto depende su transmision y permanencia en el tiempo del
talento que estos tengan, Esta organizacion se ve reflejado en todas las empresas
transnacionales en diferentes rubros, y esta ligado mucho a la accion que genera
el area de gestion del talento humano incentivando a los colaboradores, a través
de beneficios que la empresa viene dando, asimismo asi mismo reconocimientos

economicos Y felicitaciones para su legajo personal.

Este escenario no solo se evidencia a nivel internacional si no que se puede
visualizar mas de cerca en las empresas publicas y privadas de nuestro pais. Pero
es evidente, que aun no hemos alcanzado a desarrollar la organizacional en todas
las empresas ya que observamos aun sistemas, corporaciones, instituciones
gubernamentales, organismos privados y grupos humanos que carecen de una
cultura organizativa o de la falta de incentivos motivacionales a sus colaboradores.
En tal sentido, urge una necesidad que el area de gestion del talento humano,

desarrolle la actitud motivacional para alcanzar mejores resultados.

Para solucionar esta problematica que muchas organizaciones del mundo y
en nuestro pais como el Peru, estan intentando de manera creciente realizar
actividades gue involucren habilidades en equipo, ya no individualmente cada uno
por su lado sino buscando la integracion de trabajo en equipo, conjugando
destrezas, habilidades, conocimientos y motivaciones con un fin comun, y ser este
uno solo, una organizacion con nombre propio que se distingue como muchos otros.

Por lo tanto, se puede considerar que para lograr estas virtudes el director o gerente
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debe planificar, dirigir, organizar y evaluar el desempefio en cada puesto de trabajo
designado a los trabajadores y con la finalidad de tomar decisiones serias con los
recursos que posee la organizacién y muchas veces motivando (Robbins y Coulter,
2010, ). De ahi que, las acciones de gestion del talento humano, debe apuntar a las
necesidades prioritarias de la organizacion, valorando el amplio conocimiento que
las personas han ido acumulando durante el devenir de sus vidas y que se han
convertido en un poderoso recurso humano, promoviendo de esta manera su
talento humano y de la forma como han ido potenciando en el mejoramiento de la
cultura organizativa. A nivel nacional, en sus diversos niveles y modalidades,
notamos que son tan diferentes, inmersos en una diversidad que se van
manifestando por la incidencia de los valores, normas, religiosidad, creencias,
cultura, contextos sociales en el cual se desenvuelven, conductas que los miembros
de cada comunidad educativa expresan, el modo de vivir de cada comunidad, su

raza, etc. Como nos da entender Sanchez (2008).

Esta problematica no es ajena a la institucion en la cual se ha hecho el estudio, es
decir en el programa 100 del ministerio de la mujer, en la que se evidencia un baja
cultura organizacional que a pesar que las directivas estan dadas por el gobierno
y el ente que rige la institucion, la cual se encarga de dar servicio gratuito de
cobertura nacional a cargo de un equipo de profesionales especializados
en brindar contencion emocional, orientacion e informacion en temas de violencia
familiar y abuso sexual, con acceso desde cualquier teléfono fijo, puablico 6 celular
durante las 24 horas del dia, por ello es necesario establecer un sistema de

motivacion a los trabajadores.

Por ello en pos de aportar en mejoras de dicha probleméatica presento un
estudio que contribuird con aportes importantes en beneficio de la institucion, en tal
sentido presenta el siguiente trabajo de investigacion titulado Cultura
organizacional y Motivacion laboral de los trabajadores del programa linea 100 del

Ministerio de la mujer 2017
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1.4.2. Formulacién del problema

a. Problema General:

¢, Cudl es larelacion que existe entre la cultura organizacional y la motivacién
laboral de los trabajadores del programa linea 100 del Ministerio de la mujer. Lima,
201772

b. Problemas Especificos:

Problema especifico 1

¢, Cual es la relacion que existe entre la innovacion y correr riesgos y la motivacion
laboral de los trabajadores del programa linea 100 del Ministerio de la mujer. Lima
20177

Problema especifico 2

¢, Cudl es la relacion que existe entre la atencién al detalle y la motivacion laboral

de los trabajadores del programa linea 100 del Ministerio de la mujer, Lima 20177
Problema especifico 3

¢, Cudl es la relacion que existe entre la orientacion a los resultados y la motivacion
laboral de los trabajadores del programa linea 100 del Ministerio de la mujer, Lima
20177

Problema especifico 4

¢,Cudl es la relacion que existe entre la orientacion a la gente y la motivacion laboral

de los trabajadores del programa linea 100 del Ministerio de la mujer, Lima 20177
Problema especifico 5

¢,Cudl es la relacion que existe entre la orientacion a los equipos y la motivacion
laboral de los trabajadores del programa linea 100 del Ministerio de la mujer, Lima
20177
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Problema especifico 6

¢, Cual es la relacién que existe entre la agresividad y la motivacion laboral de los
trabajadores del programa linea 100 del Ministerio de la mujer, Lima 2017?

Problema especifico 7

¢, Cual es la relacidon que existe entre la estabilidad y la motivacion laboral de los

trabajadores del programa linea 100 del Ministerio de la mujer, Lima 2017?

1.5 Hipotesis:
Hipotesis General:

Hipotesis General: Existe relacion entre la cultura organizacional y la motivacion
laboral de los trabajadores del programa linea 100 del Ministerio de la mujer, Lima
2017.

Hipotesis especificas

Hipotesis 1: Existe relacion entre la innovacion y correr riesgos y la motivacion
laboral de los trabajadores del programa linea 100 del Ministerio de la mujer, Lima,
2017.

Hipotesis 2: Existe relacion entre la atencion al detalle y la motivacién laboral de

los trabajadores del programa linea 100 del Ministerio de la mujer. Lima, 2017.

Hipotesis 3: Existe relacion entre la orientacion a los resultados y la motivacion
laboral de los trabajadores del programa linea 100 del Ministerio de la mujer. Lima,
2017.

Hipotesis 4: Existe relacidon entre la orientacion a la gente y la motivacion laboral de

los trabajadores del programa linea 100 del Ministerio de la mujer, Lima 2017.

Hipotesis 5: Existe relacion entre la orientacion a los equipos y la motivacion laboral

de los trabajadores del programa linea 100 del Ministerio de la mujer, Lima 2017.

Hipotesis 6: Existe relacion entre la agresividad y el desempefio laboral de los

trabajadores del programa linea 100 del Ministerio de la mujer, Lima 2017.
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Hipdtesis 7: Existe relacion entre la estabilidad y la motivacion laboral de los

trabajadores del programa linea 100 del Ministerio de la mujer, Lima 2017.

1.6 Objetivos:
Objetivo General:

Determinar la relacién que existe entre la cultura organizacional y la motivacion
laboral de los trabajadores del programa linea 100 del Ministerio de la mujer, Lima
2017.

Objetivos especificos:
Objetivo especifico 1

Determinar la relacion que existe entre la innovacion y correr riesgos y la motivacion
laboral de los trabajadores del programa linea 100 del Ministerio de la mujer, Lima
2017.

Objetivo especifico 2

Determinar la relacion que existe entre la atencion al detalle y la motivacion laboral

de los trabajadores del programa linea 100 del Ministerio de la mujer, Lima 2017.
Objetivo especifico 3

Determinar la relacibn que existe entre la orientacion a los resultados y la
motivacion laboral de los trabajadores del programa linea 100 del Ministerio de la

mujer, Lima 2017.
Objetivo especifico 4

Determinar la relacion que existe entre la orientacion a la gente y la motivacion
laboral de los trabajadores del programa linea 100 del Ministerio de la mujer, Lima
2017.
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Objetivo especifico 5

Determinar la relacién que existe entre la orientacion a los equipos y la motivacion
laboral de los trabajadores del programa linea 100 del Ministerio de la mujer, Lima
2017.

Objetivo especifico 6

Determinar la relacion que existe entre la agresividad y la motivacion laboral de los

trabajadores del programa linea 100 del Ministerio de la mujer, Lima 2017.
Objetivo especifico 7

Determinar la relacion que existe entre la estabilidad y la motivacion laboral de los

trabajadores del programa linea 100 del Ministerio de la mujer 2017.



Il.- Marco metodoldgico

48



49

2.1 Variables
Definicién conceptual de las variables
V1: Cultura organizacional:

Robbins (2010), es un sistema de significados compartidos por o entre los
integrantes de una organizacion o entidad; Es la manera en que actuan los
integrantes de un grupo u organizacion y que tiene su origen en un conjunto
de creencias y valores compartidos, es decir es el grupo de normas o
maneras de comportamiento que un grupo de personas han desarrollado a
lo largo de los afos, asi como las necesidades y expectativas, creencias,
politicas y normas aceptadas y practicadas por los miembros de la
organizacion. Teniendo como finalidad potenciar la competitividad de las
empresas. El mencionado autor le asigna siete dimensiones las cuales al ser

combinadas y acopladas revelan la esencia de su cultura.
V2: Motivacion laboral

Por su parte, Caporro (2010), aseverd: Que es un paso interno y propio de
cada persona, muestra la interaccion que se forma entre el individuo y el
mundo ya que ademas sirve para regular la actividad del sujeto que radica
en el cumplimiento de conductas hacia un plan u objetivo y meta que él
supone necesario y anhelado. La motivacion es una intervencién, un punto
o lugar intermedio entre la naturaleza del individuo y la forma de la ejecucion
de sus actividades, es por ello que requiere también desentrafiar el de su
eficiencia lo que manda hacia el logro de dichas actividades de manera que

obtenga éxitos en su empernio.
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Definicién operacionalizacion de las variables

V1: Cultura organizacional:

Se medird a través de un instrumento que toma en cuenta las dimensiones de la
cultura organizacional de los trabajadores administrativos, 7 dimensiones y 25
indicadores de los cuales se obtuvieron 36 items en respuesta en la escala de
Likert.

V2: Motivacioén laboral

Se medird a través de un instrumento que toma en cuenta las dimensiones de
desempeiio laboral de los trabajadores administrativos 2 dimensiones: intrinseca y
extrinseca y 6 indicadores de los cuales se obtuvieron 24 items en respuesta en la

escala de Likert.

2.2. Operacionalizacion de la variable:

Tabla 1.

Matriz de operacionalizacion de la variable Cultura Organizacional

Escalay Nivelesy

Dimensiones Indicadores ftems
valores rangos
Innovacion y Innovacion. P1 al P6 Ordinal
correr riesgos. Experiencia. Total: 6 (Baja)
Participacion. J
. 36-71
Mejora.
Alentar.
Atencion al Empatia. 7(2/| e(il(;)
detalle Amabilidad. P7 al P14
Escucha. Total: 8 Nunca
Anticipar. A (1)
Capacitacion. (Alta)
.y 108- 144
Precision. A
Veces
Orientacién a Colaboracion. P15al P20 B (2)
los resultados Metas. Total: 6
Cumplimiento. Casi
Siempre
C 3
Orientacién ala Orientacion. P21 al P24
gente Bienestar. Total: 4
Desarrollo. Siempre

D (4)
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Orientacion
los equipos

Agresividad

Estabilidad

a Cumplimiento.
Equipos.

Agresividad.
Trato.
Competitividad.

Confort

Reconocer
Estabilidad

P25 al P29
Total: 5

P30 al P33
Total: 4

P34 al P36
Total: 3

Nota: Tomado de Robbins (2009)

Tabla 2

Matriz de operacionalizacion de la variable Motivacién Laboral

Dimensiones Indicadores ftems Escalay  Nivelesy
valores rangos
Intrinseca Interés 1,2,3,4 Ordinal (Baja)
24- 55
Competencia 5,6,7,8
Logros 9,10,11,22 1TD (Media)
2 D 55- 87
3 1
13- 16 4 A
Status 5 TA (Alta)
Extrinseca Oportunidades de logro 17- 20 88-120
Recompensa de logro 21- 24

Nota: Tomado de Caporro (2010)
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2.3 METODOLOGIA:

El presente estudio estuvo basado al enfoque cuantitativo, Herndndez, Fernandez
y Baptista (2014) manifesté que “utiliza la recoleccion de datos para probar
hipotesis con base en la medicidbn numérica y el analisis estadistico, con el fin

establecer pautas de comportamiento y probar teorias” (p.4).

El método empleado para la presente investigacion fue el hipotético
deductivo. Método Hipotético deductivo segun Bernal (2006) porque:

Consta de un proceso el cual parte de aseveraciones denominadas hipoétesis
y busca rechazar o aceptar tales hipotesis deduciendo a partir de ellas conclusiones

las cuales deben ser comparadas con los hechos.

2.4 Tipo de estudio:

El tipo de estudio es descriptivo correlacional, descriptivo porque describira
la realidad tal cual es de la cultura organizacional y la motivacién laboral de los

trabajadores del programa linea 100 del Ministerio de la mujer Lima 2017.

Al respecto, Hernandez (2010) sefald: Los estudios descriptivos “buscan
especificar las propiedades, caracteristicas y los perfiles de personas, grupos,
comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fenOmeno que se someta a un

analisis”. (p. 80)

Soto (2015) refirié: “El propédsito de los estudios correlacionales es hallar el grado
de relacion de dos o mas variables. Las variables estudiadas deben corresponder

a la misma unidad de analisis” (p. 54).

s
M- \rT

0,

Figura 4. Diagrama del disefio correlacional
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Donde:

M : 146 trabajadores.

O1 : Observacion sobre la variable Cultura organizacional
r :Relacién entre variables. Coeficiente de correlacion.
02 : Observacion sobre la variable motivacion laboral

2.5 Disefo de investigacion:
Es no experimental de corte transversal

Segun (soto 2015) nos indicé que es no experimental un trabajo porque no realizé
experimento alguno, no se aplico ningun tratamiento o programa, es decir no existio
manipulacion de variables observandose de manera natural los hechos o

fendmenos. (p.53)

Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) nos indican los estudios transversales son
los que recogen sus datos en un momento Unico, con la finalidad de describir

diferentes variables, conocer su incidencia e interrelacion en el momento estudiado.
2.6 Poblacion:

El presente trabajo fue llevado a cabo con una muestra representativa del total
trabajadores del programa linea 100 del Ministerio de la mujer el cual tiene una

poblacion de 236 trabajadores.

Muestra:

El tamafio de la muestra de estudio seleccionado fue de 146 trabajadores, la
muestra fue seleccionada en forma aleatoria y fue calculado mediante la

aplicaciéon de la férmula para poblacion finita que establece Moya (2010).

B N.Z%.p.q
-~ e*(N-1)+Z%pqg

n

Figura 5. Formula de muestreo, aleatorio estratificado.
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Dénde:

a) n: Tamafno de muestra calculado.

b) N: Tamafio de la poblacion en estudio.

c) Z: Valor en tablas de distribucion normal (Nivel de confianza de 95%)
d) Z=1.96

e) p: Proporcion de estudiantes con desempefio adecuado (p=0.5)

f) qg: Proporcién de estudiantes con desempefio inadecuado (g=0.5)

g) e: Nivel de precision fijado por el investigador. (e=5%=0.05)

El proceso de calculo del tamafio de la muestra mediante la ecuacion

estadistica se detalla en la Tabla 4.
Tabla 3

Calculo Estadistico de la muestra

Nivel de confianza (%) 95 N.Z 2 p q
Valor Critico en tabla Normal (Z) 1.96 n= 2 2
e’(N-1)+Z%pg
Tamafio de la poblacién (N) 33
p: proporcion de desempenio p=0.5
adecuado
g: proporcién de desempefio q=0.5
inadecuado
e: nivel de precision fijado por el e=5%=0.05

investigador

Nota: Fuente: Moya (2010) / Adaptado por el Investigador.

2.7 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos:
Técnica e recoleccién de datos

Para el recojo de datos de las dos variables se utilizé la técnica de la encuesta

mediante la aplicacion de las escalas que tal como sefialaron Sanchez y Reyes
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(2006) sostuvieron que: las técnicas de recoleccion de datos son la forma de como
el investigador recoge su informacion de la realidad a estudiar en funcion a los
objetivos de la investigacion, de tal manera que estas técnicas pueden ser directas

o indirectas.

Instrumentos de recoleccion de datos

Para ambas variables se aplicé el cuestionario con escalamiento Likert de
acuerdo a las dimensiones e indicadores operacionalizados oportunamente.
Sanchez y Reyes (2006), “las escalas se emplean para medir opiniones y sobre
todo actitudes sociales... la escala de Likert comprende una proposicion que
implica una opinion que puede ser cuantificada en una dimension que va desde el

total desacuerdo hasta el total acuerdo” (p.165).

Instrumento de la variable 1: Cultura Organizacional

Ficha técnica de la variable (1)

1. Nombre: Cuestionario para evaluar la Cultura Organizacional, consta de
36 items.

2. Autor: Luz Margot Diaz Tocas

3. Ciudad: Peru

4. Objetivo de la evaluacion: Determinar la cultura organizacional que existe
en los trabajadores del programa 100 del ministerio de la mujer Lima.

5. Duracion: 30 minutos

6. Aplicacion: Individual

7. Contenido: El instrumento es un cuestionario individual de 36 items de

respuesta multiple segun escala tipo Likert.
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8. Escala de medicion sigue:

1= Nunca
2= A veces
3= Casi siempre

4= Siempre

Validez:

El presente trabajo empled la técnica de validacion denominada juicio de expertos,
através de 1 profesional experto en metodologia con el grado académico de Doctor.
El proceso de validacion dio como resultado, los calificativos de:

Tabla 4.

Validez de contenido del instrumento de Cultura Organizacional por juicio de un

experto.
Experto Nombrey Apellidos DNI Aplicable
1 Dr. Sebastian Sanchez Diaz 09834807 Aplicable
Fiabilidad:

La fiabilidad de los instrumentos esta dada por la medida de consistencia interna,
La confiabilidad del cuestionario que se aplic6 a la variable de cultura
organizacional fue estimada mediante el estadistico de confiabilidad Alfa de

Cronbach, para ello se utilizé el paquete estadistico SPSS.

Se realizé una prueba piloto con 20 trabajadores, con el propésito de evaluar el
comportamiento del instrumento en el momento de la toma de datos para la
consistencia del contenido. Asimismo, se utilizé la prueba de confiabilidad de alfa

de cronbach para estimar la consistencia interna del cuestionario.
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Tabla 5.
Fiabilidad del instrumento de la variable Cultura Organizacional.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
0.780 36

Nota: tomado del cuestionario Cultura Organizacional

Interpretacion se observa que el Alfa de Cronbach de la variable cultura
organizacional tiene un valor de 0.780 que equivale 78% de fiabilidad del

instrumento lo que confirma que es el instrumento es altamente confiable.

Tabla 6.
Escalas y baremos de la variable: Cultura Organizacional.

Innovacion Atencion Orientacion Orientacion Orientacion Agresividad Estabilidad

Cultura
Rango o y correr al alos a la gente alos
Organizacional . .
riesgos detalle resultados equipos
Bajo 36-71 6-11 8-15 6-11 4-7 5-9 4-7 4-7
Media 72 - 107 12-17 16-23 12-17 8-11 10-14 8-11 8-11
Alto 108 - 144 16 - 24 24-32 18-24 12 -16 15-20 12-16 12-16

Nota: tomado del cuestionario

Instrumento de la variable 2: Motivacién laboral
Ficha técnica de la variable (2)

Nombre: Cuestionario para evaluar la motivacion laboral,
Autor: Luz Margot Diaz Tocas

Ciudad: Peru

Objetivo de la evaluacion:

Duracién: 30 minutos
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Aplicacion: Individual

Contenido: El instrumento es un cuestionario individual de 24 items de respuesta

multiple segun escala tipo Likert.

Escala de medicion sigue:

1= Totalmente en desacuerdo TD
2= En desacuerdo D
3= Indiferente I
4= De acuerdo A
5= Totalmente de Acuerdo TA
Validez:

El presente trabajo empled la técnica de validacion denominada juicio de expertos,
através de 1 profesional experto en metodologia con el grado académico de doctor.

El proceso de validacion dio como resultado, los calificativos de:

Tabla 7.

Validez de contenido del instrumento de Motivacion Laboral por juicio de un experto.

Experto Nombrey Apellidos DNI Aplicable
1 Dr. Sebastian Sanchez Diaz 09834807 Aplicable
Fiabilidad:

La confiabilidad de los instrumentos esta dada por la medida de consistencia
interna, La fiabilidad del instrumento que se aplico a la variable de motivacion
laboral fue estimado mediante el estadistico de confiabilidad Alfa de Cronbach, para

ello se utilizé el paquete estadistico SPSS.

Se realizé una prueba piloto con 20 trabajadores, con el propésito de evaluar el

comportamiento del instrumento en el momento de la toma de datos para la
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consistencia del contenido. Asimismo, se utilizé la prueba de confiabilidad de alfa

de cronbach para estimar la consistencia interna del cuestionario.

Tabla 8
Fiabilidad del instrumento de la variable Motivacién Laboral.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
0.836 24

Nota: tomado del cuestionario Motivacion Laboral

Interpretacion se observa que el Alfa de Cronbach de la variable desempefio laboral
tiene un valor de 0.836 que equivale 83,6% de fiabilidad del instrumento lo que

confirma que es el instrumento es altamente confiable

Tabla 9.

Escalas y baremos de la variable: Motivacién Laboral.
Rango Motivacion Laboral Intrinseca Extrinseca
Bajo 24 — 55 12 - 27 12 - 27
Medio 56 — 87 28 — 43 28 — 43
Alto 88 — 120 44 - 60 44 — 60

Nota: Tomado del cuestionario

2.8 Método de anélisis de datos
Los resultados obtenidos fueron analizados a través de la estadistica
descriptiva y la estadistica inferencial, después de obtenidos los datos
cuantificados y ordenados por el software del SPSS; en primer lugar se
obtuvo la validacion de los instrumentos a través del juicio de un experto y
para el nivel de fiabilidad de utilizo el Alfa de Cronbach para cada variable;
la prueba de Normalidad de K — S por el tamafio de muestra los cuales se
hizo una prueba no paramétrica; y teniendo en cuenta la significancia

bilateral del K — S, la prueba de hipoétesis se hara con la Rho de Spearman.
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3.1. Analisis descriptivo de los resultados.
Tabla 10.
Tabla de frecuencias de la variable Cultura Organizacional

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
Vélido Malo 19 13,0 13,0 13,0
Regular 82 56,2 56,2 69,2
bueno 45 30,8 30,8 100,0
Total 146 100,0 100,0

a0

=

30

Porcentaje

Male Regular hueno

CULTURA ORGANIZACIONAL

Figura 03 Grafica de barras sobre Cultura Organizacional.
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Segun la tabla 10 y la figura 03 se observa que la variable cultura organizacional

se ha baremado en tres niveles malo regular y bueno alcanzando un 56,16% de

frecuencia relativa en el nivel regular, un 30,82% en un nivel bueno y un 13,01%

en el nivel malo, ello evidencia que el mayor grado de concentracién esta en el

nivel regular.
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Tabla 11.

Tabla de frecuencias de la dimensién Innovacion y Correr Riesgos de la variable
Cultura Organizacional.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Malo 15 10,3 10,3 10,3
Regular 48 32,9 32,9 43,2
bueno 83 56,8 56,8 100,0
Total 146 100,0 100,0

Porcentaje

Mala Regular bueno

Innovacién y correr riesgos

Figura 04 Grafica de barras sobre la dimension Innovacion y Correr Riesgos de la
variable Cultura Organizacional.

Segun latabla 11y lafigura 04 se observa que la variable cultura organizacional
se ha baremado en tres niveles malo regular y bueno alcanzando un 32,88% de
frecuencia relativa en el nivel regular, un 56,85% en un nivel bueno y un 10,27%
en el nivel malo ello evidencia que el mayor grado de concentracion esta en el

nivel bueno.
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Tabla 12.
Tabla de frecuencias de la dimensiéon Atencién al

Detalle de la variable Cultura Organizacional.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Malo 95 65,1 69,9 69,9
Regular 41 28,1 30,1 100,0
Total 136 93,2 100,0
Perdidos Sistema 10 6.8
Total 146 100,0

Porcentaje

T
Malo Regular

Atencidn al detalle

Figura 05 Grafica de barras sobre la dimension Atencién al Detalle de la variable
Cultura Organizacional.

Segun latabla 12 y la figura 05 se observa que la variable cultura organizacional
se ha baremado en tres niveles pero se observa solo dos niveles , malo
alcanzando un 69,85% de frecuencia relativa en el nivel regular, un 30,15%

encontrdndose el mayor grado de concentracion en el nivel malo.
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Tabla de frecuencias de la dimension Orientacion a los Resultados de la variable

Cultura Organizacional

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Malo 69 47,3 47,3 47,3
Regular 56 38,4 38,4 85,6
bueno 21 14,4 14,4 100,0
Total 146 100,0 100,0

Porcentaje

Malo

Regular bueno

Orientacion a los resultados

Figura 06 Grafica de barras sobre la dimension Orientacion a los Resultados de la
variable Cultura Organizacional.

Segun latabla 13 y la figura 06 se observa que la dimension orientacion a los

resultados de la variable cultura organizacional se ha baremado en tres niveles

evidenciandose un 47,26% de frecuencia relativa en el nivel malo, un 38,36%

en un nivel medio y un 14,36% en el nivel bueno, encontrandose el mayor grado

de concentracion en el nivel malo.
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Tabla 14.

Tabla de frecuencias de la dimension Orientacion a la Gente de la variable Cultura
Organizacional

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Malo 16 11,0 11,0 11,0
Regular 63 43,2 43,2 54,1
bueno 67 45,9 45,9 100,0
Total 146 100,0 100,0
5
40
4
= 3
t
o
5
5 g
1

T T
Regular bueno

Orientacion a la gente

Figura 07 Grafica de barras sobre la dimension Orientacion a la Gente de la
variable Cultura Organizacional.

Segun la tabla 14 y la figura 07 se observa que la dimension orientacion a la
gente de la variable cultura organizacional se ha baremado en tres niveles
evidenciandose un 10,96 % de frecuencia relativa en el nivel malo, un 43,16%
en un nivel medio y un 45,89% en el nivel bueno, encontrandose el mayor grado

de concentracion en el nivel bueno.

Tabla 15.



Tabla de frecuencias de la dimension Orientacion a los Equipos de la variable
Cultura Organizacional

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Malo 11 7,5 7,5 7,5
Regular 72 49,3 49,3 56,8
bueno 63 43,2 43,2 100,0
Total 146 100,0 100,0
al
40
=
= 3
t
8
o
1

Orientacion a los equipos

I
Regular

T
hueno

Figura 08 Grafica de barras sobre la dimension Orientacion a los equipos de la

variable cultura organizacional.

Segun latabla 15y la figura 08 se observa que la dimension orientacion a los

equipos de la variable cultura organizacional se ha baremado en tres niveles
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evidenciandose un 7,53 % de frecuencia relativa en el nivel malo, un 49,32% en

un nivel medio y un 43,15% en el nivel bueno, encontrandose el mayor grado de

concentracion en el nivel regular.
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Tabla de frecuencias de la dimension Agresividad de la variable Cultura

Organizacional

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Malo 28 19,2 19,2 19,2
Regular 48 32,9 32,9 52,1
bueno 70 47,9 47,9 100,0
Total 146 100,0 100,0
=
40
=
T 3
[=
a
8
g,
1
I 1 1
Mala Regular buenao
Agresividad

Figura 09 Grafica de barras sobre la dimension Agresividad de la variable Cultura

Organizacional.

Segun latabla 16 y la figura 09 se observa que la dimension agresividad de la

variable cultura organizacional se ha baremado en tres niveles evidencidndose

un 19,8 % de frecuencia relativa en el nivel malo, un 32,86% en un nivel medio

y un b47,85% en el nivel bueno, encontrandose el mayor grado de concentracion

en el nivel bueno.
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Tabla 17.

Tabla de frecuencias de la dimension Estabilidad de la variable Cultura
Organizacional

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Malo 18 12,3 12,3 12,3
Regular 53 36,3 36,3 48,6
bueno 75 51,4 51,4 100,0
Total 146 100,0 100,0

Porcentaje

Malo Regular bueno

Estabilidad

Figura 10 Grafica de barras sobre la dimension Estabilidad de la variable Cultura
Organizacional.

Segun latabla 17 y la figura 10 se observa que la dimension estabilidad de la
variable cultura organizacional se ha baremado en tres niveles evidencidndose
un 12,33 % de frecuencia relativa en el nivel malo , un 36,30% en un nivel medio
y un 51,37% en el nivel bueno, encontrandose el mayor grado de concentracion

en el nivel bueno.
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Tabla 18.

Tabla de frecuencias de la variable Motivacion Laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Malo 34 23,3 23,3 23,3
Regular 104 71,2 71,2 94,5
bueno 8 55 55 100,0
Total 146 100,0 100,0

Porcentaje

T
Regular hueno

MOTIVACION LABORAL

T
Malo

Figura 11 Grafica de barras sobre la variable Motivacién Laboral.

Segun latabla 18 y lafigura 11 se observa que la variable motivacion laboral se
ha baremado en tres niveles evidencidndose un 23,29 % de frecuencia relativa
en el nivel malo, un 71,23% en un nivel regular y un 5,48% en el nivel bueno,

encontrdndose el mayor grado de concentracion en el nivel regular.
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Tabla 19.

Tabla de frecuencias de la dimensién Intrinseca de la variable Motivaciéon Laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Malo 17 11,6 11,6 11,6
Regular 105 71,9 71,9 83,6
bueno 24 16,4 16,4 100,0
Total 146 100,0 100,0

Porcentaje

T
Regular

Dimension intrinseca

Figura12 Grafica de barras sobre de la dimensién Intrinseca de la variable
Motivacion Laboral.

Segun la tabla 19 y la figura 12 se observa que la dimension intrinseca de la
variable motivacion laboral se ha baremado en tres niveles mostrando un 11,64
% de frecuencia relativa en el nivel malo, un 71,92% en un nivel regular y un
16, 44 % en el nivel bueno, encontrandose el mayor grado de concentracion en

el nivel regular.
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Tabla 20.

Tabla de frecuencias de la dimensién Extrinseca de la variable Motivacion Laboral

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje

a e valido acumulado
valido Malo 53 36,3 36,3 36,3
Regular 86 58,9 58,9 95,2
bueno 7 4,8 4,8 100,0
Total 146 100,0 100,0

Porcentaje

Malo Regular bueno

Dimension extrinseca

Figura 13 Grafica de barras sobre la dimension Extrinseca de la variable
Motivacion Laboral.

Segun la tabla 20 y la figura 13 se observa que la dimension extrinseca de la
variable motivacion laboral se ha categorizado en tres niveles mostrando un
36,30 % de frecuencia relativa en el nivel malo, un 56,90% en un nivel regular vy
un 4,79 % en el nivel bueno, encontrandose el mayor grado de concentracion

en el nivel regular, con un 58,90%



3.2. Tablas de doble entrada.
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Tabla 21.
Tabla cruzada entre la variable Cultura Organizacional y la variable Motivacion
Laboral
MOTIVACION LABORAL
Malo Regular bueno Total
CULTURA Malo Recuento 18 1 0 19
ORGANIZACIONAL % del total 12,3% 0,7% 0,0% 13,0%
Regular Recuento 16 66 0 82
% del total 11,0% 45,2% 0,0% 56,2%
bueno Recuento 0 37 8 45
% del total 0,0% 25,3% 5,5% 30,8%
Total Recuento 34 104 8 146
% del total 23,3% 71,2% 5,5% 100,0%
MOTIWACION
LABCORAL
M a0
E Regular
Chueno
[=]
t
@
=
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Regular bueno

CULTURA ORGANIZACIONAL

Figura 14 Grafica de barras de la tabla cruzada entre la variable Cultura

Organizacional y la variable Motivacion Laboral

Segun la tabla 21 y la figura 14 se observa que el mayor porcentaje de cruce esta

en 45,2% en un nivel regular de la cultura organizacional y motivacion laboral, ello
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implica que en la institucion hay una regular cultura organizacional, ocasionada por
una regular motivacion laboral, y el menor porcentaje se evidencia en el nivel

bueno para motivacién laboral

Tabla 22.

Tabla cruzada entre la dimension Innovacion y Correr Riesgos de la variable
Cultura Organizacional y la variable Motivacion Laboral

MOTIVACION LABORAL

Malo Regular bueno Total
Innovacion y correr riesgos ~ Malo Recuento 13 2 0 15
% del total 8,9% 1,4% 0,0% 10,3%
Regular Recuento 16 32 0 48
% del total 11,0% 21,9% 0,0% 32,9%
bueno Recuento 5 70 8 83
% del total 3,4% 47,9% 5,5% 56,8%
Total Recuento 34 104 8 146
% del total 23,3% 71,2% 5,5% 100,0%
LABORAL
W aalo
B Regular
A0 Obueno
2
C 407
]
3
[ 4]
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@
204

Malo Regular hueno
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Figura 15 Grafica de barras de la tabla cruzada entre la variable Cultura
Organizacional y Motivacion Laboral

Segun la tabla 22 y la figura 15 se observa que el mayor porcentaje de cruce esta
en 47,9% en un nivel de bueno para la cultura organizacional y regular para la
motivacion laboral. Motivacion laboral, ello implica que en indica que institucion hay
una regular cultura organizacional, ocasionada por una regular motivacién laboral,

y el menor porcentaje se evidencia en el nivel bueno para motivacion laboral

Tabla 23.

Tabla cruzada entre la dimension Orientacion a los Equipos de la variable
Cultura Organizacional y la variable Motivacion Laboral

MOTIVACION LABORAL

Malo Regular bueno Total

Orientacion a los equipos Malo Recuento 9 2 0 11
% del total 6,2% 1,4% 0,0% 7,5%

Regular Recuento 22 49 1 72

% del total 15,1% 33,6% 0,7% 49,3%

bueno Recuento 3 53 7 63

% del total 2,1% 36,3% 4,8% 43,2%

Total Recuento 34 104 8 146
% del total 23,3% 71,2% 5,5% 100,0%

METRASA
B Fetior

O bueno

Recuento

Malo Regular bueno

Orientacion a los equipos
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Figura 16 Grafica de barras de la tabla cruzada entre la dimensién Orientacion a
los Equipos de la variable Cultura Organizacional y Motivacién Laboral

Segun la tabla 23 y la figura 16 se observa que el mayor porcentaje de cruce esta
en 47,9% en un nivel de bueno para la cultura organizacional y regular para la
motivacion laboral. Y bueno para orientacion a los equipos, ello implica que en
indica que institucion hay una regular cultura organizacional, ocasionada por una
regular motivacion laboral, y el menor porcentaje se evidencia en el nivel bueno

para motivacion laboral

Tabla 24.

Tabla cruzada entre la dimensiéon Orientacion al Detalle de la variable Cultura
Organizacional y la variable Motivacion Laboral.

MOTIVACION LABORAL

Malo Regular bueno Total
Atencién al detalle Malo Recuento 28 66 1 95
% del total 20,6% 48,5% 0,7% 69,9%
Regular Recuento 0 34 7 41
% del total 0,0% 25,0% 5,1% 30,1%
Total Recuento 28 100 8 136
% del total 20,6% 73,5% 5,9% 100,0%
MOTIACTOMN
LABORAL
M Malo
H Regular
g0 O bueno

Recuento

tH
Mala Regular

Atencion al detalle
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Figura 17 Grafica de barras de la tabla cruzada entre la dimensién Atencién al
Detalle de la variable Cultura Organizacional y Motivacion Laboral

Segun la tabla 24 y la figura 17 se observa que el mayor porcentaje de cruce esta
en 48,5% en un nivel de malo para la atencion al detalle y regular para la motivacion
laboral. Y bueno para orientacién a los equipos, ello implica que en indica que
institucion hay una regular cultura organizacional, ocasionada por una regular
motivacion laboral, y el menor porcentaje se evidencia en el nivel bueno para

motivacion laboral

Tabla 25.

Tabla cruzada entre la dimension Agresividad de la variable Cultura
Organizacional y la variable Motivacion Laboral.

MOTIVACION LABORAL

Malo Regular bueno Total

Agresividad Malo Recuento 17 11 0 28
% del total 11,6% 7,5% 0,0% 19,2%

Regular Recuento 15 32 1 48

% del total 10,3% 21,9% 0,7% 32,9%

bueno Recuento 2 61 7 70

% del total 1,4% 41,8% 4,8% 47,9%

Total Recuento 34 104 8 146
% del total 23,3% 71,2% 5,5% 100,0%

"
W ialo

H regular
Obuens

Recuento

Malo Regular bueno

Agresividad
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Figura 18 Grafica de barras de la tabla cruzada entre la dimensién Atencién al
Detalle de la variable Cultura Organizacional y Motivacion Laboral

Segun la tabla 25 y la figura 18 se observa que el mayor porcentaje de cruce esta
en 41,8% en un nivel de bueno la dimension agresividad, es decir no presenta
agresividad y el mas bajo porcentaje en un nivel de malo para la atencién a la

agresividad para una buena motivacion laboral.

Tabla 26.

Tabla cruzada entre la dimension Estabilidad de la variable Cultura
Organizacional y la variable Motivacién Laboral.

MOTIVACION LABORAL

Malo Regular bueno Total

Estabilidad Malo Recuento 12 6 0 18
% del total 8,2% 4,1% 0,0% 12,3%

Regular Recuento 18 35 0 53

% del total 12,3% 24,0% 0,0% 36,3%

bueno Recuento 4 63 8 75

% del total 2,7% 43,2% 5,5% 51,4%

Total Recuento 34 104 8 146

% del total 23,3% 71,2% 5,5% 100,0%
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MOTHWACION
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Recuento

Malo Regular hueno

Estabilidad

Figura 19 Grafica de barras de la tabla cruzada entre la dimension Estabilidad de
la variable Cultura Organizacional y Motivacion Laboral

Segun la tabla 26 y la figura 19 se observa que el mayor porcentaje de cruce esta
en 43,2% en un nivel de bueno la dimension estabilidad y regular motivacion
laboral, es decir presenta estabilidad y el mas bajo porcentaje en un nivel de malo
de estabilidad, desdecir cuando la estabilidad mala es cero existe una motivacion

laboral buena.
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Tabla cruzada entre la dimension Orientacion a los Resultados de la variable

Cultura Organizacional y la variable Motivacion Laboral.

MOTIVACION LABORAL

Malo Regular Bueno Total

Orientacion a los resultados  Malo Recuento 32 37 0 69
% del total 21,9% 25,3% 0,0% 47,3%

Regular Recuento 2 52 2 56

% del total 1,4% 35,6% 1,4% 38,4%

bueno Recuento 0 15 6 21

% del total 0,0% 10,3% 4,1% 14,4%

Total Recuento 34 104 8 146
% del total 23,3% 71,2% 5,5% 100,0%

Orientacion a los resultados
e

Recuento

alo Regular

hueno

Ml
H Regular
Ohbueno

Figura 20 Grafica de barras de la tabla cruzada entre la dimension Orientacion a

los Detalles de la variable Cultura Organizacional y la variable Motivacién Laboral

Segun la tabla 27 y la figura 20 se observa que el mayor porcentaje de cruce esta

en 35,5% en un nivel de regular para la dimensién orientacion a los detalles y

regular motivacion laboral y el mas bajo porcentaje en un nivel de malo de

orientacion a los detalles, desdecir cuando la orientacidon a los detalles es mala,

existe una motivacion laboral buena.
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Tabla 28.

Tabla cruzada entre la dimension Orientacion a la Gente de la variable Cultura
Organizacional y la variable Motivacién Laboral.

MOTIVACION LABORAL

Malo Regular bueno Total

Orientacion a la gente Malo Recuento 12 4 0 16
% del total 8,2% 2,7% 0,0% 11,0%

Regular Recuento 22 41 0 63

% del total 15,1% 28,1% 0,0% 43,2%

bueno Recuento 0 59 8 67

% del total 0,0% 40,4% 5,5% 45,9%

Total Recuento 34 104 8 146
% del total 23,3% 71,2% 5,5% 100,0%

OB
Bntalo

ERegular
Obueno

Recuento

Malo Regular bueno

Figura 21 Grafica de barras de la tabla cruzada entre la dimension Orientaciéon a

los Detalles de la variable Cultura Organizacional y Motivacion Laboral
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Segun la tabla 28 y la figura 21 se observa que el mayor porcentaje de cruce esta
en 40, 4% en un nivel de regular para la dimension orientacién a la gente y regular
motivacion laboral y el mas bajo porcentaje en un nivel de malo de orientacion a los
detalles, es decir cuando la orientacion a los detalles es mala, existe una motivacion

laboral buena.

3.3. Resultados inferenciales

Tabla 29:

Prueba de normalidad.

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl sig

CULTURA ,312 136 ,000
ORGANIZACIONAL

Innovacioén y correr riesgos ,361 136 ,000
Atencion al detalle 442 136 ,000
Orientacion a los resultados ,276 136 ,000
Orientacion a las personas ,313 136 ,000
Orientacion a los equipos ,297 136 ,000
Agresividad 314 136 ,000
Estabilidad ,336 136 ,000
MOTIVACION LABORAL 411 136 ,000
Dimension intrinseca ,379 136 ,000
Dimension extrinseca ,369 136 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Interpretacion.

Se observa gue la significancia es 0.00 el cual es menor que el p valor, lo que
implica que los datos no tienen distribucién normal, por lo tanto, se debe realizar
una prueba de hipo6tesis no paramétrica, y en este caso por tratarse de una

correlacién se usara el coeficiente de rho de Spearman.
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Contrastacion de Hipodtesis

Hipotesis general

Ha. La cultura organizacional se relaciona significativamente en la motivacion
laboral de los trabajadores del programa linea 100 del Ministerio de la mujer,

Lima.

Ho. La cultura organizacional no se relaciona significativamente en la motivacion

laboral de los trabajadores del programa linea 100 del Ministerio de la Mujer, Lima

Tabla 30
Correlacion entre la variable Cultura Organizacional y la variable Motivacion
Laboral

Cultura

Organizacion  Motivacion

al Laboral
Rho de CULTURA Coeficiente de 1,000 ,635™
Spearman ORGANIZACIONAL correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 146 146
MOTIVACION Coeficiente de ,635™ 1,000
LABORAL correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 146 146

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

Interpretaciéon

De lo observado se evidencia que existe una correlacién de Spearman de 0.635,
lo que implica que “y”’ tiene una correlacién positiva moderada de 63,5%
estableciéndose una correlacion directa, dicha correlacion es significativa porque el
pvalor tiene 0.000 el cual es menor que el 0.01, el cual indica que hay una

correlacién directa moderada y significativa.

Por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna.
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Hipo6tesis especifica 1

Ha. La dimension Innovacion y correr riesgos de la variable cultura organizacional
se relaciona significativamente en la motivacion laboral de los trabajadores del
programa linea 100 del Ministerio de la mujer, Lima.

Ho. La dimension Innovacion y correr riesgos de la variable cultura organizacional
no se relaciona significativamente en la motivacion laboral de los trabajadores del
programa linea 100 del Ministerio de la mujer, Lima.

Tabla 31
Correlacion entre la dimension Innovacion y Correr Riesgos de la variable
Cultura Organizacional y la variable Motivacion Laboral

Innovacion y
Motivacion correr
Laboral riesgos
Rho de Motivacién Laboral Coeficiente de 1,000 ,549"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 146 146
Innovacion y correr Coeficiente de ,549™ 1,000
riesgos correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 146 146

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

Interpretaciéon
De lo observado se evidencia que existe una correlacion de Spearman de 0.549,

lo que implica que y tiene una correlacion positiva moderada de 54,9%
estableciéndose una correlacion directa, dicha correlacion es significativa porque el
pvalor tiene 0.000 el cual es menor que el 0.01, el cual indica que hay una

correlacién directa moderada y significativa.

Por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna.

Hipo6tesis especifica 2



84

Ha. La dimension atencion al detalle de la variable cultura organizacional se
relaciona significativamente en la motivacion laboral de los trabajadores del

programa linea 100 del Ministerio de la mujer, Lima.

Ho. La dimension atencion al detalle de la variable cultura organizacional no se
relaciona significativamente en la motivacion laboral de los trabajadores del
programa linea 100 del Ministerio de la mujer, Lima.

Tabla 32
Correlacion entre la dimensién Atencion al Detalle de la variable Cultura
Organizacional y la variable Motivacion Laboral

Motivacién Atencioén al

Laboral detalle
Rho de Motivacién Laboral Coeficiente de 1,000 41T
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 146 136
Atencion al detalle Coeficiente de 417" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 136 136

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

Interpretacion

De lo observado se evidencia que existe una correlaciéon entre la dimension
atencion al detalle de la variable cultura organizacional y motivacion laboral con
un rho de Spearman de 0.417, lo que implica que y tiene una correlacion positiva
moderada de 41, 7% estableciéndose una correlacion directa, dicha correlacion
es significativa porque el pvalor tiene 0.000 el cual es menor que el 0.01, el cual
indica que hay una correlacién directa moderada y significativa por lo tanto se

rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna.

Hipo6tesis especifica 3
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Ha. La dimension Orientacion a los resultados de la variable cultura organizacional
se relaciona significativamente en la motivacién laboral de los trabajadores del
programa linea 100 del Ministerio de la Mujer, Lima.

Ho. La dimension Orientacion a los Resultados de la variable Cultura
Organizacional no se relaciona significativamente con la variable Motivacion

Laboral de los trabajadores del programa linea 100 del Ministerio de la mujer, Lima.

Tabla 33
Correlacion entre la dimensién Orientacion a los Resultados de la variable
Cultura Organizacional y Motivacion Laboral

Orientacion
Motivacion alos
Laboral resultados
Rho de Motivacion Laboral Coeficiente de 1,000 ,562™
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 146 146
Orientacién a los Coeficiente de ,562" 1,000
resultados correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 146 146

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

Interpretaciéon

De lo observado se evidencia que existe una correlacion de Spearman de 0.562,
lo que implica que la variable motivacién laboral y la dimension Orientacion a los
resultados tiene una correlacién positiva moderada de 56,2% estableciéndose
una correlacién directa, dicha correlacion es significativa porque el pvalor tiene
0.000 el cual es menor que el 0.01, el cual indica que hay una correlacion directa

moderada y significativa.
Por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna.

Hipotesis especifica 4
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Ha. La dimension Orientacién a la Gente de la variable Cultura Organizacional se
relaciona significativamente en la Motivacion Laboral de los trabajadores del
programa linea 100 del Ministerio de la mujer, Lima.

Ho. La dimension orientacién a la gente de la variable cultura organizacional no se
relaciona significativamente en la motivacion laboral de los trabajadores del
programa linea 100 del Ministerio de la mujer, Lima.

Tabla 34
Correlacion entre la dimensién Orientacion a la Gente de la variable Cultura
Organizacional y la variable Motivacion Laboral

Motivacion
Laboral QOrientacion a la gente
Rho de Spearman  Motivacién Laboral Coeficiente de 1,000 ,593™
correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 146 146
Orientacion a la gente Coeficiente de ,593™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000

N 146 146
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** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion

De lo observado se evidencia que existe una correlacion de Spearman de 0.593, lo
qgue implica que la variable motivacion laboral y la dimensioén orientaciéon a la gente
tiene una correlacion positiva moderada de 59,3% estableciéndose una correlacion
directa, dicha correlacion es significativa porque el pvalor tiene 0.000 el cual es menor
qgue el 0.01, el cual indica que hay una correlacién directa moderada y significativa.

Por lo tanto se rechaza la hipétesis nula 'y se acepta la hipotesis alterna.

Hipotesis especifica 5
Ha. La dimension Orientacion a los equipos de la variable cultura organizacional se
relaciona significativamente en la motivacion laboral de los trabajadores del programa

linea 100 del Ministerio de la mujer, Lima.

Ho. La dimension Orientacidon a los equipos de la variable cultura organizacional no
se relaciona significativamente en la motivacion laboral de los trabajadores del

programa linea 100 del Ministerio de la mujer, Lima.

Tabla 35
Correlacion entre la dimensién Orientacion a los Equipos de la variable Cultura
Organizacional y la variable Motivacion Laboral

Motivacién Orientacién a los

Laboral equipos
Rho de Spearman  Motivacion Laboral Coeficiente de 1,000 478"
correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 146 146
Orientacién a los Coeficiente de 478" 1,000
equipos correlacion
Sig. (bilateral) ,000

N 146 146




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

Interpretacion

De lo observado se evidencia que existe una correlacion de Spearman de 0.478,
lo que implica que la variable motivacion laboral y la dimension orientacion a los
equipos tiene una correlacion positiva moderada de 47,8% estableciéndose
una correlacion directa, dicha correlacion es significativa porque el pvalor tiene
0.000 el cual es menor que el 0.01, el cual indica que hay una correlacion directa

moderada y significativa.

Por lo tanto se rechaza la hipétesis nula 'y se acepta la hipotesis alterna.

Hipotesis especifica 6
Ha. La dimension estabilidad de la variable cultura organizacional se relaciona

significativamente en la motivacion laboral de los trabajadores del programa linea

100 del Ministerio de la mujer, Lima.

Ho. La dimension estabilidad de la variable cultura organizacional no se relaciona
significativamente en la motivacion laboral de los trabajadores del programa linea

100 del Ministerio de la Mujer, Lima.

Tabla 36
Correlacion entre la dimensiéon Estabilidad de la variable Cultura
Organizacional y la variable Motivacion Laboral
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Motivacion
Laboral Estabilidad
Rho de Spearman  Motivacion Laboral Coeficiente de 1,000 ,510™
correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 146 146
Estabilidad Coeficiente de ,510™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 146 146

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



89

Interpretacion

De lo observado se evidencia que existe una correlacion entre la dimension
estabilidad de la variable cultura organizacional y motivacion laboral con un rhos
de Spearman de 0.478, lo que implica que la variable motivacion laboral vy la
dimension orientacion a los equipos tiene una correlacion positiva moderada de
47,8% estableciéndose una correlacion directa, dicha correlacion es significativa
porque el pvalor tiene 0.000 el cual es menor que el 0.01, el cual indica que hay

una correlacion directa moderada y significativa.

Por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna.

Hipotesis especifica 7
Ha. La dimension Agresividad de la variable Cultura Organizacional se relaciona
significativamente con la variable Motivacion Laboral de los trabajadores del

programa linea 100 del Ministerio de la mujer, Lima.

Ho. La dimensidn Agresividad de la variable Cultura Organizacional no se relaciona
significativamente con la variable Motivacion Laboral de los trabajadores del

programa linea 100 del Ministerio de la mujer, Lima.

Tabla 37
Correlacion entre la dimensién Agresividad de la variable Cultura Organizacional y
Motivacion Laboral

MOTIVACION
LABORAL Agresividad
Rho de Spearman MOTIVACION Coeficiente de 1,000 ,526™
LABORAL correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 146 146
Agresividad Coeficiente de ,526™ 1,000

correlacion

Sig. (bilateral) ,000
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N 146 146

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

Interpretacion

De lo observado se evidencia que existe una correlacion entre la dimension
agresividad de la variable cultura organizacional y motivacién laboral con un rho
de Spearman de 0.478, lo que implica que la variable motivacion laboral vy la
dimension orientacion a los equipos tiene una correlacion positiva moderada de
47,8% estableciéndose una correlacion directa, dicha correlacion es significativa
porque el pvalor tiene 0.000 el cual es menor que el 0.01, el cual indica que hay
una correlacion directa moderada y significativa.

Por lo tanto se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna.
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Como primer resultado se obtienen que existe una correlacion entre la variable
cultura organizacional y motivacion laboral con un rho de Spearman de 0.635, lo
que implica que “y” tiene una correlacion positiva moderada de 63,5%
estableciéndose una correlacion directa, dicha correlacion es significativa porque el
pvalor tiene 0.000 el cual es menor que el 0.01, el cual indica que hay una
correlacion directa moderada y significativa, por lo que se rechaza la hipétesis nula
y se acepta la hipétesis alterna. Esto es respaldado por Rivas y Samra (2016),
presentaron en la Universidad de Oriente -Venezuela, la tesis titulada “La Cultura
organizacional y su relacion con la motivacion laboral del personal adscrito al
centro clinico quirargico divino nifio C.A.”; el objetivo general de la investigacion fue
analizar la cultura organizacional y su relacion con el desempeiio laboral del
personal adscrito al C.C.Q. Divino Nifio C.A, el cual llegaron a la conclusion que
existe una relacion entre cultura organizacional y motivacion laboral alcanzando
una relacion directa de 75% de correlacion segun el coeficiente de Spearman,
observamos que hay similitud en cuanto a las correlaciones en ambos casos una

alta correlacion

De lo observado se evidencia que existe una correlacion entre la dimension
Innovacion y correr riesgos de la variable cultura organizacional y motivacion
laboral de Spearman de 0.549, lo que implica que “y” tiene una correlacion positiva
moderada de 54,9% estableciéndose una correlacion directa, dicha correlacion es
significativa porque el pvalor tiene 0.000 el cual es menor que el 0.01, el cual indica
gue hay una correlacion directa moderada y significativa, por lo tanto se rechaza la
hipétesis nula y se acepta la hipoétesis alterna a su vez dos respaldo tanto como
por Rivas y Samra (2016) y Sum (2015), presento en la Universidad Rafael
Landivar en Quetzaltenango — Guatemala; la tesis titulada “Motivacion y
desempenfio laboral presente en el personal administrativo de una empresa de
alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango”; El objetivo general de la investigacion
fue comprobar que el nivel de motivacion que tienen los colaboradores es alto para
su desempefio en la organizacion, la investigacion realizada es de tipo descriptivo
y se utilizd una prueba psicométrica para medir el nivel de motivacion y una escala

de Likert para establecer el grado del desempefio laboral que tienen los
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colaboradores, la metodologia utilizada fue el método deductivo, de alcance
correlacional con un disefio no experimental; asimismo, su teoria se fundamenté
par la motivacion por Maslow con su teoria de la motivacion de las necesidades y
la variable cultura organizacional se respalda en la teoria de Alvarado (2008) los
resultaos obtenidos durante la investigacion determina que la motivacion se
relaciona con el desempefio laboral de los colaboradores, segun su coeficiente de
correlacion alcanzan un 76.7% de correlacién significativa directa el cual se observa
gue alcanzan un porcentaje de 76.7%, aunque en esta oportunidad se esta
comparando con una de las dimensiones pero también existe una correlacion alta,
esto implica que as dos variables estan correlacionadas de una manera positiva y

directa.

De lo observado se evidencia que existe correlacion entre la dimension
atencion al detalle de la variable cultura organizacional y motivacion laboral con
unrho de Spearman de 0.417, lo que implica que “y” tiene una correlacion positiva
moderada de 41, 7% estableciéndose una correlacion directa, dicha correlacion
es significativa porque el pvalor tiene 0.000 el cual es menor que el 0.01, el cual
indica que hay una correlacion directa moderada y significativa, de ello se deduce
gue se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna, por otro lado
Gallegos (2015) en la Universidad de Quito, hizo un estudio sobre la relacion que
tiene la cultura organizacional y el desempefio laboral del personal de la empresa
textil “San Pedro” en la ciudad de Quito, la cual tiene como principal objetivo hallar
la correlacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral en los
trabajadores, se desarroll6 bajo el enfoque cuantitativo, utilizando el método
hipotético deductivo, a través de un trabajo correlacional entre las dos variables
mencionadas, en un disefio no experimental, sus tedricos que respaldan este
trabajo son Capelli (2003) y Maldonado, Navarro y Radillo (2006), arribo al
siguiente resultado, que la cultura organizacional depende del liderazgo, trabajo en
equipo, comunicacion y claridad, cada uno de estos puntos, produce que los
empleados se involucren y se motiven en su trabajo. Las mayores correlaciones de
cultura con el desempeiio laboral las podemos ver en las siguientes preguntas:
Motivacion por responsabilidades tiene un coeficiente de correlacion de 0,680;

Trabajo en Equipo ayuda a desarrollar aptitudes positivas que contagia a los demas
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tiene un coeficiente de correlacion de 0.590; ambiente participativo y apertura a
sugerencias 0,610, si bien en este caso la segunda variable no coincide, pero
vemos que la cultura organizacional tiene que ver mucho como desempefio laboral,
motivacion laboral y otros que realmente motiva establecer similitudes y

diferencias

En cuanto a los otros resultados se obtiene que existe una correlacién entre la
dimensién Innovacion y correr riesgos de la variable cultura organizacional y
motivacion laboral de Spearman de 0.562, o que implica que la variable motivacién
laboral y la dimension orientacion a los resultados tiene una correlacion positiva
moderada de 56,2% estableciéndose una correlacion directa, dicha correlacion es
significativa porque el pvalor tiene 0.000 el cual es menor que el 0.01, el cual indica
gue hay una correlacion directa moderada y significativa por que se rechaza la
hipdtesis nula y se acepta la hipotesis alterna; asimismo, Vasquez (2010), presento
en la Universidad Catolica Andrés Bello en Caracas- Venezuela, la tesis titulada
“La cultura organizacional presente en Dayco Telecom C.A. una estrategia para el
fortalecimiento del estilo daycohost a través de su liderazgo gerencial”; El objetivo
general de la investigacion fue definir una estrategia para el fortalecimiento de esa
cultura existente a través del liderazgo presente en la organizacion, la investigacion
realizada es tipo descriptivo con un disefio no experimental, bajo el enfoque
cuantitativo, su respaldo tedrico fue Schein (1988), para el recojo de datos aplicé
un cuestionario de 46 preguntas cerradas; se selecciond una muestra
estadisticamente representativa de 85 empleados de los distintos departamentos
de Dayco Telecom y en sus conclusiones manifiesto que es 84% de
preponderancia que la cultura organizacional es importante en la institucion, en este
caso se trata de una variable con un tratamiento descriptivo, el cual el cual hay

relevancia en la importancia de la variable.

La Correlacién entre la dimensién orientacion a la gente de la variable cultura
organizacional y motivacion laboral De lo observado se evidencia que existe una
correlacién de Spearman de 0.593, lo que implica que la variable motivacion laboral
y la dimensién orientacién a la gente tiene una correlacion positiva moderada de

59,3% estableciéndose una correlacion directa, dicha correlacion es significativa
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porque el pvalor tiene 0.000 el cual es menor que el 0.01, el cual indica que hay
una correlacion directa moderada y significativa, por lo tanto se rechaza la hipotesis
nula y se acepta la hipotesis alterna, ante esto se respalda con Delgado (2010)
presento la tesis “La cultura organizacional como detonante en el desempefio
empresarial” en la ciudad de Guadalajara-México el afio 2009, tuvo como objetivo,
formular un modelo que represente las intervenciones que incrementen los
resultados empresariales con mayor probabilidad, para lo cual realizé un analisis
tedrico y conceptual de la cultura organizacional y su desempefio manifestado por
su productividad, llegando a una conclusién de correlacion 58% estableciendo una
correlacion directa entre las dos variable, en este caso hablamos de desempefio
empresarial, el cual se asemeja a la dimension orientacion al equipo con la

motivacion laboral, el cual hay similitudes con las variables en tratamiento.

Haciendo revision minuciosa entre los resultados se evidencia que la mayoria
de los antecedentes tanto nacionales como internacionales convergen a los mismos

resultados.
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Primera.

Existe una correlacién entre las variables cultura organizacional y motivacion laboral con
un rho de Spearman de 0.635, lo que implica que “y” tiene una correlacion positiva
moderada de 63,5% estableciéndose una correlacién directa, dicha correlacién es
significativa porque el pvalor tiene 0.000 el cual es menor que el 0.01, el cual indica que
hay una correlacion directa moderada y significativa por lo tanto se rechaza la hipotesis

nula y se acepta la hip6tesis alterna.

Segunda
Existe una correlacion entre la dimension Innovacién y correr riesgos de la  variable

cultura organizacional y motivacion laboral con un rho de Spearman de 0.549, lo

gue implica que “y” tiene una correlacion positiva moderada de 54,9%
estableciéndose una correlacion directa, dicha correlacion es significativa porque el
pvalor tiene 0.000 el cual es menor que el 0.01, el cual indica que hay una
correlacion directa moderada y significativa, por lo tanto se rechaza la hipotesis nula

y se acepta la hipétesis alterna.

Tercero

Existe una correlacion entre la dimension atencion al detalle de la variable cultura
organizacional y motivacion laboral con un rho de Spearman de 0.417, lo que implica que
“y” tiene una correlacion positiva moderada de 41, 7% estableciéndose una correlacion
directa, dicha correlacion es significativa porque el pvalor tiene 0.000 el cual es menor que
el 0.01, el cual indica que hay una correlacion directa moderada y significativa por lo tanto

se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna.

Cuarto

Existe una correlacion de Spearman de 0.562, lo que implica que la variable motivacion
laboral y la dimension Orientacién a los resultados tiene una correlacion positiva
moderada de 56,2% estableciéndose una correlacion directa, dicha correlacion es
significativa porgque el pvalor tiene 0.000 el cual es menor que el 0.01, el cual indica que
hay una correlacién directa moderada y significativa, por lo tanto se rechaza la hip6tesis

nula y se acepta la hipotesis alterna.
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Quinta.

Existe una correlacion de Spearman de 0.478, lo que implica que la variable motivacion
laboral y la dimensién orientacién a los equipos tiene una correlacion positiva moderada
de 47,8% estableciéndose una correlacion directa, dicha correlacién es significativa
porque el pvalor tiene 0.000 el cual es menor que el 0.01, el cual indica que hay una
correlacion directa moderada y significativa, por lo tanto se rechaza la hipotesis nula 'y se
acepta la hipotesis alterna.

Sexta.

De lo observado se evidencia que existe una correlacién entre la dimensién estabilidad
de la variable cultura organizacional y motivacion laboral con un rhosde Spearman de
0.478, lo que implica que la variable motivacion laboral y la dimension orientacion a los
equipos tiene una correlacion positiva moderada de 47,8% estableciéndose una
correlacion directa, dicha correlaciéon es significativa porque el pvalor tiene 0.000 el cual
es menor que el 0.01, el cual indica que hay una correlacion directa moderada y

significativa, por lo tanto se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna
Septima.

De lo observado se evidencia que existe una correlacion entre la dimension
agresividad de la variable cultura organizacional y motivacion laboral con unrho
de Spearman de 0.478, lo que implica que la variable motivacion laboral y la
dimension orientacion a los equipos tiene una correlacion positiva moderada de
47,8% estableciéndose una correlacidon directa, dicha correlacion es significativa
porque el pvalor tiene 0.000 el cual es menor que el 0.01, el cual indica que hay
una correlacién directa moderada y significativa.

Por lo tanto se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna.
Octava.

De lo observado se evidencia que existe una correlacion entre la dimension
agresividad de la variable cultura organizacional y motivacion laboral con unrho
de Spearman de 0.478, lo que implica que la variable motivacién laboral y la
dimensidn orientacion a los equipos tiene una correlacion positiva moderada de

47,8% estableciéndose una correlacién directa, dicha correlacion es significativa
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porque el pvalor tiene 0.000 el cual es menor que el 0.01, el cual indica que hay
una correlacion directa moderada y significativa.

Por lo tanto se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna.
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Primera

Visto la tabla 30 se observa que existe una correlacion entre las variables cultura
organizacional y motivacion laboral con un rho de Spearman de 0.635, el cual
equivale a un 63,5%, el cual indica que es una correlacién, por lo que se recomienda
a las autoridades pertinentes del programa 100 del Ministerio de la mujer tomar

acciones pertinentes para mantener y aun mejorar ese coeficiente de correlacion.

Segunda

Visto la tabla 31 existe una correlacion entre la dimensién Innovacion y correr
riesgos de la variable cultura organizacional y motivacion laboral con un rho de
Spearman de 0.549, lo que implica que “y” tiene una correlacion positiva moderada
de 54,9% estableciéndose una correlacion directa, dicha correlacion es significativa
porque el pvalor tiene 0.000 el cual es menor que el 0.01, el cual indica que hay
una correlacion directa moderada y significativa, ante ello se recomienda a las
areas involucradas en este programa desarrollar capacitaciones que impulsen a
superar este 54;9% de correlacion de tal modo que pueda pasar a un nivel mayor

de correlacion.

Tercera

Visto la tabla 32 inferencial existe una correlacion entre la dimension atencion al
detalle de la variable cultura organizacional y motivacion laboral con un rho de
Spearman de 0.417, recomendamos a los funcionarios y colaboradores que
manejan la atencién al detalle mejorar en ese aspecto para alcanzar un nivel de

bueno con mayor correlacién

Cuarta

Segun la tabla 33 existe una correlacion de Spearman de 0.562, lo que implica que
la variable motivacion laboral y la dimension Orientacidn a los resultados tiene una
correlaciéon positiva moderada, esta dimension esta mejor que la anterior , pero
es necesario trabajar en funcion a los resultados por lo tanto se recomienda

realizar trabajos que busquen alcanzar logros por resultados.
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Quinta.

De acuerdo a la tabla 34 existe una correlacion de Spearman de 0.593, lo que
implica que la variable motivacion laboral y la dimension orientacion a la gente tiene
una correlacion positiva moderada de 59.3% estableciéndose una correlacion
directa, dicha, en tal sentido se recomienda a los encargados del programa 100 del
Ministerio de la mujer generar estrategias de trabajo en equipo que busquen
alcanzar mayores y mejores resultados ya que existe una relacion moderad entre
dichas variables.

Sexta.

Segun lo observado en la tabla 35 se evidencia que existe una correlacion entre la
dimension orientacion a los equipos de la variable cultura organizacional y
motivacion laboral con un rho de Spearman de 0.478, por ello se recomienda
también desarrollar y mantener una buena estabilidad entre los trabajares y

colaboradores en general a través de una buena motivacion laboral.
Séptima.

Visto la tabla 36 se evidencia que existe una correlacion entre la dimension
estabilidad de la variable cultura organizacional y motivacion laboral con un rho de
Spearman de 0.510, se observa que el factor estabilidad en una cultura
organizacional recobra importancia en tal sentido se deben desarrollar capacidades
gue mantengan la ecuanimidad y estabilidad emocional, de tal modo que la
agresividad disminuya elevando la motivacion extrinseca en la institucion.

Octava.

Se recomienda de manera general a otros investigadores ampliar este estudio
incluyendo otras variables de tal modo que se pueda contribuir en mayor grado con

la comunidad cientifica, y complementando con estudios experimentales.
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Anexo A
Matriz de consistencia

Titulo: La cultura organizacional y la motivacidn laboral de los trabajadores del programa linea
100 del Ministerio de la mujer. Lima, 2017.

Autor: Luz Margot Diaz Tocas.

Problema Objetivos Hipotesis Variables
General General General
La cultura Variable 1
ila cultura | Determinar la | organizacional se cultura
organizacional y su | relacion entre la | relaciona organizacional
relacion  con  la | cultura significativamente
motivacion laboral de | organizacional la | con la motivacion

los trabajadores del
programa linea 100
del Ministerio de la
mujer? Lima, 20177

motivacion laboral de
los trabajadores del
programa linea 100
del Ministerio de la
Mujer

laboral de los
trabajadores del
programa linea 100
del Ministerio de la
Mujer

Especificos Especificos Especificos

PE1l: ¢Qué relacion | OEL: Determinar la | a) Existe relacion
existe entre la | relacibn  entre la | significativa entre la
dimension dimension dimension
innovacién y correr | innovacion 'y correr | innovacion y correr
riesgos y la | riesgos y la | riesgos y la
motivacion laboral; | motivacion  laboral; | motivacion  laboral
de los trabajadores | de los trabajadores | de los trabajadores
del programa linea | del programa linea | del programa linea

100 del Ministerio de
la Mujer

100 del Ministerio de
la Mujer

100 del Ministerio de
la Mujer

_ | ) | Variable 2
PE2: Qué relacion OIIEZ._,Determlnar Ia b) Existe relacion | motivacion
existe  entre la | €lacion entre  la S|gn|f|.c,at|va entre l1a | |aporal
dimensién atencién | atencion al detalle

dimension atencién
al detalle; y la
motivacion laboral;
¢de los trabajadores
del programa linea
100 del Ministerio de
la Mujer?

PE3: Qué relacion
existe entre la

al detalle; y la
motivacion laboral;
de los trabajadores
del programa linea
100 del Ministerio de
la Mujer

OE3: Determinar la
relacion entre la

minuciosidad y la
motivacion laboral;
de los trabajadores
del programa linea
100 del Ministerio de
la Mujer

c) Existe relacion
significativa entre la
dimension
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dimensién orientado
a los resultados y la
motivacion laboral;
¢de los trabajadores
del programa linea
100 del Ministerio de
la Mujer?

PE4: ¢Qué relacion
existe entre la
dimensién
orientacion a la gente
y la  motivacion
laboral; de los
trabajadores del
programa linea 100
del Ministerio de la
Mujer?

PE5: ¢Qué relacion
existe entre la
dimension

orientacion a los
equipos y la
motivacion laboral;
de los trabajadores
del programa linea
100 del Ministerio de
la Mujer?

PEG6: ¢Qué relacion
existe entre la
dimensién

agresividad y la
motivacion laboral;
de los trabajadores
del programa linea
100 del Ministerio de
la Mujer?

PE7: ¢(Qué relacién
existe entre la
dimension

estabilidad vy Ila
motivacion laboral;
de los trabajadores

dimensién
orientado a
resultados y la
motivacion laboral;
de los trabajadores
del programa linea
100 del Ministerio de
la Mujer

OE4: Determinar la
relacion entre la
dimensioén

orientado alagentey
la motivacion laboral;
de los trabajadores
del programa linea
100 del Ministerio de
la Mujer

OE5: Determinar la
relacibn entre la
dimensién orientado
a los equipos y la
motivacién laboral;
de los trabajadores
del programa linea
100 del Ministerio de
la Mujer

OEG6: Determinar la
relacibn entre la
dimension
agresividad y la
motivacion laboral;
de los trabajadores
del programa linea
100 del Ministerio de
la Mujer

OE7: Determinar la
relacibn entre la
dimension

estabilidad y la
motivaciéon laboral;
de los trabajadores
del programa linea

orientado a los
resultados vy la
motivacién laboral;
de los trabajadores
del programa linea
100 del Ministerio de
la Mujer

d) Existe relacion
significativa entre la
dimensién orientado
a la gente y la
motivacion laboral;
de los trabajadores
del programa linea
100 del Ministerio de
la Mujer

e) Existe relacién
significativa entre la
dimension
orientado a los
equipos y la
motivacion laboral;
de los trabajadores
del programa linea
100 del Ministerio de
la Mujer

f) Existe relacion
significativa entre la
dimension
agresividad y la
motivacion laboral;
de los trabajadores
del programa linea
100 del Ministerio de
la Mujer

g) Existe relacién
significativa entre la
dimensién

estabilidad vy la
motivacién laboral;
de los trabajadores
del programa linea
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del programa linea
100 del Ministerio de
la Mujer?

100 del Ministerio de
la Mujer

100 del Ministerio de
la Mujer
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- POBLACION, MUESTRA'Y TECNICAS E
METODO Y DISENO MUESTREO INSTRUMENTOS ESTADISTICA
Tipo de investigacion Técnica Analisis de datos:
descriptivo- correlacional La técnica a Estadistica Descriptiva: Tablas de frecuencia y
Métod ., y utilizarse serala |figuras de barras de las variables y dimensiones.
etodo Poblacion. L?j_poblamon de_l y ENCUESTA.
P : presente estudio esta constituida
Hipotético deductivo Instrumentos

Disefio de
investigacion

No Experimental —
Correlacional —
Transversal.

4 .- Alcance: Personal
administrativo.

por el total 236 trabajadores del
programa linea 100 del Ministerio
de la Mujer.

Muestra. La muestra esta
constituida por 146 trabajadores
del programa linea 100 del
Ministerio de la Mujer

Muestreo Probabilistico al 95%.

Cuestionario de
encuesta TIPO
ESCALA DE
LIKERT

Estadistica Inferencial:

Prueba de Kolmogorov Smirnov por tratarse de mas de
50 elementos para distribucién normal.

Alfa de Cronbach para la fiabilidad.

Rho de Spearman para la prueba de hipotesis y
correlacion por ser variables no paramétricas.




Anexo B: Instrumentos de las variables

INSTRUMENTO PARA MEDIR LA CULTURA ORGANIZACIONAL

Leer cuidadosamente y marcar la respuesta segun su apreciacion.

1. Nunca

2.aveces 3. Casisiempre. 4.Siempre
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Innovacion y correr riesgos

1.

En la entidad donde usted labora, se fomenta la innovacion.

2. En Ig entidad donde usted labora, al tomar decisiones le gusta combinar la experiencia con la
3. :Ees T:]éntidad donde usted labora, participa en la toma de decisiones.

4. Enlaentidad donde usted labora, tiene ideas para mejorar su trabajo y son valoradas.

5. Enlaentidad donde usted labora, sus jefes lo alientan para hacer mejor su trabajo.

6. Enlaentidad donde usted labora, los lideres de esta entidad toman en cuenta la participacion

de sus empleados en la toma de decisiones.

Atencion al detalle

1.

Se practica la empatia al momento de tratar con el publico interno y externo.

Los empleados de la entidad tienen trato amable con el publico interno y externo.

9.

El colaborador presta atencion a lo que el publico usuario solicita.

10.

En la entidad donde usted labora, se anticipa a las dificultades.

1.

La institucidn cuenta con un manual de organizacion y funciones.

12.

La institucidn capacito a su personal al inicio de sus funciones.

13.

En la entidad donde usted labora, suelen capacitarlo para hacer mejor su trabajo.

14.

En la entidad donde usted labora, valoran la precision con la cual se realizan los objetivos.

Orientacion a los resultados

15.

Es un colaborador practico, que disfruta viendo resultados concretos

16.

En la entidad donde usted labora, esté informado sobre las metas que se deben lograr.

17.

Realizo mi trabajo en funcion a las metas.

18.

Se informa sobre el avance del cumplimiento de las metas.

19.

En la entidad donde usted labora, se les reconoce por el cumplimiento de las metas
alcanzadas.

20.

En la entidad donde usted labora, tiene libertad para realizar cambios que generen un
incremento en la productividad.

Orientacion a la gente

21.

En la entidad donde usted labora, los directivos y lideres de esta organizacion orientan y
motivan a su personal en el gjercicio de sus funciones.

22.

En la entidad donde usted labora, lo mas importante es el bienestar de sus colaboradores.
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23.

En la entidad donde usted labora, se interesan por mejorar el bienestar de sus trabajadores.

24.

En la entidad donde usted labora, se ofrece oportunidad de desarrollo profesional.

Orientacion a los equipos

25.

En la institucion donde usted labora, se da reconocimiento al equipo por el logro de los
objetivos.

26.

En la institucion donde usted labora, conforma equipos de trabajo para cumplir los objetivos.

21.

En la institucion donde usted labora, el equipo valora el aporte de sus integrantes.

28.

En la institucion donde usted labora, se siente conforme con la forma de trabajo en equipo.

29.

En la institucién donde usted labora, se da reconocimiento al equipo por el logro de los
objetivos.

Agresividad

30.

En la institucion donde usted labora, el personal suele ser agresivo en sus acciones

31.

En la institucion donde usted labora, el trato de los jefes suele ser dinamico.

32.

En la institucion donde usted labora, al equipo le interesa desarrollar todas sus competencias
para obtener mejores resultados.

33.

En la institucion donde usted labora, realizo mejor mi trabajo porque me motiva a ser
competente.

Estabilidad

34.

Se siente bien trabajando en la entidad donde labora.

35.

Se siente identificado en la entidad donde labora.

36.

En la entidad donde usted labora, las personas tienen estabilidad laboral.




INSTRUMENTO PARA MEDIR LA MOTIVACION LABORAL

Leer cuidadosamente y marcar la respuesta segun su apreciacion.
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1. Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. Indiferente. 4. De acuerdo 5.

Totalmente de acuerdo

Dimensién intrinseca

1. Se siente a gusto siempre en su puesto de trabajo

2. Cree que el esfuerzo que realiza sera productivo para la institucién

3. Cree que es importante mantener buenas relaciones con sus superiores

4. Usted cree que rendiria mas y trabajaria mejor si las condiciones donde realiza sus
funciones fueran modernas

5. Siente que su talento o capacidad no son motivadas como espera la institucion

6. Considera usted que las motivaciones intrinsecas enfocan hacia la competencia y
logros alcanzados

7. Considera usted que realiza su trabajo motivado sin incentivo externo

8. Cree que la labor que realiza en su institucion le es satisfactorio

9. Le agrada que las personas pidan su opinion para resolver sus problemas

10.Haber hecho algun estudio superior al que tiene te permitira apreciar el resultado
de tu esfuerzo

11.Le gustaria tener una posicion social mejor que la que tiene ahora

12.El trabajo y sus metas estan claramente planteados en su institucion

Dimensién extrinseca

13.Cree usted que los demés reconocen su trabajo bien hecho

14.Su remuneracion es la adecuada para satisfacer las necesidades de su familia

15. La direccién de su institucion recompensa los logros obtenidos en su servicio

16. Se siente satisfecho con el reconocimiento de los usuarios que acuden a diario a su
institucion

17. Gracias al curso de capacitacion que se ofrecen, realiza mejor el trabajo

18. La verdadera recompensa en el trabajo es los que de su propia valia
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19.  Le permiten un progreso rapido basado en su rendimiento

20.  Los logros obtenidos son motivados por las autoridades y comparieros de
trabajo

21.  Cree que la recompensa a su esfuerzo estan la remuneracion, horarios y otros
beneficios

22.  Sutalento y preparacion no son reconocidos por los superiores

23.  Sesiente satisfecho cuando tiene la oportunidad de ser importante miembro del
equipo de trabajo de la institucion

24.  Cree usted que realiza su trabajo no tanto por placer sino por la recompensa
recibida




Anexo D

Interpretaciones de Rho de Spearman

El coeficiente r de Spearman puede variar de -1 a + 1, donde:

Valor

Lectura

De-091a-1

Correlacién muy alta

De-0,71a-0.90

Correlacion alta

De-0.41a-0.70

Correlacion moderada

De-0.21a-0.40

Correlacion baja

De 0a-0.20

Correlacion practicamente nula

De 0a 0.20

Correlacion practicamente nula

De + 0.21 a 0.40

Correlacion baja

De +0.41a0.70

Correlacion moderada

De +0,71a0.90

Correlacion alta

De+09l1lal

Correlaciéon muy alta

Nota: Tomado de Bisquerra, (2009).Metodologia de la Investigacion Educativa. Madrid: Muralla.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE CULTURA ORGANIZACIONAL
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N° DIMENSIONES / items Pertinenc Relevanci | Claridad? Sugerencias
iat a?
DIMENSION INNOVACION Y CORRER RIESGOS Si No | Si [No| Si | No
1 | En la entidad donde usted labora se fomenta la innovacion
2 | En la entidad donde usted labora al tomar decisiones le gusta combinar
la experiencia con la teoria.
3 | Enla entidad donde usted labora participa en la toma de decisiones.
4 | En la entidad donde usted labora tiene ideas para mejorar su trabajo y
son valoradas,
5 | En la entidad donde usted labora sus jefes lo alientan para hacer mejor
su trabajo.
6 | En la entidad donde usted labora los lideres de esta entidad toman en
cuenta la participacién de sus empleados en la toma de decisiones
DIMENSION ATENCION AL DETALLE Si No | Si [No| Si | No
7 | Se practica la empatia al momento de tratar con el puablico interno y
externo.
8 | Los empleados de la entidad tienen trato amable con el publico interno y
externo.
9 | El colaborador presta atencién a lo que el publico usuario solicita.
10 | En la entidad donde usted labora, se anticipa a las dificultades
11 | La institucion cuenta con un manual de organizacion y funciones.
12 | La institucion capacito a su personal al inicio de sus funciones,
13 | En la entidad donde usted labora suelen capacitarlo para hacer mejor
su trabajo.
14 | En la entidad donde usted labora, valoran la precision con la cual se
realizan los objetivos.
DIMENSION ORIENTACION A LOS RESULTADOS Si No | Si [No| Si | No
15 | Es un colaborador practico, que disfruta viendo resultados concretos
16 | En la entidad donde usted labora esté informado sobre las metas que
se deben lograr.
17 | Realizo mi trabajo en funcion a las metas.
18 | Se informa sobre el avance del cumplimiento de las metas.




121

19

En la entidad donde usted labora se les reconoce por el cumplimiento de
las metas alcanzadas.

20

En la entidad donde labora usted tiene libertad para realizar cambios que
generen un incremento en la productividad.

DIMENSION ORIENTACION A LA GENTE Si No | Si No | Si | No
21
En la entidad donde usted labora los directivos y lideres de esta
organizacion orientan y motivan a su personal en el ejercicio de sus
funciones.
22 | En la entidad donde usted labora lo mas importante es el bienestar de
sus colaboradores.
23 | En la entidad donde usted labora se interesan por mejorar el bienestar
de sus trabajadores.
24 | En la entidad donde usted labora se ofrece oportunidad de desarrollo
profesional.
DIMENSION ORIENTACION A LOS EQUIPOS Si No | Si No | Si | No
25 | En la institucion donde usted labora se da reconocimiento al equipo por
el logro de los objetivos.
26
En la institucion donde usted labora conforma equipos de trabajo para
cumplir los objetivos.
27 | En la institucion donde usted labora el equipo valora el aporte de sus
integrantes.
28 | En la institucion donde usted labora se siente conforme con la forma de
trabajo en equipo.
29 | En la institucion donde usted labora se da reconocimiento al equipo por
el logro de los objetivos.
DIMENSION AGRESIVIDAD Si No | Si No | Si | No

30

En la institucién donde usted labora el personal suele ser agresivo en
sus acciones

31

En la institucion donde usted labora el trato de los jefes suele ser
dinamico.

32

En la institucion donde usted labora al equipo le interesa desarrollar
todas sus competencias para obtener mejores resultados.
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33 | En la institucion donde usted labora realizo mejor mi trabajo porque me
motiva a ser competente.
DIMENSION ESTABILIDAD Si No | Si No | Si | No
34 | En la institucion donde usted labora se siente bien trabajando en la
entidad donde labora.
35 | Se siente identificado en la entidad donde labora.
36 | En la entidad donde usted labora las personas tienen estabilidad
laboral.
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. DI/ MOz ceeeieierereeriernreenreesecesneessssssssesessssnsasnsossnsssnsessssssssnsesssns 1))\ OO PP PPPPPPRY

1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente 0
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Informante.

Especialidad



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE MOTIVACION LABORAL
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N° DIMENSIONES / items Pertinenc Relevanci | Claridad? Sugerencias
iat a?
Dimensién Intrinseca Si No | Si [No| Si | No

1 | Sesiente a gusto siempre en su puesto de trabajo
2 | Cree que el esfuerzo que realiza sera productivo para la institucion
3 | Cree que es importante mantener buenas relaciones con sus superiores
4 | Usted cree que rendiria mas y trabajaria mejor si las condiciones donde realiza

sus funciones fueran modernas
5 | Siente que su talento o capacidad no son motivadas como espera la institucion
6 | Considera usted que las motivaciones intrinsecas enfocan asia la competencia

y logros alcanzados
7 | Considera usted que realiza su trabajo motivado sin incentivo externo
8 | Cree que la labor que realiza en su institucion le es satisfactorio
9 | Le agrada que las personas pidan su opinion para resolver sus problemas
10 | Haber hecho algun estudio superior al que tiene te permitira apreciar el

resultado de tu esfuerzo
11 | Le gustaria tener una posicién social mejor que la que tiene ahora
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12

El trabajo y sus metas estan claramente planteados en su institucion

Dimension Extrinseca

Si

No

Si

No

Si

No

13

Cree usted que los demas reconocen su trabajo bien hecho

14

Su remuneracién es la adecuada para satisfacer las necesidades de su familia

15

La direccién de su institucion recompensa los logros obtenidos en su servicio

16

Se siente satisfecho con el reconocimiento de los usuarios que acuden a diario
a su institucion

17

Gracias al curso de capacitacion que se ofrecen, realiza mejor el trabajo

18

La verdadera recompensa en el trabajo es los que de su propia valia

19

Le permiten un progreso rapido basado en su rendimiento

20

Los logros obtenidos son motivados por las autoridades y compafieros de
trabajo

21

Cree que la recompensa a su esfuerzo estan la remuneracion, horarios y otros
beneficios

22

Su talento y preparacién no son reconocidos por los superiores

23

Se siente satisfecho cuando tiene la oportunidad de ser importante miembro
del equipo de trabajo de la institucion

24

Cree usted que realiza su trabajo no tanto por placer sino por la recompensa
recibida
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Obs2ervaciones (precisar si hay suficiencia

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. DI/ IMQ: ce.ceeeeeeieeeeiieeenreresisressssssssssmsmssssassssssssssssssnssssssassssssase DNI:

"Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es .
conciso, exacto y directo Firma del Experto Informante.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Especialidad
son suficientes para medir la dimension

Anexo E

Base de datos en SPSS
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Anexo G

Acta de Aprobacion de Originalidad de Tesis



UNIVERSIDAD Fecha : 12-09-2017
CESAR VALLEJO DE TESIS

Q U CV ) Codigo : FO6-PP-PR-02.02
ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD Version : 08

Pdgina : 1del

Yo, Sebastidn Sdnchez Diaz, docente de la Facultad de Ciencias Empresariales y
Escuela Profesional de Postgrado Gestidn PUblica de la Universidad César Vallejo,
sede San Juan de Lurigancho, revisor (a) de la tesis titulada

“Cultura organizacional y motivacién laboral de los frabajadores del programa
linea 100 del Ministerio de la mujer. Lima 2017”, del bachiller Luz Margot Diaz Tocas,
constato que la investigacién tiene un indice de similitud de 19 % verificable en el
reporte de originalidad del programa Turnitin.

Fl suscrito (a) analizé dicho reporte y concluyd que cada una de las coincidencias
detectadas no constituyen plagio. A mi leal saber y entender la tesis cumple con
todas las normas para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad
César Vallejo.

San Juan de Lurigancho 28 de Setiembre del 2018

.............. Q...

Tl
1

‘Sebosfgdn Sdnchez Diaz

\ le Nro. 09834807

Elabord

Representante de la Direccién /
Revisé | Vicerrectorado de Investigacion | Aprobé | Rectorado
y Calidad

Direccién de
Investigacion
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Anexo H

Autorizaciéon de Publicacion de Tesis



CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE PUBLICACION DE
TESIS EN REPOSITORIO INSTITUCIONAL

ucv

Versidn
Fecha
Pagina

Cédigo :

FO8-PP-PR-02.02
. 07

: 12-09-2017

: lTdel

Yo, Luz Margot Diaz Tocas, identificada con DNI N° 32913309, egresada de la
Escuela Profesional de Postgrado de la Universidad César Vallejo, autorizo { X ) ,
No autorizo { ) la divulgacién y comunicacion publica de mi trabajo de
investigacion fitulado “Cultura organizacional y motivacién laboral de los
trabajadores del programa linea 100 del Ministerio de la mujer. Lima 2017"; en el
Repositorio Insfitucional de la UCV (http://repositorio.ucv.edu.pe/), segin lo
estipulado en el Decreto Legislativo 822, Ley sobre Derecho de Autor, Art. 23y Art.

33.

Fundamentaciéon en caso de no autorizacion:

)
Luz M&rgm/ Diaz Tocas

DNI'N° 32913309

San Juan de Lurigancho 28 de setiembre del 2018

Direccién de

Elabord . .
Investigaciéon

Revisd

Representante de la Direccidn /
Vicerrectorado de Investigacion
y Calidad

Aprobd

Rectorado
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Acta de Aprobacion de la Tesis



CESAR VALLESD
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Cédigo :

Version
Fecha
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FO7-PP-PR-02.02
: 08

1 12-09-2017

c 1del

El Jurado enco?godo de evdluar la tesis presentada por doia Luz Margot Diaz
Tocas, cuyo fitulo es: Cultura organizacional y motivaciéon laboral de los
trabajadores del programa linea 100 del Ministerio de la mujer. Lima 2017”

Reunido en la fecha, escucho la sustentacién y Ia resolucién de preguntas por
el estudiante, otorgdndole el calificativo de: 14 (Catorce)

San Juan de Lurigancho 28 de Setiembre del 2018.

Dr Hugo Prado Lopez

PRESIDENTE

Mg. Miguel Pérez Pérez

VOCAL

SECRETARIO

&eboshon Diaz S&nchez

Direccién de

Elabord . -
Investigacion

Revisd

Representante de la Direccién /
Vicerrectorado de
Investigacion y Calidad

Aprobd

Rectorado
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