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Resumen

La presente tesis tuvo objetivo principal determinar la relacion entre la Cultura
organizacional y la motivacion del personal del Instituto Superior Tecnoldgico
Privado GENOVA, en el distrito de los Olivos, 2017. EI método hipotético
deductivo, transversal no experimental aplicado se utilizé6 para demostrar que
existia relacion entre las variables anteriores. Una prueba de muestra no
paramétrica de 70 empleados respondié un cuestionario de 25 items en una
escala de Likert; se utilizo el software de estadistica de SPSS 23. La variable de
cultura organizacional mostré una fuerte correlacion positiva Rho de Spearman=
0.845** con un p= 0.001 (p < 0.05). Se concluy6 que existe relacion significativa
muy fuerte entre las variables cultura organizacional y la motivacion laboral del
Instituto Superior Tecnologico Privado GENOVA. en el distrito de los Olivos
,2017.

Palabras clave: Cultura organizacional, motivacion, principios fundamentales.

ABSTRACT

The main objective of this research was to determine the relationship between
the organizational culture and the motivation of the staff of the GENOVA Private
Higher Technological Institute, in the Olivos district, 2017. The hypothetical
deductive, non-experimental transversal method applied was used to
demonstrate that there was a relationship between the previous variables. A
nonparametric sample test of 70 employees answered a questionnaire of 25
articles on a Likert scale; the statistical software of SPSS 23 was used. The
organizational culture variable showed a strong positive correlation r = 0.845 **
with p = 0.001 (p <0.05). It was concluded that there is a very strong relationship
between the organizational culture variables and the work motivation of the
GENOVA Private Higher Technological Institute in the district of Los Olivos, 2017.

Keywords: Organizational culture, motivation, fundamental principles.



l. INTRODUCCION

En el presente trabajo de investigacion se ha demostrado la relacién que existe
entre la cultura organizacional y la motivacion del Instituto Superior Tecnoldgico
Privado GENOVA, los olivos, afio 2017. Para llevar acabo se ha revisado tesis y
libros relacionados con el tema titulado: la cultura organizacional y su relacién
con la motivacion; se ha buscado autores nacionales e internaciones
especialistas en los temas a desarrollar, luego he analizado la problematica que
se presenta en el Instituto GENOVA, que se encuentra ubicado en el distrito de
los Olivos; teniendo como objetivo determinar la relacion que existe entre el
desarrollo de la cultura organizacional y el nivel de motivacion.

Se aplico el disefio de investigacion no experimental — transversal con un
enfoque cuantitativo, con un nivel de investigacién Descriptivo — Correlacional y
con un tipo de investigacion aplicada.

Teniendo como poblacion a 70 colaboradores realizandole encuestas con
un cuestionario de 25 preguntas mediante la escala de Likert, dando como valido
apunto de vistas de expertos sobre el desarrollo de la investigacion.

Los resultados estadisticos se encuentran en el Programa Estadistico
SPSS 23,ya que gracias a este programa podemos medir la confiabilidad
mediante el alfa de cronbach también se demuestra los analisis de resultados
mediantes graficos y cuadros de medicion de cada respuesta dada por cada
colaborador encuestado, dando como prueba de normalidad donde se verificd
que las variables y dimensiones en la investigacion no tienen una distribucion
normal, por lo tanto para este estudio se aplica pruebas no paramétricas. Es
decir, dicho calculo se realiz6 mediante la Prueba de Kolmogorov — Smirnov,
podran analizar las conclusiones de cada resultado de las correlaciones de la
prueba de Kolmogorov - Smirnov y recomendaciones del caso. Dando conocer
el presente trabajo de investigacidbn como apoyo de futuras investigaciones sobre

el tema.



1.1 Realidad problemética

Hoy en dia, muchas empresas se preocupan mas por su nivel de productividad,
obtener constantemente el incremento de sus ganancias, dejando de lado la
importancia de sus colaboradores y temas de mayor relevancia. Dentro de estos
aspectos de la problemética mas comunes encontradas en las empresas es la
baja productividad en sus labores, el cambio del personal continuo y poca
creacion en el campo de la innovacion por parte de los trabajadores, que no es
mas que un precedente de una cultura organizacional y motivacion
desorganizada y disfuncional la misma que se manifiesta con las siguientes
caracteristicas: baja moral de los empleados, liderazgo débil e inmaduro poca
empatia, problemas de comunicacion.

Este problema se complica mas cuando los miembros que laboral en este
tipo de empresas se sienten desanimadas, sienten que trabajan solo por trabajar
y no se sienten comprometidos con la empresa y lo que es peor es que no tienen
un lider quien les ayude a fortalecer la cultura y aplicar técnicas de motivacion y
orientar hacia un camino ya definido. Bajo ese precepto la cultura organizacional
en su aspecto positivo, sea esta dinamica o0 proactivo, ocasionara
consecuentemente un ambiente altamente fiable, de beneficios salariales
optimos, de compromiso y colaboracion entre sus miembros beneficiando la
organizacién de la empresa.

Es importante saber que tanto las organizaciones como las personas,
poseen una propia personalidad, y es justamente esta caracteristica la que
diferencia de las otras culturas. Asi, Robbins (2013) sostiene que las culturas
organizacionales son aquellas que comparten un conjunto de conceptos entre
sus miembros y que se distingue de los demas por tener particularidades propias
gue son apreciadas, respetadas y reputadas entre todos ellas.

De la situacion planteada, surge entonces, la necesidad de desarrollar la
cultura organizacional y la motivacion en la ISTP.GENOVA, a fin de corroborar
lo expuesto con respecto a la cultura y motivacion, las cuales constituyen

variables de caracter vital en toda empresa.



1.2 Trabajos previos

Con respecto a las variables estudiadas en esta tesis, he podido recopilar
informacion necesaria acerca de trabajos realizados con anterioridad a nivel

internacional y nacional los cuales seran descritos en lo siguiente:

1.2.1 Antecedentes Internacionales

Sanchez (2010) en su investigacion titulado “Caracterizacion de la Cultura
Organizacional de las Instituciones de Educacion Superior del Estado de
Guanajuato” para optar el grado de doctor en administracién de la Universidad
Autonoma de Querétaro, México, planteo como los siguientes objetivos:
identificar el tipo de cultura organizacional predominante en las Instituciones de
educacion superior de Guanajuato, que cuentan con reconocimientos de calidad,
asi como también identificar el tipo de cultura organizacional de la comunidad
universitaria. La metodologia utilizada en cuanto al tipo de estudio es descriptiva
correlacional, de enfoque cuantitativo, de disefio no experimental. La poblacién
estuvo conformada por las Instituciones de Educacién Superior de Guanajuato-
miembros de la COEPES, y como muestra representativa se obtuvo a siete
instituciones de educacidn superior, y como instrumentos de recoleccién de
datos utilizo la encuesta. En ese orden de ideas se llegaron a las siguientes
conclusiones que a manera de resumen se detallan: Que, las seis de las siete
instituciones de Educacién Superior en cuanto a la coherencia de la cultura
organizacional y sus estrategias se encuentran debidamente alineadas toda vez
que se aplican correctamente. Tal es asi, que las instituciones que no
respondieron dicha relacion requieren de gestiones por parte de los directivos
tomar en cuenta planeaciones estratégicas como procesos organizacionales que
este dirigido a lograr una misién y el desarrollo de su vision de futuro compartida
para todos. En esa misma linea el tipo de cultura detectada es el de control, la
eficiencia, la competencia, la productividad, la participacion y el compromiso

variandose los tipos de cultura en las instituciones estudiadas.

Calderon (2013) en sus tesis titulado, “La cultura organizacional en la
estabilidad laboral estudio realizado en lubricantes la calzada s.a”, para
3



conferirselo el grado académico de licenciatura y el titulo de psicéloga industrial
organizacional en la Universidad Rafael Landivar, Guatemala, tuvo como
objetivo general determinar la influencia de la cultura organizacional en la
estabilidad laboral, su incidencia, sus aspectos y proponer estrategias. Utilizo la
metodologia siguiente, en cuanto al nivel de estudio aplico el descriptivo
correlacional, en cuanto al enfoque utilizo el cuantitativo y cuanto a la finalidad
utilizo la aplicada de disefio no experimental transicional. Como instrumentos de
recoleccion de datos utilizo encuestas, la poblacion estaba conformada 26
personas naturales y universitarios por lo que su muestra también se consigné
la cantidad referida. Llego a las siguientes conclusiones que a manera de
resumen se detallan las: se percibe que la cultura organizacional que manejan
las empresas no se encuentra estables toda vez que los comportamientos de los
trabajadores no se adecuan o no se permiten en las empresas, de esa manera
evitando que los trabajadores participen de manera directa o indirecta para el
fortalecimiento de la cultura organizacional. En ese sentido la estabilidad
manejada por las empresas no correlaciona con las actividades dirigidas a una
mayor cultura, de modo tal que cualquier cambio a que se someta la empresa
esta automaticamente incidird en el trabajador y la misma que hace que se
sienten desconfiados por los cambios que podria repercutir en sus puestos de

trabajo.

Mazariegos (2015) en su investigacion titulado “Motivacion y desempefio
laboral” previo a conferirselo el titulo de psicologia de industria/organizacional en
el grado académico de licenciada en la Universidad Rafael Landivar, Guatemala,
tuvo como objetivo general implementar un proceso adecuado y necesario de
talleres y capacitaciones para aumentar la motivacion para el personal
administrativo de la empresa de la zona 1 de Quetzaltenango. Utilizo como
metodologia en cuanto al nivel de estudio descriptivo y de enfoque cuantitativo y
de disefio no experimental transeccional. Utilizo como instrumentos de estudio
la encuesta, la entrevista entre otros. Tuvo como poblacién de estudio 34
colaboradores del personal administrativo de la empresa de alimentos de la zona
1 comprendidos entre mujeres (12) y hombres (22). Llego a las siguientes

conclusiones que a manera de resumen se detallan: A) Que la motivacion influye

4



en el desempefio laboral del personal administrativo de la empresa de alimentos
de la zona 1 de la ciudad de Quetzaltenago. B) Que los trabajadores de la
empresa alimentaria en sus puestos de trabajo realizan sus actividades de
conformidad a los lineamientos sefialados y con mucho entusiasmo toda vez que
también reciben incentivos y recompensas econdmicas que inciden muchisimo
al buen desempefio laboral de los trabajadores C) Que los resultados obtenidos
con la escala de Likert se ha llegado a corroborar que la mayoria de los items
responden favorablemente al objeto del estudio, en el sentido de que la
motivacion es uno de los factores para el buen desempefio de los trabajadores

delas mencionada empresa.

1.2.1 Antecedentes nacionales

Alvarez, (2013) en su investigacién titulada: “La cultura y el clima organizacional
como factores relevantes en la eficacia del instituto de oftalmologia. Abril-agosto
2001. Lima” para obtener el titulo de licenciatura en Comunicacién Social en la
Universidad Nacional de Mayor de San Marcos, Perd, planteo como objetivo
general, analizar la importancia de la cultura organizacional como factores
determinantes en la eficacia del personal en el insito de Oftalmologia,
identificando los principales problemas laborales y su influencia en el grado de
satisfaccion del paciente. La metodologia utilizada: en cuanto al tipo de
investigacion fue descriptivo explicativo, de estudio prospectivo, de disefio no
experimental de tipo descriptivo- explicativo y como muestra tuvo a dos tipos de
publico, trabajadores internos y pacientes externos. Como instrumentos de
recoleccion de datos se utilizaron guia de observacion, guia de encuestas, guia
de entrevista y sondeos y utilizo métodos deductivos y analiticos. Llego a las
siguientes conclusiones que a manera de resumen se detallan las siguientes: a)
refiere que la cultura es aquella que reune todo lo perteneciente en una
organizacién y todo aquello que la conforman, las actividades que desarrollan
los trabajadores, los empleadores entre otros aspectos que relune ademas
valores, principios, ceremonias, actitudes y los lideres de la organizacion, de
modo tal que al existir responsabilidades del personal en sus actividades

laborales son responsables por ello porque la cultura lo permite y por

5



consiguiente los climas organizacionales son favorables. b) Que la cultura
organizacional del INO es desequilibrada toda vez el area operativa (explicita)
de la organizacion no guarda relacion con el area Implicita (valores, creencias)
la misma que desencadena en los grupos que la conforman comportamientos de
conformismo, proteccionismo personal, culpabilidad, temor, represalias,

dependencia, entre otros.

Llacchua, (2015) en su investigacion titulada “Cultura Organizacional y
bienestar laboral de los trabajadores de la administracion de la Universidad
Nacional José Maria Arguedas Andahuaylas, 2015” para optar el titulo
profesional de licenciatura en administracion de empresas en la Universidad
Nacional José Maria Arguedas, Peru, planteo como objetivo general determinar
la relacion que existe entre Cultura Organizacional y Bienestar Laboral en los
trabajadores de la administracion de la Universidad Nacional José Maria
Arguedas Andahuaylas — 2015. La metodologia empleada en cuanto al tipo de
investigacién fue sustantiva descriptiva y sustantiva explicativa, en cuanto al
enfoque de estudio es cuantitativo de disefio no experimental transversal, la
poblacién esta constituida de 60 trabajadores de la Universidad Nacional José
Maria Arguedas bajo el régimen CAS, 10 trabajadores en modalidad de locacion
de servicio y 96 trabajadores en areas de administrativas y como técnicas de
recoleccion de datos utilizo la encuesta y como método de analisis de datos
utilizo el método deductivo e inductivo. Llego a las siguiente conclusiones que a
manera de resumen se detallan: que entre los trabajadores de la Universidad
Nacional José Maria Arguedas existe una relacion moderada positiva toda vez
que existe relacion directo entre los valores y normas y condiciones que
comparten todo los trabajadores administrativos, esto es, hay de por medio
conjunto de sentimientos, actitudes, valores y emociones favorables que se
comparten en la administracion lo cual demuestra una cultura organizacional

buena con el bienestar laboral.

Morocho (2012) en su investigacion titulada Cultura organizacional y
autopercepcion del desempeiio docente en las instituciones educativas del nivel
primaria red n°® 7 Callao, para optar el grado académico de maestro en educacion

en la Universidad San Ignacio de Loyola, Perud, tuvo como objetivo general

6



determinar si existe relacion entre la cultura organizacional y la autopercepcion
del desempefio docente, en las instituciones educativas del nivel primario
pertenecientes a la red N° 7 de la regién Callao. La metodologia aplicada en
cuanto al tipo de investigacion utilizo el descriptivo-correlacional, de disefio no
experimental de corte transversal, la poblacién esta conformada por directivos y
docentes que laboran en la institucion primaria, perteneciente a la red 7 de la
region del Callao y como muestra representativa 184 docentes de las
instituciones pertenecientes de la red 7- region callao. Como instrumentos de
recoleccion de datos utilizo el inventario, el cuestionario entre otros. Llego a las
siguientes conclusiones que a manera de resumen se detallan: existe correlacion
significativa alta entre la cultura organizacional y la autopercepcion del
desempeiio docente en las instituciones educativas primarias de la red N° 7 del
callao toda vez que existe un clima organizacional en las instituciones de nivel
primario en la que el desempefio laboral es resultado de la misma. Ello significa
que los factores como la comunicacibn son determinantes para el
desenvolvimiento de los docentes en sus centros de trabajo. Del mismo modo la
capacidad de gestion, liderazgo, empatia, la voluntad social, la ayuda mutua
influye con el desempefio de los profesores quienes son los que dirigen y

orientan a los alumnos.

Alvitez y Ramirez (2013) en tesis titulado “Relacion entre el programa de
compensacion e incentivos y la motivacion en los empleados de la empresa del
Grupo Almer, Trujillo — 2013” para obtener el titulo de licenciado en
administracion en la Universidad Privada Antenor Orrego, Perd, tuvieron como
objetivo general determinar la relacion existente entre el Programa de
Compensacioén e Incentivos y la Motivacion de los empleados de la Empresa del
Grupo Almer. La metodologia empleada en cuanto al tipo de investigacion es
descriptiva, de disefio de contrastacion no experimental transversal, de
poblacion conformada por los empleados de la Empresa Grupo Almer que en
total son 10 empleados y por su naturaleza misma la muestra se aplic6 a los 10
trabajadores de la empresa en mencion. En ese orden de ideas los autores
llegaron a las siguientes conclusiones que a manera de resumen se detallan:

Que efectivamente existe una clara relacion entre los programas de incentivo y



compensacion de la Empresa con la motivacion de los trabajadores, del mismo
modo de ,los resultados obtenidos se llega a determinar que la Empresa Grupo
Almer en cuanto a las compensaciones y programas de incentivo no existe toda
vez que al ser solo el sueldo como unico medio no genera motivacion en los
trabajadores. Del mismo modo se ha llegado a determinar que el nivel de
satisfaccion de los trabajadores en la empresa citada anteriormente, es bajo, la
misma que comprende en porcentajes de 40 % y el total de insatisfechos siendo

el 60 % del total de trabajadores.

1.3 Teorias relacionadas al tema

1.3.1 Teorias parala Variable 1: Cultura organizacional

Para dar inicio este tema es necesario desarrollar el significado de la palabra
cultura para asi desglosar las teorias, los principio que se van a abordar en esta

investigacion.
En ese sentido Keesing citado por Barrera (2013) refiere que:

[...] una cultura es la composiciéon de normas que rige las actividades y
comportamientos establecidas por ellas mismas con arraigo y sujecion para su
cumplimiento como base angular y esencial donde sus miembros actlan de

acuerdo con dichas disposiciones en su vida gregaria y profesional. (p. 5)

Tal como lo refiere el autor, la cultura engloba todo aquello referido a los
valores, creencias, expectativas, tradiciones que comparte un grupo o
comunidad determinada, del mismo modo que también se refiere a las normas y
reglas en la cual un conjunto de sujetos se vera regidos a actuar o no ante un
hecho o acto eventual. Esto es, por una parte, aquella representacion de como
se interrelacionan entre ellos y de cdmo comparten sus ideas, sus posiciones
comunes entre otros aspectos, y por otra, la cultura entendida como una
organizacién, regida por normas, reglas, principios y valores morales mas

sofisticados.

Por otro lado, Millan citado por Hernandez (2007) sostiene al respecto:



[...] la cultura es un acervo o cumulo de hechos realizados por el mismo
hombre en un determinado tiempo donde manifiesta sus comportamientos
semejantes y comunes con todo el miembro que integran la comunidad, esto es,
aguello donde las ideas, tradiciones, principios, actitudes son debidamente
compartidas y aceptadas, pero se diferencia de los demés culturas u
organizaciones por cuanto se ha sefalado se expresan y desenvuelve

distintamente y donde el hombre se atiene a respetarlo (p.14)

En ese sentido de acuerdo con la cita mencionada la cultura es la manifestacion
gue las personas de a pie se expresa al estar al contacto en mundo que la rodea,
del mismo modo que también la cultura se expresa por los hechos histéricos,
antecedentes, la manera de ver las cosas, las tradiciones, valores entre otros,
analogos entre las personas que la conforman o la integran pero que distan de

otras comunidades u organizaciones toda vez que las culturas son distintas.

Al mismo tiempo cave la necesidad de distinguir entre la cultura y la cultura
organizacional toda vez que si bien es cierto tienen una connotacion parecida y
en la que muchisimas veces hasta las definiciones dadas por diferentes autores
no distinguen entre estas dos teorias. Por ello, cuando abarcamos sobre la
cultura, entendamosla como el género que se hace referencia a un conjunto de
caracteristicas, rasgos, creencias, conductas etc. que representan a una
sociedad en periodos determinados y por otra, cuando abarcamos sobre la
cultura organizacional entendamosla como una especie que se hace referencia
respecto a las convicciones, normas, valores que comparten los miembros,

grupos de personas en una organizacion o comunidad.

Respecto a la definicion de la cultura organizacional existen diversas
definiciones, asi tenemos algunos planteamientos de los diversos autores que a
manera de resumen se detallan algunas de ellas.

Al respecto Millan citado por Hernandez (2007) expresa lo siguiente:

[...] la cultura organizacional es el conjunto de creencias, expectativas y
principios fundamentales o basicos, compartidos por los miembros de una

organizacién. Estas creencias y expectativas producen reglas de conducta



(normas) que configuran poderosamente la conducta de los individuos y grupos

de la organizacion, y de esta forma la diferencia de otras organizaciones (p.17)

Con respecto a la cita en mencién, la cultura organizacional es la
composicidon de principios, creencias, expectativas que son compartidas por las
personas que la conforman en una determinada comunidad, dicha composicion
es a la vez la que da origen a las reglas de conducta que rigen, regulan el
performance de los seres humanos que la conforman sea grupal o

individualmente para distinguirse de las demas organizaciones que existen.

Asimismo, se ha sefialado en muchisimas ocasiones que es aquella que
relne un conjunto de comportamientos, habitos, sentimientos, tradiciones,
valores que se suscita y se desenvuelve necesariamente en una organizacion.
Esto es, aquella que representan, distinguen los comportamientos
caracteristicos de una determinada organizacion, comunidad que se ven
reflejada de acciones que pueden ser positivas o negativas que al fin al cabo son
las que orientan la forma en si de las organizaciones y que al mismo tiempo
dirigen sus objetivos trazados para la consecucién de sus metas, visiones,
misiones en un ambito de vida interrelacionada entre ellos mismos y de alguna

manera con ideas compartidas para su cumplimiento de sus fines.

En ese sentido, la cultura organizacional estéa ligado a los factores internos
y externo de una determinada organizacibn que en mérito de sus
manifestaciones debidamente estructuradas o no conllevan entre ellos acciones,
comportamientos, lenguajes, valores comunes y compartidos y que la misma
acarrea a que las prioridades o preferencias se realicen tomandose en cuenta
las decisiones de todo los individuos que la conforman o tomandose en cuenta
normas o0 prototipos preexisten que delimitan ciertos comportamientos,

decisiones 0 acciones.
Por otra parte, Sanchez (2010) refiere lo siguiente:

[...]Por lo general se sefialar que las culturas organizacionales se basan y
se fundamentan de acuerdo con el tipo de cultura organizacional y que las
mismas estan conformada de prototipos y modelos basicos como el

cumplimiento de las normas, principios, valores. La misma que se exterioriza por
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las diversas formas que ellas interactian entre sus miembros con las mdultiples

formas de desenvolvimiento y comportarse dentro de las organizaciones. (p. 38)

Tal como refiere el citado autor la cultura organizacional comporta un
sinnimero de manifestaciones que se sustentan en la manera de ser de los
integrantes de una comunidad que se encuentra sujetas a medidas comunes y
compartidas. Esto lleva a entenderse que la cultura organizacional esta
conformada por valores, simbolos, creencias que les hacen distinta a los demés

y del mismo modo es aquello que los caracteriza tal como son una organizacion.

Bajo esa Optica, la cultura organizacional es uno de los pilares fundamentales
para apoyar a todas aquellas organizaciones que quieran hacerse competitivas
y ademas permite a la gerencia comprender y mejorar las organizaciones, siendo
también determinado como una mezcla compleja de supuestos, relatos, mitos

metéforas y otras ideas lo que definen su campo.
De los elementos que conforman una cultura organizacional

Respecto de los elementos de la cultura organizacional hay diversos autores que
la clasifican de diversas formas, con sus caracteristicas particulares y aspectos
distintivos. En esta investigacibn tomaremos en cuenta algunos elementos
recogidos por el profesor y catedratico Antonio Leal Millan y algunos autores

importantes, pero en menor medida.
Dimensiones de la cultura organizacional:

Los principios
Al respecto Valencia (2017) sefiala que:

[...]JLos principios son el conjunto de valores, creencias, normas, que
orientan y regulan la vida de la organizacion. Son el soporte de la vision, la
mision, la estrategia y los objetivos estratégicos. Estos principios se manifiestan
y se hacen realidad en nuestra cultura, en nuestra forma de ser, pensar y
conducirnos (p. 78).

En ese sentido los principios como sefiala el citado autor son aquellos que
regulan el comportamiento de un ser humano ya sea en su vida personal o grupal

y constituyen toda la expresion que puedan tener ellas. Ello significa que son
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directrices que dirigen y limitan conductas o manifestaciones del individuo. Son

pues, leyes naturales, objetivas, verdaderas y evidentes.

Asimismo, cabe resaltar que en las organizaciones los principios sirven y
fundamentan una organizacion eficiente con objetivos, funciones y jerarquias
prestablecidas de tal manera que la convivencia de los miembros que la

conforman respeten los lineamientos prestablecidas dentro de la organizacion.

Creencias
La sociedad Hispana Americana de Psicologia Aplicada (2011) define a las
creencias de la siguiente manera:

[...] las creencias son afecciones o expresiones predilectas como seguras
gue una persona tiene respecto de algo. Ello es, de alguna forma, una
manifestacion, representacion y afirmaciones propias dadas como validas por el
hombre. Es a la vez y en muchas ocasiones subconscientes que inciden en la
manera de ver las cosas de cada persona, de los otros individuos, respecto de
las cosas y otras muestras o suposiciones que las rodea. (p. 1)

En ese orden de ideas, las creencias son suposiciones que se consideran
verdaderas por una persona o grupo de personas. Ello significa entonces que
son aseveraciones que damos por hecho y que nos generan certeza interna
sobre algo. Por lo tanto, la creencia son sistemas de pensamiento o estereotipos
que damos por valido que nos empoderan y que la misma nos llevan
interrelacionarnos y relacionarnos en funcion de ellas con otras personas y

culturas.

Por otra parte, dentro de una organizacion las creencias se manifiestan por
ideas que se adoptan en ellas y que a la misma se van incorporando a través de
las relaciones y experiencias suscitadas en la organizacion. Se construyen y se

desarrollan a partir de las vivencias, interrelaciones entre otros.

Reglas de conducta
Hernandez (2007) asevera al respecto

[...] son reglas que sefialan y establecen de como se va emprender un
trabajo en cumplimiento de una serie pautas y métodos que una empresa espera

de sus trabajadores. Asi, una organizacion, empresa disefiara las normas
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necesarias de si esta permitido un caso o no sin desdefiar el aspecto del lenguaje
humano y por lo general buscando una orden y distribucion de trabajo que se
ajuste a las reglas ya preestablecidas para el cumplimiento de los fines u
objetivos de la empresa o cualquiera organizacion. (p. 29)

Como seiiala el autor, las reglas de conducta son pautas que deben de
seguir las personas para una mejor convivencia toda vez que se encuentran
establecidos para el cumplimiento de ellas. Dicha regla tiene por objetivo, regular
basicamente los comportamientos de las personas de acuerdo con los sefialados
en las disposiciones o documentos previamente establecidos.

Valores

Rivas (2006) sefala que “son convicciones fundamentales de que un modo de
conducta o estado final de existencia es preferiblemente desde el punto de vista
social o personal a otro modo contrario o estado de existencia” (pag. 12). Asi, los
valores son principios que guian nuestra desarrollo en una sociedad o en una

organizacion.

Para muchos los valores son tambien aquellos que nos permiten orientar
nuestro comportamiento para actuar ya sea con la familia, amigos, comparieros
y otros contextos sociales y, que a la vez determinan a los seres humanos su
manera de ser, condicionado sus sentimientos, configurando, moldeando sus

ideasy relacionandose con la misma con la existencia de la persona.

Actitudes
Hernandez (2006) sefiala lo siguiente:
[...JUna actitud es la posicion que se toma ante una determinada situacion

0 evento, originando una accién, un sentimiento o bien un estado de animo, dicho
de otra manera, es la respuesta a un determinado estimulo. Tiene una funcién
primordial en la forma en que se direcciona y canaliza la conducta. Las actitudes
dependiendo si son buenas o no, son una base determinante para el logro del
éxito o bien del fracaso (p. 27).

En ese sentido, una actitud se puede decir entonces que son filtros a través
del cual percibimos la realidad, pudiendo ser dichas actitudes positivas o
negativas. Es pues de alguna manera comportamientos particulares que

conducen a la persona como es, su realidad y la que se produce en cualquier
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circunstancia en la que se encuentra, sea este, en su relacion de trabajo, familiar,
amigos entre otros aspectos de su vida gregaria.

Por otra parte, las actitudes en una organizacion son tan importante toda
vez que gracias esos estimulos de respuesta generada en sus entornos pueden
determinar que una organizacion se encuentre en un estado bastante bueno, de
un clima organizacional casi siempre abierto y en la que las tomas de decisiones
se da gracias a la apertura y avanecia de los demas.

Los tipos de cultura organizacional

Existen varios tipos de cultura organizacional de entre ellas solo citaremos
algunas de ellas, las mismas que se detallan de la siguiente manera:

Cultura colaboradora

Vasquez (2013) refiere que Esta forma de cultura esta relacionada con ciertas
elementos tales como: la labor realizada por los miembros de la organizacion
donde impera la colaboracion, el compromiso, la ayuda mutua, la innovacién, la
solidaridad, la responsabilidad, el respeto, la creencias entre otros aspectos y
gue desde luego conforman una intensa y continua actividad de llevar las cosas
de la manera mas correcta y adecuada, donde impere el respeto de los valores
y los principios de cada uno de los miembros.(p. 21)

Este es un tpo de cultura en la que la colaboracion y el trabajo en equipo son
fundamentales asi como tambien la confianza, la solidaridad y el compromiso de
llevar las cosas de la mejor manera en una organizacion, donde los esfuerzos y
los intereses personles y particulares se dejan de lado para comprenetrarse con
los intereses y objetivos de la organizacié de manera conjunta y compartida.

En la actualidad es una de las culturas que tiene mayor arraigo y difusion
toda vez que es un tipo de cultura donde se resalta el trabajo mancomunado y
en equipo, donde la forma de operar se traduce en estar en constante
comunicacién entre sus miembros y donde el fomento de la colaboracion se hace
presente para resolver cuestiones de diferente indole. Por ello es que tambien
se dice que es tipo de cultura es donde el aprendizaje y el querer conecer de los
demas juega un rol muy importante para el crecimiento de una organizacion o

comunidad.
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Cultura mercenaria

Mairén (2011) refiere respecto a la cultura mercenaria de la siguiente manera:
[...] se caracteriza por una alta solidaridad y una baja sociabilidad sus
connotaciones son intensidad, enfoque y determinacion. Para esta cultura el
trabajo es en si mismo un reto suficiente y socializar es algo instrumental, te
aporta algo, por ejemplo, informacion, consejo, ideas, pero no amistad; esa no
es la cuestidn, las relaciones se basan en asuntos del negocio. (p. 21)
Es un tipo de cultura en la que se pregona la solidaridad y se prescinde de
llegar a formar una amistad con los demas, y si bien es cierto que este tipo de
cultura de organizacion no tiene como objeto socializarse sino basicamente

responden a cuestiones netamente de negocio y efectividad en el trabajo.

En su forma positiva este tipo de cultura se busca alcanzar objetivos
prestablecidos y reaccionan ante cualquier despropésito en la organizacién de
manera rapida y tienden a solucionarlo sin ningan problema. El trabajo es lo que
se tiene en cuenta, significa lo mas importante para la empresa o la organizacion
sin tomarse en cuenta la sociabilidad que pueda imperar. Por ello es que el

trabajo es un reto y lo suficiente para la satisfaccion de la organizacion.

En su forma negativa esta cultura se da cuando no se promueve la
socializacion, no forma ni busca la amistad de sus miembros sino la efectividad
en el trabajo. El bajo rendimiento del trabajador en su area de trabajo representa

intolerancia para toda la organizacion.
Cultura individualista

(Vasquez, 2013, pags. 67-68) Sefiala que la cultura individualista se caracteriza

basicamente aquella por las cuales:

[...] los empleados de una organizacion o comunidad actuan sin precaverse
de alguien en el trabajo, no toman importancia el trabajo comunitario mas sino
sus propios esfuerzos en el trabajo y que la misma no sea predispuesta a
provocaciones que puedan perjudicar su seguridad. Es un tipo de cultura en la
que la realizacion del trabajo individual es lo mas importante y donde no se

requiere de ninguna intervencion de un tercero. En este tipo de cultura en donde
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existe baja solidaridad y socializacion donde los individuos se expresan y se
caracterizan por su arrogancia y egocentrismo y no toman en consideracion las
posiciones e ideas de los demas. Hay poca participacion como poca

colaboracion entre sus miembros.
Clasificacion de la cultura organizacional

Se distinguen dos tipos de cultura organizacional, entre ellas tenemos:

Cultura fuerte

Al respecto falcones (2014) refiere que:

[...]La cultura fuerte es aquella que tienen plenamente delineado sus
preceptos integrados, valores y definidos los objetivos, trabajan en equipo y
logran consenso para el logro de las metas de la organizacién. Entre los
miembros de este tipo de cultura existe cohesion, fidelidad y compromiso (pég.
7)

En ese sentido se puede sefialar entonces que la cultura fuerte se
caracteriza por cuanto persiguen fines y objetivos debidamente delimitado,
donde los valores, el compromiso, al aprendizaje se comparten en la
organizacion sin ningun impedimento. Ello es asi, por que los mienbros que la
conforman estan siempre en la vanguardia de estar siempre interrelacionados,
donde la estabilidad de los miembros, los principios y valores tienen una
importancia tracendental para desarrollo de la cultura en sus organizaciones

repectivas.

Esta cultura resalta toda las manisfestaciones de manera clara y objetiva,
con mayor intencidad y arraigo en compartir con todos los conocimientos, los
valores etc. Otro de los aspectos a resaltar de estas culturas es que siempre
estan firmes al decidir sobre un acuestion y donde la participacion de todos vale,

0 en cierta manera son bien atendidasy respetadas.
Cultura débil

(Falcones, 2014, pag. 7) sefial que “la cultura débil es aquella que no tiene
definido claramente, ni integrado sus valores, los miembros de la organizacion

se guian en base a sus propios preceptos o se sub-agrupan, no hay trabajo en

16



equipo ni lo hacen con un solo fin ya que es una cultura sin lineamientos fijos a

seguir por lo que no tienen la oportunidad de desarrollar ideas innovadoras”

Es una cultura que no se encuentra consolidada toda vez que sus valores,
principios, normas no se encuentran debidamente establecidas para todos y
donde cada miembro de la organizacion o comunidad actian de acuerdo a su
apreciacion o expectativa, esto es una organizacion que no toma en cuenta el

trabajo en comun o equipo y donde la interrelacion es casi nula entre ellos.

En palabras mas sencillas es una cultura donde los valores no estan bien
delimitados ni tan claros o hay simplemente poco convencimiento de los valores
que se practican. Esto es, una cultura donde el valor fundamental no se
encuentra arraigados ni difundidas en una determinada organizaciéon o

comunidad.

1.3.2 Teorias para la Variable 2: Motivacion Laboral

Meza (2015) sostiene con respecto a la motivacion laboral de la siguiente
manera:

[...] La motivacion en el trabajo es el conjunto de fuerzas internas y externas que
hacen que un individuo de lo mejor de él y asi también elija un acto de accion y
se conduzca de cierta manera por medio de la direccién y el enfoque de la
conducta, el nivel de esfuerzo aportado y la persistencia de la conducta (p. 14)
Bajo esta premisa, la motivacién laboral debe ser entendida como aquella que
engloba tanto las fuerzas intrinsecas y extrinsecas, el nivel de esfuerzo, la
persistencia de dar lo mejor en el entorno laboral, de tal manera que dirijan a
alcanzar sus objetivos y las metas trazadas con anterioridad o en el momento

por el individuo.

Ello es, de alguna manera, un proceso en la que se ve diversos factores
gue coadyuvan en el individuo en la ejecucion y realizaciébn de sus actos y
conseguir sus propositos y, dichos factores pueden ser diversos, tales como el
incremento salarial, las condiciones ambientales, la confianza, la empatia
impartida entre otros factores, lo que al fin al cabo influyen en el sujeto a la

realizacion de una accién dirigida a cumplirse.
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Por su parte, Enriquez (2014) sostiene con respecto a la tesis que la

motivacion laboral son esfuerzos que un individuo realiza para lograr sus
objetivos trazados. Por ello su trascendencia e importancia para determinar los
desaciertos que puedan haber ocasionado antes de ella y verificar de esa
manera la razon de su de sus poca interesa en al trabajo (p. 34)
Esta cita ratifica lo mencionada en los parrafos precedentes, en el sentido de que
la motivacion laboral es un conjunto de esfuerzos encaminados a lograr
objetivos, a satisfacer la necesidad mediante actividades tendiente a la
busqueda de las sefialas metas, objetivos. Pero el autor advierte que las
personas pueden o no considerar importante la motivacion toda vez que los
sujetos trabajas por razones particulares.

Se puede decir entonces, que la motivacion laboral parte de alguna manera
de un estimulo generado lo que al fin al cabo surte efecto o una reaccién en los
individuos para actuar y desarrollarse en sus actividades de manera distinta y
que a la vez esta dirigida a alcanzar sus pretensiones, sus necesidades, sus
deseos, sus intenciones premeditas entre otros.

Modelos de motivacion
De la Perspectiva conductual de la motivacion
Motivacion intrinseca

Respecto a la motivacion intrinseca Soriano (s.f) sefiala lo siguiente:

[...] La motivacion intrinseca es aquella que trae, pone, ejecuta, activa
el individuo por si mismo cuando lo desea, para aquello que le apetece. Es por
tanto, una motivaciéon que lleva consigo, no depende del exterior y la pone
en marcha cuando lo considera oportuno. (p. 7)

Asi pues cuando hablamos de motivacion entrinseca nos referimos a la
necedidad de la persona que siente por si mismo de realizar las cosas por su
interes propio, esto es, el trabajo mismo del sujeto que no espera aspectos
externos para sentise motivado. Este tipo de factor esta al control de la persona,
la misma que se configura cuando el sujeto se siente augusto de lo que realiza,
su estado de animo se ve reflejado por el interes que pone al realizar sus tareas

lo que le permite de nalguna manera un rendimiento en su trabajo.
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En palabras sencillas la motivacion es intrincesa cuando por la naturaleza
misma de la persona, sin intervencion externa de un terecero, se siente motivado
por la complacencia, placer, interes, necesidad personal entre otros aspectos de
la realizacion de sus actos. Esto es, una motivacion que nace en el interior de la
persona para satisfacer su deseo, su crecimiento personal, su su apredizaje

entre otros aspectos.
Motivacidon extrinseca

Bedodo y Giglio (2006) refirieron lo siguiente:

[...] Se denomina motivacién extrinseca cuando la motivacion proviene de
fuentes ambientales externas. Se considera que "las causas fundamentales de
la conducta se encuentran fuera y no dentro de la persona”, es decir, alude a
fuentes artificiales de satisfaccion que han sido programadas socialmente, como
por ejemplo, los halagos y el dinero. (p. 17)

Asi, con respecto a la motivacion extriseca se entiende por aquella que no parten
de la misma persona toda vez que existen intervenciones externos que motivan
a un individuo realizar ciertos actos. Dichos actos externos, pueden ser
motivadas por el mismo ambiente donde trabaja o provocada por una persona,
esta ultima se configura mediante incentivos economicos, incrementos
salariales, estimulos provenientes del externo y que no se encuentran en el

control del las personas.

Asimismo es importante sefialar respecto a este tipo de motivacion que en
la realidad es aquella que con mayor abundamiento se desarrollo en los centros
de trabajo, dado a que estas motivaciones ayudan a reforzar y las respuestas de
los individuos son mas evidentes y fijas en su desefimpefio laboral y

responsabilidad que le pone en su area de trabajo.
Perspectiva cognitiva de la motivacion
Bedodo y Giglio (2006) refieren:

[...] Esta teoria se centra en los procesos mentales o pensamientos como

causales internas que llevan a la accion. Se preocupa de la forma en que las
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personas entienden el mundo en el que viven y como la cognicion lleva a la

persona a comportarse en su medio ambiente (p. 21)

Es una teoria que asevera que todo lo que la persona piensa sobre los
hechos que pueden ocurrir es necesario e importante toda vez que ella
constituye la realizacion de ciertas acciones. En ese sentido, se puede decir
entonces que son procesos mentales (aquello de lo se piensa, analiza) son
transcendentales para la secuencia del conocimiento- accion. En otras palabras,
esta teoria sostiene que la conducta de cualquier sujeto se encuentra sujeta y

determinada por el pensamiento.
Teorias de contenido

Estas teorias buscan determinar cuales las razones que impulsan al personal del
trabajo y al empleador para estar motivado, esto es, se consideran los factores
mas importantes que motivan a los agentes de una organizacion. En ese sentido

las teorias mas resaltantes son las siguientes:
Jerarquia de las necesidades de Maslow

Al respecto, Grados y Gonzales (2105) refieren al respecto:

[...] Maslow ha establecido una jerarquia tedrica de las necesidades
humanas la cual esta formada por escalones constituidos en forma jerarquica;
en la qgue demuestra que los seres humanos tenemos prioridades a atender por
ejemplo ante toda necesidad lo primero que satisfacemos son las necesidades
fisiologicas luego el sentirme seguro que no estemos en peligro y asi una
necesidad conduce a otra necesidad en la jerarquia (p. 15)

En lo que respecta a esta teoria cabe sefialar que es una teoria que toma en
cuenta una serie de necesidades dentro de cada individuo de manera
jerarquizada. Se plantea las necesidades de los seres humanos de manera
jerarquizada toda vez que las necesidades humanas son distintas, de diferente
intensidad y secuencia. Asi pues, de acuerdo con Maslow, las necesidades
humanas se encuentran organizadas, en niveles, en importancia e influencia de

las necesidades primarias a necesidades secundarias.
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En ese orden de ideas, Maslow nos presenta cinco necesidades
debidamente jerarquizadas, entre ellas tenemos las necesidades basicas o
fisiologicas, la mismas que se refieren a cuestiones relativas a la vida y
sobrevivencia como el sexo, el hambre, la sed, etc.por otra tenemos a la
seguridad que hace referencia a la defensa y proteccion, libre de amenazas
fisicas, emocionales y economicas; siguen después las llanadas necesidades
sociales referidas a aquellas cuestiones de participacion o aceptacion social,
necesidad de pertenecer a la sociedad; y por otra tenemos la necesidad de
estima relacionado a la busqueda de estima personal y de los demas, la
autoconfianza, el estatus, el prestigio, etc. y por ultimo tenemos a la necesidad
de la autorrealizacion referidas a la realizacion de la propia persona de

potenciarse y superarse en su vida y lograr resultados por el talento personal.

Teoria de las necesidades de Mcclealland

Grados y Gonzales (2015) haciendo mencion a Maccleand lo siguiente:

[...] Considera que los impulsos motivacionales estan en relacion con
necesidades de Logro, Afiliacién y Poder. Las caracteristicas que definen a los
gue se orientan hacia el logro son la basqueda de responsabilidad personal y la
superacién de retos a fin de alcanzar metas alcanzables. El logro es importante
en si mismo y no por las recompensas que lo acompaiien. (p. 19)

La teoria de Macclealland clasifica a las necesidades en tres categorias, la
misma que provienen por que las personas buscan satisfacer tres tipos de

necesidades basicas, entre ellas tenemos el logro, la afiliacion y poder.

Con respecto a la necesidad de logro los individuos buscan sobresalir de la
situacion en la que se encuentran y luchan por tener exicito, las personas se
preucupan por hacer las cosas bien hechas, de responsabilidades nuevas. Por
lo general las personas se encuentran tendientes demostrase consigo mismo y
contra los de fijandose metas elevadas y cumplirlas sin ningun impedimento.
Ahora con respecto a la necesidad de poder, el individuo busca controlar e influir
en otras personas o grupo de personas y esto semanifiesta basicamente por que

se busca ser considerado siempre importante ydisfrutan de ello. Por ultimo
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tenemos a la necesidad de afiliacion que hace referencia a la necesidad de

unirse con los demas y formar parte de ellas, compartir y ayudar a los demas.

Definiciones de temas béasicas

Cultura

La cultura es un conjunto de conocimientos, ideas, tradiciones y costumbres que
caracterizan a un pueblo, a una clase social a una época. (DRAE, 2014)
Motivacion

Es el impulso mental que nos da la fuerza necesaria para iniciar la ejecucion de
una accioén, para mantenernos en el camino adecuado y alcanzar un determinado
fin y que la misma se compone de pasion, propdésitos, toma de decisiones y
compromisos” (Enriquez, 2014, p. 24)

Organizacion

Es una estructura social disefiada para lograr las metas y objetivos que se han
propuesto en la empresa por medio de los recursos humanos, logrando la
maxima eficiencia con el fin de conseguir el propoésito especifico (DRAE, 2014)
Cultura organizacional

La cultura organizacional se fundamenta en los valores, creencias y principio que
constituyen las bases del sistema gerencial de una organizacion, asi como
también al conjunto de procedimientos y conductas gerenciales que sirven de
soporte de los principios previamente establecidos (Zavala, 2014, p. 35)
Personal

Son conjunto de personas gue laboran en una misma empresa u organismo o

mano de obra empleada por una empresa determinada (DRAE, 2014)

1.4 Formulacion del problema

1.4.1 Problema general

¢, Qué relacion existe entre el desarrollo de la cultura organizacional y la
motivacion del personal del Instituto Superior Tecnoldgico Privado “GENOVA”,
en el distrito de los Olivos, 20177
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1.4.2 Problemas especificos

a) ¢, Qué relacion existe entre los principios fundamentales y la motivacion
del personal del Instituto Superior Tecnoldgico Privado “GENOVA”, en el
distrito de los Olivos, 20177

b) ¢, Qué relacion existe entre las creencias de superacion y la motivacion del
personal del Instituto Superior Tecnolégico Privado “GENOVA”, en el
distrito de los Olivos, 20177

C) ¢, Qué relacion existe entre las reglas de conducta y la motivacion del
personal del Instituto Superior Tecnoldgico Privado “GENOVA”, en el
distrito de los Olivos, 20177

1.5 Justificacion del estudio

Es importante desarrollar esta investigacion ya que nos permitird conocer la
situacion del Instituto Superior Tecnoldgico Privado “GENOVA” en la cual
pretende reflexionar sobre la importancia de las condiciones en las cuales
laboran los miembros de la empresa, y como el hecho de contar con una cultura
idonea puede contribuir a que se sientan mas motivados, mejoren sus problema
de comunicacion, se sientan comprometidos con la empresa asi tengan y un
mejor desempefio laboral, lo que repercutirA en la competitividad de la

organizacion.

El impacto que causara la cultura organizacional y motivacion laboral en el
campo econémico ayudara a contribuir a tener mayor productividad y desarrollo

economico de la empresa.

La cultura organizacional y la motivacion en el campo social ayudara a la
accion de mayor éxito para la organizacion, las cuales dirigirAn entre otros
aspectos la reunir aspectos positivos, optimizando la cooperacion y la confianza
con mayor abundamiento, elevando la productividad y desarrollo del personal en
su area de trabajo en cumplimiento de ciertas normas impuestas por la empresas

0 comunidad.
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Ademas, con el presente estudio, el personal de la empresa del ISTP “GENOVA”,
contara con informacion que le permitira conocer cuales son los elementos que
una organizacion resalta para desarrollar entre sus miembros la motivacion
adecuada e incrementar su desempefio laboral. Asimismo, tiene su justificacion
tedrica toda vez que la investigacion abordada retne un conjunto de teorias y
principios. Entre ellas tenemos teorias referidas a la cultura organizacional, sus
caracteristicas entre otros, asi como también la motivacion, las teorias que

sustentan la motivacion, etc.

1.6 Hipotesis

1.6.1 Hipdtesis general

Existe relacion significativa entre el desarrollo de la cultura organizacional y la
motivacion del personal del Instituto Superior Tecnolégico Privado “GENOVA”,

en el distrito de los Olivos, 2017.

1.6.2 Hipdétesis especificos

a) Existe relacion significativa entre los principios fundamentales y la
motivacion del personal del Instituto Superior Tecnolégico Privado
“‘GENOVA”, en el distrito de los Olivos, 2017.

b) Existe relacion significativa entre las creencias de superacion y la
motivacion del personal del Instituto Superior Tecnolégico Privado
“GENOVA”, en el distrito de los Olivos, 2017.

C) Existe relacion significativa entre las reglas de conducta y la motivacion
del personal del Instituto Superior Tecnolégico Privado “GENOVA”, en el
distrito de los Olivos, 2017.

1.7 Objetivo
1.7.1 Objetivo general

Determinar la relacion que existe entre el desarrollo de la cultura organizacional
y la motivacion del personal del Instituto Superior Tecnolégico Privado
“GENOVA”, en el distrito de los Olivos, 2017.
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1.7.2 Objetivo especificos

a) Determinar la relacién que existe entre los principios fundamentales y la
motivacion del personal del Instituto Superior Tecnoldgico Privado
“‘GENOVA”, en el distrito de los Olivos, 2017.

b) Determinar la relacién que existe entre las creencias de superacion y la
motivacion del personal del Instituto Superior Tecnoldgico Privado
“‘GENOVA”, en el distrito de los Olivos, 2017.

C) Determinar la relacion que existe entre las reglas de conducta y la
motivacion del personal del Instituto Superior Tecnolégico Privado
“‘GENOVA”, en el distrito de los Olivos, 2017.
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1. METODO
2.8 Disenio, tipo, nivel y enfoque de investigacion

1.8.1 Disefio de investigaciéon

La presente investigacion, es no experimental y transversal. Como sefala
Hernandez, Fernandez y Baptista (2006, pag. 205-207). “Es aquella
investigacion que se realiza sin manipular deliberadamente las variables y
observar los fendmenos tal como se dan en su contexto natural” y “transversal

porque los datos seran recolectados en un solo momento, en un tiempo unico”.

1.8.2 Tipo de estudio

El tipo de estudio de esta investigacion es aplicado. Hernandez, Fernandez y
Baptista (2010, p. 29) nos da la siguiente definicién: “El tipo de investigacion
aplicada es aquella que tiene el propédsito de resolver problemas”. Es entonces
que la investigacion aplicada, suele ser muy util para investigaciones enfocadas
en resolver problemas de una organizacién, porque nos permite aplicar nuestros

conocimientos para dar solucion al problema estudiado.

1.8.3 Nivel de investigacion
Segun su caracter la investigacion es descriptiva y correlacional.
Descriptiva

Bernal (2010, p. 113) cita a “Salkind (1998, p. 11) donde considera como
investigacién descriptiva aquella en que, “se resefan las caracteristicas o rasgos
de la situaciéon o fendmeno objeto de estudio”. Para muchos expertos, la
investigacion descriptiva es un nivel basico de investigacion, el cual se convierte
en la base de otros tipos de investigacion; ademas, agregan que la mayoria de
los tipos de estudios tienen, de una u otra forma, aspectos de caracter
descriptivo. La investigacion descriptiva se soporta principalmente en técnicas
como la encuesta, la entrevista, la observacion y la revision documental”.
Hernandez, Fernandez y Baptista (2010, p. 80) indican que: “Buscan especificar
las propiedades, las caracteristicas y los perfiles de personas, grupos,
comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fenbmeno que se someta a un

analisis”.
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Correlacional
Bernal (2010) menciona a la investigacion correlacional tiene como proposito:
Mostrar 0 examinar la relacion entre variables o sus resultados, pero en
ningln momento explica que una sea la causa de la otra; en otras palabras, la
correlacidbn examina asociaciones, pero no relaciones causales, donde un
cambio en un factor influye directamente en un cambio en otro. (p. 114)
Hernandez, Fernandez y Baptista (2010, p. 81), manifestdé que “Este tipo de
estudios tiene como finalidad conocer la relaciébn o grado de asociacién que
exista entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables en un contexto en

particular”.

1.8.4 Enfoque de lainvestigacion

El enfoque empleado en el trabajo de investigacion es el enfoque cuantitativo,
ya que el trabajo de investigacion se encuentra soportado por la matematica y la
estadistica. Como lo menciona Hernandez, Fernandez y Baptista (2010, p. 4), “el
enfoque cuantitativo, utiliza la recoleccion de datos para probar hipotesis con
base en la medicion numérica y el analisis estadistico, con el fin de establecer

pautas de comportamiento y probar teorias”.

A demas el método de investigacion usando en el presente trabajo de
investigacién es método Deductivo, segun Bernal (2010, p.59) indica que “Este
meétodo de razonamiento consiste en tomar conclusiones generales para obtener
explicaciones particulares. El método se inicia con el analisis de los postulados,
teoremas, leyes, principios, etcétera, de aplicacion universal y de comprobada

validez, para aplicarlos a soluciones o hechos particulares”.

2.9 Variables, operacionalizacion

1.9.1 Identificacion de las variables

Variable 1: Cultura organizacional

Millan citado por Hernandez (2007) sefala que “la cultura organizativa es el
conjunto de creencias, expectativas y principios fundamentales o basicos,
compartidos por los miembros de una organizacién. Estas creencias y

expectativas producen reglas de conducta (normas) que configuran
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poderosamente la conducta de los individuos y grupos de la organizacion, y de
esta forma la diferencia de otras organizaciones”. (p.17)

Variable 2: Motivacioén:

Meza, B., (2015) sostiene con respecto a la motivacion laboral de la siguiente
manera: [...] La motivacion en el trabajo es el conjunto de fuerzas internas y
externas que hacen que un individuo de lo mejor de él y asi también elija un acto
de accién y se conduzca de cierta manera por medio de la direccidén y el enfoque
de la conducta, el nivel de esfuerzo aportado y la persistencia de la conducta. (p.
14)
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1.9.2 Matriz de operacionalizacion de variables
Cultura organizacional y la motivacién del personal del Instituto Superior Tecnolégico Privado GENOVA, en el distrito de
los Olivos, 2017
DEFINICION ESCALA DE
VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL DIMENSIONES INDICADORES
OPERACIONAL MEDICION
Millan citado por. He.rnéndez (2007) [La presgnte vanaple Principios Respeto por la dignidad de la persona
“la cultura organizativa es el fue medida a partir de |fundamentales o
conjunto de creencias, la ejecucion de un basicos Compromiso social
expectativas y principios cuestionario a los —
fundamentales o basicos, trabajadores del c ) Tradiciones
compartidos por los miembros de |Institutto Superior reencias
o ) . . Costumbres
una organizacioén. Estas creencias |Tecnologico Privado
Cultura y expectativas producen reglas de |GENOVA Expectativas Proyectos a futuro
Organizacional |conducta (normas) que configuran ORDINAL
poderosamente la conducta de los Puntualidad
individuos y grupos de la R bilidad
organizacion, y de esta forma la esponsabilida
diferencia de otras organizaciones” Reglas de conducta |Ronestidad
(p. 17)
Solidaridad
Dererchos y obligaciones
Meza (2015) “La motivacion en el|La presente variable ) )
trabajo es el conjunto de fuerzas |fue medida a partir de Satisfaccion por lo que aprende
internas y externas que hacen |la ejecucién de un Motivacion interna
que un individuo de lo mejor de |cuestionario a los . .
. P P N . Vocacion de trabajo
él y asitambién elija un acto de [trabajadores del
accion y se conduzca de cierta |Institutto Superior
manera por medio de la direccion y | Tecnologico Privado Incremento social
Motivacion Laboral el enfoque de la conducta, el nivel |GENOVA Motivacion externa ORDINAL
de esfuerzo aportado y la )
persistencia de la conducta(p. 14) Ascenso en el trabajo
Esfuerzo laboral
Nivel de esfuerzoy la
persistencia
Persistencia laboral
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2.10 Poblacién y muestra

1.10.1 Poblacién

La poblacion de la presente investigacion se encuentra representada por el total del
personal que labora en el I.S.T.P. GENOVA, el cual alcanza un total de 70

trabajadores, en el distrito de los Olivos del afio 2017.

Carrasco sefala que la poblacién “Es el conjunto de todos los elementos (unidades
de analisis) que pertenecen al ambito espacial donde se desarrolla el trabajo de

investigacion” (Carrasco, 2008, pp. 236-237)

1.10.2 Muestra

En ocasiones es posible dar un analisis a todos los sujetos que conforman una
poblacién, lo cual guarda relaciéon con lo que menciona Hernandez S. (2010) No
siempre, pero si en la mayoria de las situaciones si realizamos el estudio de la
muestra. Solo cuando queremos realizar un censo debemos incluir en el estudio a
todos los casos (personas, animales, plantas, objetos) del universo o la poblacién.
(p.172).

Para fines de precision en la investigacion y por la cantidad de la poblacion
se realiz6 un censo. Entendiendo lo mencionado se tendra un total de 70
trabajadores que labora en el I.S.T.P. GENOVA, en el distrito de Los Olivos del afio
2017.

2.11 Técnicas e instrumentos de coleccién de datos, validez y
confiabilidad

1.11.1 Técnica
La técnica que se utilizé en la presente tesis fue la encuesta, donde se usoé el
cuestionario, herramienta que nos permitié recopilar la informacién necesaria para

la presente investigacion.

Segun Carrasco, S. (2006) nos dice que la encuesta se define como una
técnica de investigacion social, que nos ayuda a indagar, conocer y recopilar datos

deseados a través de preguntas previamente elaboradas. (p.314).

30



1.11.2 Instrumento

En la presente tesis para recolectar la informacion se us6 como instrumento el
cuestionario, el cual consistié de 25 preguntas previamente elaboradas a partir de
los indicadores, estas midieron a las variables, a la Cultura organizacional y a la
Motivacion de la empresa, las preguntas tuvieron diferentes alternativas de
respuesta, el cual se aplic6 a los trabajadores donde obtuvimos informacion
necesaria para determinar la relacion que existe entre la Cultura organizacional y
la Motivacion de los trabajadores del ISTP.GENOVA , en el distrito de Los Olivos
del afio 2017.

Para Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) los instrumentos de medicion,
son los recursos que usa el investigador para registrar informacion o datos sobre

las variables que tiene en mente”. (p.200).

Segun Carrasco, S. (2006) El cuestionario es el instrumento de investigacion
gue mMAas se usa en una investigacion cuando se aplica a un mayor numero de
personas, porque esta permite una respuesta directa a través de una ficha de

preguntas. (p.318).

1.11.3 Validez y confiabilidad

Validez

La validez de los instrumentos se obtiene mediante las opiniones de expertos que
conocen la materia del fenébmeno de estudio, la misma que dan una opinion y
puntuacion respecto del instrumento.

Tabla 2: Lista de expertos para la validez

N2 Grado Apellidos y Nombres Resultados
1 Dra. Rey Cérdova Nérida Aplicable
2 Dr. Costilla Castillo Pedro Aplicable
3 Dr. Ludeia Gonzales Gerardo Aplicable

Fuente propia
Segun Carrasco, S. (2006), La Validez es un atributo del instrumento
de investigacion, el cual consiste en medir la precision, veracidad y

autenticidad de la variable en estudio. (p.336)
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Confiabilidad

Coeficiente Alfa de Cronbach: El alfa de cronbach se utiliza para calcular el
coeficiente de fiabilidad del instrumento de medicion. El coeficiente puede estar
entre 0 y 1, donde “0” significa una confiabilidad nula o depreciable y “1” representa
una maxima confiabilidad siendo perfecta (muy alta) (Hernandez et al., 2010, p.
439).

Tabla 3: Coeficientes de alfa de cronbach.

Coeficiente Relacién
0.00a +/-0.20 Despreciable
0.2a0.40 Baja o ligera
0.40a0.60 Moderada
0.60a0.80 Marcada
0.80a1.00 Muy Alta

Fuente: Herndndez et al. (2014, p.207)

Resumen del procesamiento de los casos
P Estadisticos de fiabilidad

N % Alfa de N de elementos
Vilidos 70 100,0 Cronbach
Casos Excluidos? 0 0 ,969 25
Total 70 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las variables del

procedimiento.

Interpretacion:

Después de encuestar a las 70 personas que conforman el total del personal que
labora en el I.S.T.P. GENOVA, se obtuvo como resultado de 0.969 en el coeficiente
del Alfa de Cronbach, en la cual indica que existe una confiabilidad muy alta en
el instrumento elaborado, por consiguiente, nos servird para la recoleccién de

datos.

2.12 Metodos de analisis de datos

Para su validez del cuestionario se utiliz6 el método hipotético deductivo, asi
mismo se desarrolld con el Programa Estadistico SPSS 23. Las pruebas
estadisticas realizadas fueron el Alfa de Cronbach para poder medir la confiabilidad

del instrumento, prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov para tener
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conocimiento sobre la distribucion de la poblacion y mediante la prueba de
correlacion del Rho Spearman.

2.13 Aspectos éticos

La presente investigacidn tiene como principio el rechazo a cualquier modalidad de
plagio o falsificacion. A lo largo de la realizacion de este estudio se ha venido
mostrando respeto por la propiedad intelectual, haciendo uso de las normas
correspondientes, como el APA, y honestidad en el uso de los métodos estadisticos
utilizados.
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. RESULTADOS

1.14 Estadistica descriptiva

El andlisis de los resultados se dio gracias a las 70 encuestas realizadas al personal
que labora en el I.S.T.P. GENOVA, en el distrito de los Olivos del afio 2017. El

resultado final de la investigacion fue el siguiente:

1.14.1 Variable 1: Cultura organizacional

Tabla 4: Dimensién Principios Fundamentales (Agrupado)

Frecuencia  Porcentaje ' orcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Vélidos  Nunca 8 11,4% 11,4% 11,4%
Casi nunca 13 18,6% 18,6% 30,0%
A veces 15 21,4% 21,4% 51,4%
Casi siempre 18 25,7% 25,7% 77,1%
Siempre 16 22,9% 22,9% 100,0%
Total 70 100,0% 100,0%

Figura 1: Dimension Principios Fundamentales (Agrupado)
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Interpretacion:

Segun los resultados obtenidos con la aplicacién del instrumento respectivo, las 70
personas que laboran en el 1.S.T.P. GENOVA, del distrito de los Olivos del afio
2017, respondieron de la siguiente forma: que el 30.0% de trabajadores
encuestados consideran que no existe los principios fundamentales en la cultura
organizacional, el 48.6% de trabajadores encuestados considera que existe los
principios fundamentales en la cultura organizacional y un 21.4% de trabajadores
encuestados consideran a veces. En conclusion, los trabajadores tienen los

principios fundamentales en la cultura organizacional.
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Tabla 5: Dimension Creencias (Agrupado)

Frecuencia  Porcentaje ' orcentaje  Porcentaje

vélido acumulado
Vélidos  Nunca 8 11,4% 11,4% 11,4%
Casi nunca 17 24,3% 24,3% 35,7%
A veces 16 22,9% 22,9% 58,6%
Casi siempre 12 17,1% 17,1% 75,7%
Siempre 17 24,3% 24,3% 100,0%
Total 70 100,0% 100,0%
Figura 2: Dimension Creencias (Agrupado)
25,0%
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0,0%
Nunca Casinunca A veces Casi Siempre
slempre

Interpretacion:

Segun los resultados obtenidos con la aplicacion del instrumento respectivo, las 70
personas que laboran en el I.S.T.P. GENOVA, del distrito de los Olivos del afio
2017, respondieron de la siguiente forma: que el 35.7% de trabajadores
encuestados consideran que las creencias no estan presentes en la cultura
organizacional, el 41.4% de trabajadores encuestados considera que las creencias
estan presentes en la cultura organizacional y un 22.9% de trabajadores
encuestados consideran a veces. En conclusion, los trabajadores tienen presente

las creencias en la cultura organizacional.

Tabla 6: Dimensién Expectativas (Agrupado)

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Validos  Nunca 8 11,4% 11,4% 11,4%
Casi nunca 19 27,1% 27,1% 38,6%
A veces 12 17,1% 17,1% 55,7%
Casi siempre 15 21,4% 21,4% 77,1%
Siempre 16 22,9% 22,9% 100,0%
Total 70 100,0% 100,0%
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Figura 3: Dimension Expectativas (Agrupado)
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Interpretacion:

Segun los resultados obtenidos con la aplicacién del instrumento respectivo, las 70
personas que laboran en el 1.S.T.P. GENOVA, del distrito de los Olivos del afio
2017, respondieron de la siguiente forma: que el 38.5% de trabajadores
encuestados consideran que las expectativas no estdn presentes en la cultura
organizacional, el 44.3% de trabajadores encuestados considera que las
expectativas estan presentes en la cultura organizacional y un 17.1% de
trabajadores encuestados consideran a veces. En conclusion, los trabajadores

tienen presente las expectativas en la cultura organizacional.

Tabla 7: Dimension Reglas de conducta (Agrupado)

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Véalidos Nunca 2 2,9% 2,9% 2,9%
Casi nunca 19 27,1% 27,1% 30,0%
A veces 11 15,7% 15,7% 45,7%
Casi siempre 19 27,1% 27,1% 72,9%
Siempre 19 27,1% 27,1% 100,0%
Total 70 100,0% 100,0%
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Figura 4: Dimension Reglas de conducta (Agrupado)
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Interpretacion:

Segun los resultados obtenidos con la aplicacién del instrumento respectivo, las 70
personas que laboran en el 1.S.T.P. GENOVA, del distrito de los Olivos del afio
2017, respondieron de la siguiente forma: que el 30.0% de trabajadores
encuestados consideran que las reglas de conducta no estan presente en la cultura
organizacional, el 54.2% de trabajadores encuestados considera que las reglas de
conducta estan presente en la cultura organizacional y un 15.7% de trabajadores
encuestados consideran a veces. En conclusion, los trabajadores tienen presente

las reglas de conducta en la cultura organizacional.

1.14.2 Variable 2: Motivacién
Tabla 8: Dimensién Motivacion interna (Agrupado)

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Véalidos Nunca 1 1,4% 1,4% 1,4%
Casi nunca 25 35,7% 35,7% 37,1%
A veces 6 8,6% 8,6% 45,7%
Casi siempre 24 34,3% 34,3% 80,0%
Siempre 14 20,0% 20,0% 100,0%
Total 70 100,0% 100,0%
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Figura 5: Dimension Motivacion interna (Agrupado)
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Interpretacion:

Segun los resultados obtenidos con la aplicacion del instrumento respectivo, las 70
personas que laboran en el 1.S.T.P. GENOVA, del distrito de los Olivos del afio
2017, respondieron de la siguiente forma: que el 37.1% de trabajadores
encuestados consideran que la motivacion interna no esta presente en la
motivacion laboral, el 54.3% de trabajadores encuestados considera que la
motivacion interna esta presente en la motivacion laboral y un 8.6% de trabajadores
encuestados consideran a veces. En conclusion, los trabajadores tienen presente

que la motivacion interna esta presente en la motivacion laboral.

Tabla 9: Dimensién Motivacion externa (Agrupado)

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Validos Nunca 2 2,9% 2,9% 2,9%
Casi nunca 21 30,0% 30,0% 32,9%
A veces 8 11,4% 11,4% 44,3%
Casi siempre 15 21,4% 21,4% 65,7%
Siempre 24 34,3% 34,3% 100,0%
Total 70 100,0% 100,0%
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Figura 6: Dimension Motivacion interna (Agrupado)

40,0%
30,0%
20,0%
10,0%
0,0%
Nunca Casinunca A veces Casi Siempre
siempre

Interpretacion:

Segun los resultados obtenidos con la aplicacién del instrumento respectivo, las 70
personas que laboran en el I.S.T.P. GENOVA, del distrito de los Olivos del afio
2017, respondieron de la siguiente forma: que el 32.9% de trabajadores
encuestados consideran que la motivacion externa no esta presente en la
motivacion laboral, el 55.7% de trabajadores encuestados considera que la
motivacion externa esta presente en la motivacion laboral y un 11.4% de
trabajadores encuestados consideran a veces. En conclusion, los trabajadores

tienen presente que la motivacion externa esta presente en la motivacion laboral.

Tabla 10: Dimensién Nivel de esfuerzo y la persistencia (Agrupado)

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Validos Nunca 5 7.1% 7.1% 7,1%
Casi nunca 18 25,7% 25,7% 32,9%
A veces 15 21,4% 21,4% 54,3%
Casi siempre 27 38,6% 38,6% 92,9%
Siempre 5 7,1% 7,1% 100,0%
Total 70 100,0% 100,0%
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Figura 7: Dimension Nivel de esfuerzo y la persistencia (Agrupado)
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Interpretacion:

Segun los resultados obtenidos con la aplicacién del instrumento respectivo, las 70
personas que laboran en el 1.S.T.P. GENOVA, del distrito de los Olivos del afio
2017, respondieron de la siguiente forma: que el 32.9% de trabajadores
encuestados consideran que el nivel de esfuerzo y la persistencia no esté presente
en la motivacion laboral, el 45.7% de trabajadores encuestados considera que el
nivel de esfuerzo y la persistencia esta presente en la motivacion laboral y un 21.4%
de trabajadores encuestados consideran a veces. En conclusion, los trabajadores
tienen presente que el nivel de esfuerzo y la persistencia esta presente en la

motivacion laboral

1.15 Prueba de normalidad
Para determinar el tipo de estadistico (paramétrico o no paramétrico) a emplear se
realizara la prueba de normalidad.

Hipotesis de normalidad:

Ho: La distribucién de la muestra sigue una distribucién normal

Hi: La distribucion de la muestra no sigue una distribucién normal.
Significacion:

a. Sig. 1 =0.05 0 5%

b. Nivel de aceptacion= 95%

Regla de decision:
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a. Sig. E < Sig. I (0.05) entonces se rechaza Ho.

b. Sig. E > Sig. | (0.05) entonces se acepta Ho.

Regla de decision:

1. Tamafio de muestra N < 50 se aplicara el estadistico Shapiro-Wilk

2. Tamafio de muestra N > 50 se aplicara el estadistico Kolmogorov-Smirnov

Tabla 11: Prueba de normalidad Kolmogorov — Smirnov

Kolmogorov-Smirnov2 Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Cultura
Organizacional 189 70 000 862 70 ,000
Motivacién ,209 70 ,000 ,875 70 ,000

a. Correccion de la significacion de Lilliefors

Interpretacion:

Observando la Tabla 11 se decidié usar el estadistico Kolmogorov — Smirnov,
porque la muestra estuvo conformada por 70 colaboradores. Asi mismo la variable
Cultura Organizacional y la Motivacion tienen un nivel de significancia encontrado
menor que el nivel de significancia asumido para la presente investigacion, es decir
(0.001<0.05, 0.000<0.05), entonces segun la regla de decision se rechaza la Ho y
en consecuencia se acepta la Hi, por lo tanto, el presente estudio, no tiene

distribucion normal.

1.16 Estadistica inferencial

Mediante la estadistica inferencial se determinara la comprobacion de las hipotesis
planteadas en la presente investigacion, en donde el contraste para esta
investigacion se aplicaran pruebas no paramétricas, mediante la Prueba de Rho

de Spearman, debido a que se emple6é como instrumento el cuestionario tipo Likert.

Segun Hernandez et al. (2014, p. 305), indica que el coeficiente de correlacion de
Spearman, “es una prueba estadistica para analizar la relacion entre dos variables

medidas en un nivel por intervalos o de razén”, la cual se detalla a continuacion:
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Tabla 12. Rango de interpretacion correlacion

RANGO RELACION
-0.91a-1.00 |Correlacion negativa perfecta
-0.76 a-0.90 | Correlacion negativa muy fuerte
-0.51a-0.75 | Correlacion negativa considerable

-0.11 a-0.50 | Correlacion negativa media
-0.01 a-0.10 | Correlaciéon negativa débil

0.00 No existe correlacion
+0.01 a +0.10 | Correlacién positiva débil
+0.11 a +0.50 | Correlacién positiva media
+0.51 a +0.75 | Correlacién positiva considerable
+0.76 a +0.90 | Correlacion positiva muy fuerte

+0.91 a +1.00 | Correlacion positiva perfecta
Fuente: Hernandez et al. (2014, p. 305)

1.16.1 Prueba de hipotesis general

Existe relacidon significativa entre el desarrollo de la cultura organizacional y la
motivacion laboral del Instituto Superior Tecnolégico Privado “GENOVA”, en el
distrito de los Olivos, 2017.

Hipdtesis Nula (HO): No existe una relacion significativa entre la cultura
organizacional y la motivacion laboral del Instituto Superior Tecnolégico Privado
“GENOVA”, en el distrito de los Olivos, 2017.

Hipotesis alterna (H1): Existe una relacion significativa entre la cultura
organizacional y la motivacién laboral del Instituto Superior Tecnolégico Privado
“GENOVA”, en el distrito de los Olivos, 2017.

Significacién:

a. Sig. 1 =0.05 0 5%

b. Nivel de aceptacion= 95%

Regla de decision:

a. Sig. E < Sig. 1 (0.05) entonces se rechaza Ho.

a. Sig. E > Sig. | (0.05) entonces se acepta Ho
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Tabla 13. Prueba de correlacion de variables- hipotesis general

La
La cultura o
o motivacion
organizacional laboral
Coeﬂuente de 1,000 ga5™
correlacion
La cultura _ _
organizacional Sig. (bilateral) ,000
Spearman Coeficiente de 845" 1,000
correlacion ' )
La motivacion laboral Sig. (bilateral) 000
N 70 70

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

Interpretacion: La Tabla 13 sefala la Prueba de Rho de Spearman, que muestra
a las variables en estudio con un nivel de significancia (bilateral) menor a 0.05, es
decir “0.001 <0.05”, por ende, se rechaza la hip6tesis nula. Ademas, que, ambas
variables poseen una correlacién de 0.845**, lo cual indica que es una correlacion
positiva muy fuerte. Por lo tanto, se acepta la hipétesis alterna indicando que
existe una relacion positiva muy fuerte entre La cultura organizacional y La
motivacion laboral del Instituto Superior Tecnolégico Privado “GENOVA”, en el
distrito de los Olivos, 2017.

1.16.2 Prueba de hipotesis especifica 1

Existe relacion significativa entre los principios fundamentales y la motivacion
laboral del Instituto Superior Tecnoldgico Privado “GENOVA”, en el distrito de los
Olivos, 2017.

Hipotesis Nula (HO): No existe una relacién significativa entre los principios
fundamentales y la motivacion laboral del Instituto Superior Tecnologico Privado
“GENOVA”, en el distrito de los Olivos, 2017.

Hipotesis alterna (H1): Existe una relacion significativa entre los principios
fundamentales y la motivacion laboral del Instituto Superior Tecnoldgico Privado
“‘GENOVA”, en el distrito de los Olivos, 2017.

Significacion:

a. Sig. 1 =0.05 0 5%

b. Nivel de aceptacion= 95%
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Regla de decision:

a. Sig. E < Sig. | (0.05) entonces se rechaza Ho.

a. Sig. E > Sig. 1 (0.05) entonces se acepta Ho

Tabla 14. Prueba de correlacion de variables- hipotesis especifica 1

L La
Principios .
motivacion
Fundamentales
laboral
Coef|C|e_qte de 1,000 858+
o correlacion
Principios . )
Fundamentales Sig. (bilateral) ,000
Rho de N 70 70
Spearman Coeficiente de -
correlacion 858 1,000
La motivacion laboral Sig. (bilateral) ,000
N 70 70

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

Interpretacion: La Tabla 14 sefiala la Prueba de Rho de Spearman, que muestra
a las variables en estudio con un nivel de significancia (bilateral) menor a 0.05, es
decir “0.001 <0.05”, por ende, se rechaza la hip6tesis nula. Ademas, que, ambas
variables poseen una correlacion de 0.858**, lo cual indica que es una correlacién
positiva muy fuerte. Por lo tanto, se acepta la hipétesis alterna indicando que
existe una relacién positiva muy fuerte entre Los principios fundamentales y La
motivacion laboral del Instituto Superior Tecnoldgico Privado “GENOVA”, en el
distrito de los Olivos, 2017.

1.16.3 Prueba de hipotesis especifica 2
Existe relacién significativa entre las creencias y la motivacién laboral del

Instituto Superior Tecnoldgico Privado “GENOVA”, en el distrito de los Olivos, 2017.

Hipo6tesis Nula (HO): No existe una relacion significativa entre las creencias y la
motivacion laboral del Instituto Superior Tecnoldgico Privado “GENOVA”, en el
distrito de los Olivos, 2017.

Hipotesis alterna (H1): Existe una relacion significativa entre las creencias y la
motivacion laboral del Instituto Superior Tecnolégico Privado “GENOVA”, en el
distrito de los Olivos, 2017.
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Significacién:

a. Sig. 1 =0.05 0 5%

b. Nivel de aceptacion= 95%

Regla de decision:

a. Sig. E < Sig. I (0.05) entonces se rechaza Ho.

a. Sig. E > Sig. 1 (0.05) entonces se acepta Ho

Tabla 15. Prueba de correlacion de variables- hipotesis especifica 2

Las La
creencias motivacion
laboral
Coeﬂme_n}e de 1,000 752+
correlacion
Las creencias Sig. (bilateral) ,000
Rho de N 0 0
Spearman Coeﬂue_n}e de 752%+ 1,000
L, correlacion
La motivacion . .
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 70 70

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

Interpretacion: La Tabla 15 sefiala la Prueba de Rho de Spearman, que muestra

a las variables en estudio con un nivel de significancia (bilateral) menor a 0.05, es

decir “0.001 <0.05”, por ende, se rechaza la hip6tesis nula. Ademas, que, ambas

variables poseen una correlacion de 0.752**, lo cual indica que es una correlacion

positiva considerable. Por lo tanto, se acepta la hipotesis alterna indicando que

existe una relacion positiva considerable entre Las creencias y La motivacion

laboral del Instituto Superior Tecnoldgico Privado “GENOVA?”, en el distrito de los

Olivos, 2017.

1.16.4 Prueba de hipotesis especifica 3

Existe relacidn significativa entre las reglas de conducta y la motivaciéon laboral

del Instituto Superior Tecnoldgico Privado “GENOVA”, en el distrito de los Olivos,

2017.
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Hipotesis Nula (HO): No existe una relacion significativa entre las reglas de
conducta y la motivacién laboral del Instituto Superior Tecnolégico Privado
“‘GENQOVA”, en el distrito de los Olivos, 2017.

Hipotesis alterna (H1): Existe una relacidén entre las reglas de conducta y la
motivacion laboral del Instituto Superior Tecnoldgico Privado “GENOVA”, en el
distrito de los Olivos, 2017.

Significacién:
a. Sig. 1 =0.05 0 5%

b. Nivel de aceptacion= 95%

Regla de decision:

a. Sig. E < Sig. | (0.05) entonces se rechaza Ho.

a. Sig. E > Sig. 1 (0.05) entonces se acepta Ho

Tabla 16. Prueba de correlacion de variables- hipétesis especifica 3

La
Fégg I(?us c?: motivacion
laboral
Coef|C|e_r1te de 1,000 810+
correlacion
Reglas de ) _
conducta Sig. (bilateral) ,000
Spearman Coeﬂme_n,te de 810 1.000
Ry, correlacion
La motivacion ; )
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 70 70

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

Interpretacion: La Tabla 16 sefala la Prueba de Rho de Spearman, que muestra
a las variables en estudio con un nivel de significancia (bilateral) menor a 0.05, es
decir “0.001 <0.05”, por ende, se rechaza la hipotesis nula. Ademas, que, ambas
variables poseen una correlacion de 0.810**, lo cual indica que es una correlacion
positiva muy fuerte. Por lo tanto, se acepta la hipétesis alterna indicando que
existe una relacion positiva muy fuerte entre Las reglas de conducta y La
motivacion laboral del Instituto Superior Tecnologico Privado “GENOVA”, en el
distrito de los Olivos, 2017.
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IV. DISCUSION

Objetivo e hipétesis general:

Se tuvo como objetivo principal de esta investigacion determinar la relacion entre la
cultura organizacional y el nivel de motivacion laboral del Instituto Superior
Tecnologico Privado “GENOVA”, en el distrito de los Olivos, 2017. De acuerdo a los
resultados obtenidos se ha determinado que existe una correlacion positiva muy

fuerte de la variable Cultura organizacional sobre la variable motivacion laboral.

También existe coherencia con los resultados de los trabajos previos
realizado por Alvarez (2013) en su investigacién titulada: “La cultura y el clima
organizacional como factores relevantes en la eficacia del instituto de oftalmologia.
Abril-agosto 2001. Lima” para obtener el titulo de licenciatura en Comunicacién
Social en la Universidad Nacional de Mayor de San Marcos, Peru, planteo como
objetivo general, analizar la importancia de la cultura organizacional como factores
determinantes en la eficacia del personal en el insito de Oftalmologia, identificando
los principales problemas laborales y su influencia en el grado de satisfaccion del
paciente. Llego a las siguientes conclusiones que a manera de resumen se detallan
las siguientes: a) refiere que la cultura es aquella que reune todo lo perteneciente
en una organizacion y todo aquello que la conforman, las actividades que
desarrollan los trabajadores, los empleadores entre otros aspectos que reune
ademas valores, principios, ceremonias, actitudes y los lideres de la organizacion,
de modo tal que al existir responsabilidades del personal en sus actividades
laborales son responsables por ello porque la cultura lo permite y por consiguiente
los climas organizacionales son favorables. b) Que la cultura organizacional del INO
es desequilibrada toda vez el area operativa (explicita) de la organizacion no guarda
relacion con el area Implicita (valores, creencias) la misma que desencadena en
los grupos que la conforman comportamientos de conformismo, proteccionismo

personal, culpabilidad, temor, represalias, dependencia, entre otros.

Dichos resultados son coherentes con la teoria de la Motivacion de Maslow,
quien nos menciona que la motivacion es el éxito de los proyectos de
transformacién donde depende del talento y de la aptitud de la direccion para
cambiar. (2008, P.50).

a7



De acuerdo a la hipétesis general que tuvo la investigacién de que, si existe
relacion entre las variables cultura general y Motivacion Laboral del Instituto
Superior Tecnolégico Privado “GENOVA”, en el distrito de los Olivos, 2017, segun
la tabla N°13 en la Prueba de Hipotesis General se tuvo como resultado una
correlacion de Rho de Spearman de 0.845* lo cual indica que existe una
correlacion positiva muy fuerte. Asi mismo la significancia hallada de 0,000 es
menor que la significancia de trabajo fijada de 0,05 lo que implica que se debe
rechazar la hipotesis Ho, es decir que se acepta la hipotesis alterna Hi. Por lo se

concluyd que si existe relacion entre dichas variables.
Objetivo e hipotesis especifico 1

Se tuvo como objetivo principal de esta investigacion determinar la relacion entre
los principios fundamentales y la motivacion del personal del Instituto Superior
Tecnoldgico Privado “GENOVA”, en el distrito de los Olivos, 2017. De acuerdo a los
resultados obtenidos se ha determinado que existe una correlacion positiva muy

fuerte de los principios fundamentales y la motivacion del personal.

También existe coherencia con los resultados de los trabajos previos
realizado por Mazariegos (2015) en su investigacion titulado “Motivacion y
desempefio laboral” previo a conferirselo el titulo de psicologia de
industria/organizacional en el grado académico de licenciada en la Universidad
Rafael Landivar, Guatemala, tuvo como objetivo general implementar un proceso
adecuado y necesario de talleres y capacitaciones para aumentar la motivacion
para el personal administrativo de la empresa de la zona 1 de Quetzaltenango. Se
llego a las siguientes conclusiones que a manera de resumen se detallan: A) Que
la motivacion influye en el desempefio laboral del personal administrativo de la
empresa de alimentos de la zona 1 de la ciudad de Quetzaltenago. B) Que los
trabajadores de la empresa alimentaria en sus puestos de trabajo realizan sus
actividades de conformidad a los lineamientos sefialados y con mucho entusiasmo
toda vez que también reciben incentivos y recompensas econémicas que inciden
muchisimo al buen desempefio laboral de los trabajadores C) Que los resultados
obtenidos con la escala de Likert se ha llegado a corroborar que la mayoria de los
items responden favorablemente al objeto del estudio, en el sentido de que la
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motivacion es uno de los factores para el buen desempefio de los trabajadores

delas mencionada empresa.

Dichos resultados son coherentes con la teoria de la Motivacion de
Macclealland, donde clasifica a las necesidades en tres categorias, la misma que
provienen por que las personas buscan satisfacer tres tipos de necesidades

basicas, entre ellas tenemos el logro, la afiliacion y poder.

De acuerdo a la primera hipétesis especifica 1 se concluyd que, si existe
relacion entre los principios fundamentales y la motivacion del personal del Instituto
Superior Tecnoldgico Privado “GENOVA”, en el distrito de los Olivos, 2017, segun
la tabla N°14 en la Prueba de Hipdtesis especifica 1 se tuvo como resultado una
correlacion de Rho de Spearman de 0.858**, lo cual indica que existe una
correlacion positiva muy fuerte. Asi mismo la significancia hallada de 0,000 es
menor que la significancia de trabajo fijada de 0,05 lo que implica que se debe
rechazar la hipotesis Ho, es decir que se acepta la hipotesis alterna Hi. Por lo se

concluyd que si existe relacion entre dichas variables.
Objetivo e hipotesis especifico 2

Se tuvo como objetivo principal de esta investigacion determinar la relacion entre
creencias de superacion y la motivaciéon del personal del Instituto Superior
Tecnoldgico Privado “GENOVA”, en el distrito de los Olivos, 2017. De acuerdo a los
resultados obtenidos se ha determinado que existe una correlacion positiva

considerable entre las creencias de superacion y la motivacion laboral.

También existe coherencia con los resultados de los trabajos previos
realizado por Alvitez y Ramirez (2013) en tesis titulado “Relacién entre el programa
de compensacion e incentivos y la motivacion en los empleados de la empresa del
Grupo Almer, Trujillo — 2013” para obtener el titulo de licenciado en administracion
en la Universidad Privada Antenor Orrego, Perd, tuvieron como objetivo general
determinar la relacion existente entre el Programa de Compensacion e Incentivos
y la Motivacion de los empleados de la Empresa del Grupo Almer. Los autores
llegaron a las siguientes conclusiones que a manera de resumen se detallan: Que

efectivamente existe una clara relacion entre los programas de incentivo y
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compensacion de la Empresa con la motivacion de los trabajadores, del mismo
modo, el resultado obtenido se llega a determinar que la Empresa Grupo Almer en
cuanto a las compensaciones y programas de incentivo no existe toda vez que al
ser solo el sueldo como Unico medio no genera motivacion en los trabajadores. Del
mismo modo se ha llegado a determinar que el nivel de satisfaccion de los
trabajadores en la empresa citada anteriormente, es bajo, la misma que comprende

en porcentajes

Dichos resultados son coherentes con la definicion de Soriano quien nos
manifiesta que en palabras sencillas la motivacion se da cuando por la naturaleza
misma de la persona, la motivacion nace en el interior de la persona para satisfacer

su deseo, su crecimiento personal, su su apredizaje entre otros aspectos.

De acuerdo a la hipétesis especifica 2 que tuvo la investigacion de que, si
existe relacion entre las creencias de superacion y la motivacion del personal del
Instituto Superior Tecnoldgico Privado “GENOVA”, en el distrito de los Olivos, 2017,
segun la tabla N°15 en la Prueba de Hipotesis General se tuvo como resultado una
correlacion de Rho de Spearman de 0.752, lo cual indica que existe una correlacion
positiva considerable. Asi mismo la significancia hallada de 0,000 es menor que la
significancia de trabajo fijada de 0,05 lo que implica que se debe rechazar la
hipotesis Ho, es decir que se acepta la hipotesis alterna Hi. Por lo se concluy6 que

si existe relacion entre dichas variables.
Objetivo e hipotesis especifico 3.

Se tuvo como objetivo principal de esta investigacién determinar la relacién entre
las reglas de conducta y la motivacion del personal del Instituto Superior
Tecnoldgico Privado “GENOVA”, en el distrito de los Olivos, 2017. De acuerdo a los
resultados obtenidos se ha determinado que existe una correlacion positiva muy

fuerte de la variable reglas de conducta y la variable motivacion laboral.

También existe coherencia con los resultados de los trabajos previos
realizado por Morocho (2012) en su investigacién titulada “Cultura organizacional y
autopercepcion del desempefio docente en las instituciones educativas del nivel

primaria red n°® 7 Callao” , para optar el grado académico de maestro en educacion

50



en la Universidad San Ignacio de Loyola, Perd, tuvo como objetivo general
determinar si existe relacion entre la cultura organizacional y la autopercepcion del
desempefio docente, en las instituciones educativas del nivel primario
pertenecientes a la red N° 7 de la region Callao. Llego a las siguientes conclusiones
que a manera de resumen se detallan: existe correlacion significativa alta entre la
cultura organizacional y la autopercepcion del desempefio docente en las
instituciones educativas primarias de la red N° 7 del callao toda vez que existe un
clima organizacional en las instituciones de nivel primario en la que el desempefio

laboral es resultado de la misma.

Dichos resultados son coherentes con la definicion de Meza (2015) sostiene
con respecto a la motivacion de la siguiente manera: La motivacion en el trabajo es
el conjunto de fuerzas internas y externas que hacen que un individuo de lo mejor
de él y asi también elija un acto de accion y se conduzca de cierta manera por
medio de la direccion y el enfoque de la conducta, el nivel de esfuerzo aportado y

la persistencia de la conducta (p. 14)

De acuerdo a la hipétesis especifica 3 que tuvo la investigacion de que, si
existe relacion significativa entre las reglas de conducta y la motivaciéon laboral del
Instituto Superior Tecnoldgico Privado “GENOVA”, en el distrito de los Olivos, 2017,
segun la tabla N°16 en la Prueba de Hipotesis especifica 3 se tuvo como resultado
una correlacién de Spearman 0.810**, lo cual indica que es una correlacién positiva
muy fuerte. Por lo tanto, se acepta la hipotesis de investigacion indicando que existe
una relacion positiva muy fuerte entre las reglas de conducta y la motivacion laboral
del Instituto Superior Tecnoldgico Privado “GENOVA”, en el distrito de los Olivos,
2017.
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V. CONCLUSION

En la presente investigacion se pudo llegar a las siguientes conclusiones.

5.1. Se ha determinado que existe relacion positiva muy fuerte (Rho de Spearman
= 0.845**, P = 0.000, N = 0.000 KS) entre el desarrollo de la cultura
organizacional y la motivacion del personal del Instituto Superior Tecnoldgico
Privado “GENOVA”, en el distrito de los Olivos, 2017.

5.2. Se ha determinado que existe relacion positiva muy fuerte ((Rho de Spearman
= 0.858**, P = 0.000, N = 0.000 KS) entre los principios fundamentales y la
motivacion del personal del Instituto Superior Tecnoldgico Privado “GENOVA”,

en el distrito de los Olivos, 2017.

5.3. Se ha determinado que existe relacion positiva considerable (Rho de
Spearman =0.752, P =0.000, N =0.000 KS) entre las creencias de superacion
y la motivacion del personal del Instituto Superior Tecnologico Privado
“GENOVA”, en el distrito de los Olivos, 2017.

5.4. Se ha determinado que existe relacion positiva muy fuerte (Rho de Spearman
= 0.810, P = 0.000, N = 0.000 KS) las reglas de conducta y la motivacion
laboral del Instituto Superior Tecnoldgico Privado “GENOVA”, en el distrito de
los Olivos, 2017.
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VI. RECOMENDACIONES

Luego del andlisis profundo de los resultados de la presente investigacion se

propusieron algunas recomendaciones para la mejora de la empresa.

1. Se recomienda que se consolide la cultura organizacional, mediante la
implementacion y la comunicacién de politicas que permitan al personal

participar en mayor media en el desarrollo empresarial.

2. Se recomienda fortalecer la motivacion laboral en la gestion de recursos
humanos, mediante la ejecucién de un plan de capacitacion, con la finalidad de
mejorar la formacion permanente del personal y asi mismo la mejora del

servicio de atencién a los clientes

3. Se recomienda implementar un sistema de desarrollo de las capacidades y
habilidades de trabajo, donde el trabajo pueda descubrir sus habilidades y

desarrollarlas para el beneficio de la empresa.

4. Se recomienda implementar estrategias, para reforzar los derechos y
obligaciones de los trabajadores para mejoras las reglas de conducta de los
trabajadores y como consecuencia mejorar la motivacion de ellos en la

empresa.
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Anexo A: Instrumento de medicion
CUESTIONARIO

EL PRESENTE CUESTIONARIO TIENE COMO FINALIDAD DETERMINAR LA RELACION
ENTRE LA CULTURA ORGANIZACIONAL Y EL NIVEL DE MOTIVACION DEL PERSONAL
DEL INSTITUTO SUPERIOR TECNOLOGICO PRIVADO “GENOVA”, EN EL DISTRITO DE LOS
OLIVOS, 2017

Este cuestionario es anénimo, por tanto, responde lo mas objetiva y libremente posible.

Marque con una (x) en el recuadro correspondiente segun su criterio se ajuste a la verdad.

3=Algunas veces

1= Nunca 2=Casi nunca 5= Siempre

4=Casi siempre

N CONTENIDO 1/2(3|4|5

1 El respeto por la dignidad de la persona le parece importante en su centre de trabajo

2 Estas de acuerdo con los principios impartidos en su centro laboral

3 | Se siente comprometido trabajando en su centro de trabajo

4 Ha tenido oportunidad de participar en orientaciones que su centro de trabajo promueve

5 | Conoce y forma parte de las costumbres de su centro de trabajo

6 tE,n. su centro de trabajo se organizan grupos de danzas folkléricas donde se usan trajes
ipicos

7 Lgs proyectos puestos a conocimiento al personal de trabajo indican siempre un clima de

cultura adecuada
8 | Estade acuerdo con las metas que su centro de trabajo impone

Su jefe o supervisor inmediato fomenta el cumplimiento de todas las reglas de convivencia

9
10 | Es turesponsabilidad entregar los trabajos encomendados por tu jefe a tiempo
Realiza las tareas y actividades puntualmente que se le encomiendan en su centro de

11 trabajo

12 La cultura organizacional le permite desarrollar su actividad laboral respetando los derechos
y obligaciones de los demas

13 Considera usted que el respeto y la igualdad son fundamentales para el cumplimiento de las
reglas de conducta
Se siente satisfecho por lo que aprende en su centro de trabajo

14

15 | Lalabor encomendada por su jefe le motiva a superarte mejor en tu area de trabajo

16 Es importe la vocacién de una persona para desarrollase correctamente en su centro de

trabajo
17 | Lavocacién es un factor muy importe para tu desenvolvimiento en el trabajo

18 | Elincremento salarial le motiva a trabajar mejor en su area de trabajo

19 El otorgamiento de las asignaciones o bonificaciones le motiva a trabajar y desempefiarse
mejor en su area de trabajo
20 El ascenso en el trabajo es el resultado de tu desempefio laboral

21 Estas trabajando arduamente para el ascenso de tu puesto trabajo

22 El esfuerzo laboral se debe a que quieres alcanzar tus metas trazadas

23 El esfuerzo que le dedicas a tu trabajo es recompensado por tu jefe

24 En tu area laboral no dejas de lado lo que no puedes, sino instes en poder terminarlo

25 La persistencia laboral es clave para para mantenerse en su puesto de trabajo
Fuente: elaboracion propia
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Anexo C: Matriz de consistencia

PROBLEMA GENERAL

OBJETIVO GENERAL

HIPOTESIS

VARIABLE

METODOLOGIA

¢ Qué relacion existe entre el
desarrollo de la cultura
organizacional y el nivel de
motivacion del personal del
Instituto Superior
Tecnoldgico Privado
“GENOVA”, en el distrito de
los QOlivos, 2017?

Determinar la relacién que existe
entre el desarrollo de la cultura

organizacional y el nivel de
motivacion del personal del
Instituto  Superior Tecnol6gico

Privado “GENOVA”, en el distrito
de los Olivos, 2017

Existe relacién significativa
entre el desarrollo de la
cultura organizacional y el

nivel de motivacion del
personal del Instituto
Superior Tecnoldgico
Privado “GENOVA”, en el

distrito de los Olivos, 2017

VARIABLE |

CULTURA ORGANIZACIONAL

PROBLEMA ESPECIFICO

OBJETIVOS ESPECIFICOS

HIPOTESIS ESPECIFICOS

¢Qué relacion existe entre
los principios fundamentales
y el nivel de motivacién del
personal del Instituto
Superior Tecnolégico
Privado “GENOVA”, en el
distrito de los Olivos, 20177

Determinar la relacién que existe
entre los principios
fundamentales y el nivel de
motivaciéon del personal del
Instituto  Superior Tecnolégico
Privado “GENOVA”, en el distrito
de los Olivos, 2017

Existe relacién significativa
entre los principios
fundamentales y el nivel de
motivacién del personal del
Instituto Superior
Tecnolégico Privado
“GENOVA”, en el distrito de
los Olivos, 2017

Dimensiones: Indicadores
-Respeto por la dignidad de la
persona

Principios -Compromiso social

fundamentales o Tradiciones

Basicos - Costumbres

. Proyectos a futuro

Creencias -Puntualidad

. -Responsabilidad

Expectativas Honestidad

-solidaridad

Reglas de conducta

-Derechos y obligaciones

¢ Qué relacién existe entre
las creencias de superacion
y el nivel de motivacion del
personal del Instituto
Superior Tecnolégico
Privado “GENOVA”, en el
distrito de los Olivos, 20177

Determinar la relacion existe

entre las creencias de
superacion y el nivel de
motivacion del personal del

Instituto  Superior Tecnol6gico
Privado “GENOVA”, en el distrito
de los Olivos, 2017

Existe relacion significativa
entre las creencias de
superacion y el nivel de
motivacion del personal del
Instituto Superior
Tecnolégico Privado
“GENOVA”, en el distrito de
los Olivos, 2017

VARIABLE Il

NIVEL DE MOTIVACION LABORAL

Dimensiones

Indicadores

¢;Qué relaciéon existe entre
las reglas de conducta y el

nivel de motivacion del
personal del Instituto
Superior Tecnolégico

Privado “GENOVA”, en el
distrito de los Olivos, 2017?

Determinar la relacién existe
entre las reglas de conducta y el
nivel de motivacion del personal
del Instituto Superior
Tecnoldgico Privado “GENOVA”,
en el distrito de los Olivos, 2017

Existe relacion significativa
entre las reglas de y el nivel
de motivacion del personal
del Instituto Superior
Tecnolégico Privado
“GENOVA”, en el distrito de
los Olivos, 2017

Motivacion interna
Motivacion externa

Nivel de esfuerzo y
la persistencia

- satisfaccion por lo que aprende
- vocacioén de trabajo

- incremento salarial

-Ascenso en el trabajo
-Esfuerzo laboral

-Persistencia laboral

TIPO DE ESTUDIO:

De acuerdo a su fin:
Aplicada

De acuerdo a su enfoque:
Cuantitativa

De acuerdo a su nivel:
Descriptiva correlacional

DISENO:
No experimental-
transeccional

POBLACION

El total de personal del
instituto superior tecnolégico
Génova del Distrito de los
Olivos

INSTRUMENTO:

Encuesta
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Anexo E: Acta de aprobacion de originalidad de tesis

Ucv Cédigo : F06-PP-PR-02.02
ACTA DE APROBACION DE Version @ 09
UNIVERSIDAD ORIGINALIDAD DE TESIS EZZ?.?G ; ]2223;2018

Yo, Dr. César Eduardo Jiménez Calderén, docente de la Facultad Ciencias
Empresariales y Escuela de Administracién de la Universidad Cesar Vallejo filial Lima
norte, revisor de la tesis titulada “Cultura organizacional y la motivacién del
personal del Instituto Superior Tecnolégico Privado GENOVA, en el distrito de los
Olivos, 2017", de la estudiante MATTA RUBIO, ROSALI MERCEDES, constato que la
investigacién tfiene un indice de similitud de 22 % verificable en el reporte de
originalidad del programa Turnitin.

La suscrita analizé dicho reporte y concluyé 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.

Lima, 04 de Marzo de 2019

Docente Asesor

DNI: 16436847

DifeEaisH d& Representante de la Direccién /

Elaboré 3 . Revisé | Vicemrectorado de Investigacién | Aprobd | Rectorado
Investigacion .
y Calidad
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Anexo F: Caratula

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

CULTURA ORGANIZACIONAL Y LA MOTIVACION DEL
PERSONAL DEL INSTITUTO SUPERIOR TECNOLOGICO PRIVADO
GENOVA, EN EL DISTRITO DE LOS OLIVOS, 2017

TESIS PARA OBTENER EL TiTULO PROFESIONAL DE:

LICENCIADA EN ADMINISTRACION

AUTORA:
MATTA RUBIO, ROSALI MERCEDES
ASESOR:
Dr. JIMENEZ CALDERON, CESAR EDUARDO

LINEA DE INVESTIGACION:
GESTION DEL TALENTO HUMANO

LIMA —PERU
ANO 2017
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Anexo G: Autorizacion de publicacion de tesis en repositorio institucional
ucv

UCV AUTORIZACION DE PUBLICACION DE | Cédigo : F08-PP-PR-02.02

unvensioan | TESIS EN REPOSITORIO INSTITUCIONAL | yoton = 8
CESAR VALLEIO ucv Pagina : 1del

Yo, Ceanls, merceces mame.. Roei0. ., identificado con DNIN® . 4348436 6,

egresado de la Escuela Profesional de ..Apomvisieaczon . de la Universidad
César Vallejo, autorizo (%), No autorizo ( ) la divulgacién y comunicacion
publica de mi trabajo de investigacion titulado
“CR R, OREAATZTON ALY Ib Metactan, Q6L PEReosol DE). Tosisrei, | SoneRaon .
TEcuolenmq | AREQO0G,  SEvan L el Qrstenie aele clwey, 207", en el Repositorio
Institucional de la UCV (http://repositorio.ucyv.edu.pe/), segin lo estipulado

en el Decreto Legislativo 822, Ley sobre Derechos de Autor, Art. 23 y Art. 33

Fundamentacién en caso de no autorizacion:

FIRMA
DNI: . 5363366 .
FECHA: 02.de Hwzo. .o del 2019..
Elaboré Direc<.:ic’>n d 5 Revisd Responsable de SGC Aprobd Vicerrec.f oro(.:lo -
Investigaciéon Investigacién
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Anexo H: Autorizacion de la version final del trabajo de investigacion

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

Conste por el presente documento, el visto bueno que otorga la encargada del Area
de Investigacion de la Escuela Profesional de Administracién-Sede Lima Norte, a la
version final de trabajo de investigacion que presenta la estudiante:

Srta. MATTA RUBIO, ROSALI MERCEDES

Trabajo de Investigacion titulado:

CULTURA ORGANIZACIONAL Y LA MOTIVACION DEL PERSONAL DEL
INSTITUTO SUPERIOR TECNOLOGICO PRIVADO GENOVA, EN EL DISTRITO
DE LOS OLIVOS, 2017

Para obtener el Grado Académico y/o Titulo Profesional de:
LICENCIADA EN ADMINISTRACION

SUSTENTADO EN FECHA  : 07/12/2017
NOTA O MENCION : 16 (Dieciséis)

Lima, 04 de marzo de 2019

MSé/./MAIRENA FOX PETROI«LA LILIANA

Coordinadora de Investigacion de la EP de Administracion
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