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Resumen 

El presente estudio tuvo como objetivo determinar de qué manera se 

relaciona la cultura organizacional con la motivación laboral en los trabajadores de 

la Facultad de Educación de la Universidad Nacional Federico Villarreal, Lima, 

2022. Con una metodología cuantitativa y diseño no experimental transversal, 

además de un nivel descriptivo correlacional. Asimismo, se contó con una muestra 

de 45 docentes y administrativos de la Escuela Secundaria de la Facultad de 

Educación de la Universidad Nacional Federico Villarreal, Lima, 2022, a quienes se 

aplicaron dos cuestionarios. Para el análisis de los datos se empleó el coeficiente 

de correlación de Spearman. En los resultados se encontró que el 20.0% percibe 

una cultura organizacional en un nivel deficiente, el 48.9% en un nivel regular y el  

31.1% en un nivel óptimo, asimismo el 13.3% presentan en una motivación laboral 

en un nivel bajo, el 48.9% en un nivel medio y el 37.8% en un nivel alto, finalmente 

se concluye que la cultura organizacional se relaciona significativamente con la 

motivación laboral, en los trabajadores de la Facultad de Educación de la 

Universidad Nacional Federico Villarreal, Lima, 2022, según el valor de rho =, 771, 

que indica una correlación positiva alta con una significancia del 0.000. 

Palabras clave: Cultura organizacional, motivación laboral, docentes. 
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Abstract 

The present study aimed to determine how organizational culture is related to 

work motivation in workers at the Faculty of Education of the Federico Villarreal 

National University, Lima, 2022. With a quantitative methodology and cross- 

sectional non-experimental design, in addition to a correlational descriptive level. 

Likewise, there was a sample of 45 teachers and administrators from the Secondary 

School of the Faculty of Education of the Federico Villarreal National University, 

Lima, 2022, to whom two questionnaires were applied. For the analysis of the data, 

the Spearman correlation coefficient was used. In the results it was found that 20.0% 

perceive an organizational culture at a deficient level, 48.9% at a regular level and 

31.1% at an optimal level, also 13.3% present in a work motivation at a low level, 

48.9% at a medium level and 37.8% at a high level, finally it is concluded that the 

organizational culture is significantly related to work motivation, in the workers of the 

Faculty of Education of the National University Federico Villarreal, Lima, 2022, 

according to the value of rho =, 771, which indicates a high positive correlation with 

a significance of 0.000. 

Keywords: Organizational culture, work motivation, teachers 
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I. INTRODUCCIÓN 

Las gestiones que se realizan al interior de las instituciones educativas, de salud, 

corporaciones, etc., son fundamentales en el desarrollo de la crisis sanitaria mundial 

dentro de estas instituciones se gestionan los recursos humanos, dando como 

resultado una mezcla de la nueva cultura organizacional con procesos híbridos, con 

la combinación de trabajo presencial y virtual, que es una innovación y un motivador 

para los trabajadores, asimismo el éxito de estas instituciones se basó en lograr una 

buena cultura con una adecuada motivación laboral, lo que fue esencial en un 

momento en donde la estabilidad económica y laboral eran inciertas. (Vinatea y 

Toyama, 2022). 

En el mismo contexto, la consultora McKinsey informó que estas instituciones 

tuvieron un buen desempeño y abordaron las necesidades básicas de seguridad, 

estabilidad y protección de los empleados durante la primera fase de la pandemia y 

fueron acciones importantes para aumentar la satisfacción de los trabajadores. Sin 

embargo, conforme han pasado los meses y se ha instaurado la llamada nueva 

normalidad, estas necesidades han ido cambiando, y a medida que las 

organizaciones pasan a la siguiente fase, se requiere un enfoque más sofisticado, 

generando una nueva cultura en el trabajo que debe ser evaluada constantemente. 

(Vinatea y Toyama, 2022). 

Asimismo, la cultura de trabajo y la motivación que se produce en ella se 

desarrolla en varios aspectos, a ello un estudio de Harvard Business School mostró 

que solo el 14% de los trabajadores tienen objetivos claros, de igual manera refiere 

que el trabajador debe tener objetivos propios que sean congruentes con su 

institución, siendo esto un compromiso y motivación propia que lo impulsa a 

desempeñarse de una manera más eficiente en rumbo de las metas de la empresa 

o institución (Cbiz, 2022). 

Lo que también se observó en Latinoamérica donde el estudio de Pozo 

Morales (2020) refiere que la motivación en el trabajador es esencial de eso 

depende mucho las ventas o la productividad de la institución, lo cual parte de una 

cultura sólida, que se enfoca no solo en conseguir los objetivos y metas, sino 

además del cuidado de sus trabajadores. Como encontró Surichaqui Vivanco (2020) 

en Panamá en un estudio aplicado en personal de un institución municipal, 



2  

en donde la cultura de las instituciones se presentó en un nivel esperado en 

asociación con la productividad adecuada del personal. 

A nivel nacional, en un estudio publicado por Supera World, a 1000 

trabajadores a nivel nacional, halló que el 52% considera que el crecimiento laboral 

es una motivación clara para mejorar su desempeño, así como la calidad de su  

trabajo, por lo tanto, dicha situación genera una cultura más consistente donde 

todos apuntan a un solo sentido; el de mejorar y conseguir los objetivos 

institucionales. De igual manera se encontró que el 25% y el 22% refiere que 

aspectos como la mejora económica y el reconocimiento son unos grandes 

motivadores laborales (Andina, 2021). 

En el mismo contexto el informe “Redefiniendo los modelos de trabajo en 

Latinoamérica” por Peru-Retail, (2022), que recoge opiniones de asistentes, 

coordinadores, directores y gerentes; refirió en relación a la cultura del trabajo y la  

forma en la cual se están desarrollando los procesos dentro de las organizaciones, 

que en un 86% la nueva tendencia es la forma hibrida, donde la interacción de los 

trabajadores es tanto virtual como presencial, lo cual aún debe seguir mejorando y 

demostrando su importancia como parte de la cultura de las empresas y las nuevas 

tendencias. 

En el ámbito local en la Universidad Nacional Federico Villarreal se ha 

observado que algunos de los trabajadores de la Escuela de Secundaria de la 

Facultad de Educación, se sienten cansados entre ellos docentes y administrativos, 

con una cierta insatisfacción en sus labores, asimismo se denota un ambiente 

tenso, donde hay una falta de cohesión, de cultura organizacional, de 

compañerismo y de liderazgo que concrete las acciones enfocas a los objetivos 

donde la motivación es poco frecuente, lo cual es riesgoso ya que estudios refieren 

que un trabajador no motivado es improductivo. 

Por lo mismo, que se formula las siguientes interrogantes: como problema 

general; ¿De qué manera se relaciona la cultura organizacional con la motivación 

laboral en los trabajadores de la Facultad de Educación de la Universidad Nacional 

Federico Villarreal, Lima, 2022? Y como problemas específicos tenemos: 1. ¿De 

qué manera se relaciona el colectivismo con la motivación laboral?; 2. ¿De qué 

manera se relaciona el materialismo con la motivación laboral?; 3. ¿De qué manera 
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se relaciona la formalidad con la motivación laboral?; 4. ¿De qué manera se 

relaciona la cultura de alto contexto con la motivación laboral? 

El estudio se justifica teóricamente porque brinda información esencial de las 

variables de estudio con el fin de cubrir algunas dudas al respecto de la asociación 

entre la cultura que se desarrolla dentro de la institución y el nivel de motivación de 

los trabajadores, mediante el análisis de teorías y conceptos que permitan 

fundamentar dicha relación. 

Asimismo, manera práctica el estudio es justificable, porque presentó 

resultados que ponen en evidencia que la cultura organizacional se asocia con la 

motivación en el trabajo y con ello poder concientizar de la importancia de mejorar 

la cultura, en función de generar mejores estrategias que lleven a una buena 

motivación del trabajador y por ende a un desempeño más productivo. Asimismo, 

la investigación se justifica metodológicamente, porque desarrolló la medición de 

las variables a través del enfoque cuantitativo, además de brindar instrumentos 

validados y confiables para medir y evaluar tanto la cultura organización como la 

motivación laboral, que servirá de modelo para otros estudios que se desarrollen en 

el mismo contexto. 

El objetivo general del estudio fue; determinar de qué manera se relaciona la 

cultura organizacional con la motivación laboral en los trabajadores de la Facultad de 

Educación de la Universidad Nacional Federico Villarreal, Lima, 2022. Y como 

específicos: 1. Identificar de qué manera se relaciona el colectivismo con la 

motivación laboral; 2. Identificar de qué manera se relaciona el materialismo con la 

motivación laboral; 3. Identificar de qué manera se relaciona la formalidad con la 

motivación laboral; 4. Identificar de qué manera se relaciona la cultura de alto 

contexto con la motivación laboral. 

Asimismo, como Hipótesis general se tiene; La cultura organizacional se 

relaciona significativamente con la motivación laboral. Y como específicas se tiene: 

1. El colectivismo se relaciona significativamente con la motivación laboral; 2. El 

materialismo se relaciona significativamente con la motivación laboral; 3. La 

formalidad se relaciona significativamente con la motivación laboral, en el área 

administrativa de la Universidad Nacional Federico Villarreal, 2022; 4. La cultura de 

alto contexto se relaciona significativamente con la motivación laboral. 
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II. MARCO TEÓRICO

En inicio del marco teórico se detallan investigaciones o antecedentes

referidos al presente estudio tanto a nivel internacional como nacional; entre los 

cuales se tiene a: García et al. (2020) en Colombia, con su estudio sobre el 

desarrollo de la cultura organización y su asociación con la satisfacción de los 

trabajadores públicos, con el propósito de identificar esta relación, mediante un 

método descriptivo y cuantitativo, teniendo como muestra a 50 individuos, de donde 

se pudo evidenciar que la cultura dentro de la institución tiene una asociación 

directa con el nivel de satisfactorio laboral del personal. 

Otro estudio es el de Vargas y Flores (2020) en México, sobre la cultura 

organizacional y el nivel de satisfacción de los trabajadores como parte del 

desempeño, con el propósito de medir dicha relación; mediante una metodología 

cuantitativa y descriptiva en donde participaron 193 bibliotecarios, en los resultados 

el 38.30% eran hombres y 59.10% mujeres. En cuanto a la cultura organizacional 

un 38.5% la consideran como regular y según el 45.0% la satisfacción laboral fue 

regular, por lo que se concluye y evidencia una asociación directa entre los 

elementos investigados. 

También se halló el trabajo de Torres (2019) en Ecuador sobre la cultura de 

la organización y el nivel de motivación laboral, con el objetivo de determinar el 

impacto de la cultura organizacional en la motivación laboral; a través de un método 

mixto y descriptivo, donde se realizó una encuesta a 50 maestros usando dos 

cuestionarios. Los resultados fueron favorables con un 63,60% apoyando a la 

institución porque los docentes se identifican con ella, porque se sienten 

comprometidos y porque los directores siempre están motivados para buscar 

docentes, pero hay un 36,4% que sí se siente incómodo con el trato. Se concluyó 

que si existe una relación significativa entre las variables. 

Por su parte, Benítez (2019) en Ecuador presentó su trabajo con el fin de 

identificar la incidencia de la cultura organizacional sobre el desempeño laboral. 

Con un método de enfoque cuantitativo, transversal y deductivo. Se realizó una 

encuesta a una muestra de 159 personas mediante dos cuestionarios y se encuestó 

a los trabajadores y sus jefes inmediatos. Los principales resultados fueron la falta 

de comunicación entre subordinados y jefes, en cuanto a la cultura organizacional 
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los valores fueron regulares al igual que el desempeño por lo que se evidencian una 

directa relación entre ambos conceptos. 

Finalmente, se tiene al estudio de Puentes y Ramírez (2018) en Colombia el 

cual tuvo el objeto de identificar el nivel asociativo entre la cultura que se desarrolla 

en la organización y el nivel de motivación de los trabajadores, mediante un estudio 

descriptivo con una muestra de 19 empleados, que representan el 95% de la 

plantilla total. El análisis de la encuesta permitió determinar que la fábrica contaba 

con una cultura organizacional jerárquica según el 45%, acorde con lo presentado 

en el modelo de Cameron y Quinn. En un 38% se consideró la motivación de los 

empleados como regular, por lo que se evidenció que la cultura organizacional de 

una fábrica afecta la motivación de los empleados directamente, lo que afecta el 

comportamiento de los empleados y su satisfacción laboral. 

Por el lado nacional, se tiene al estudio de La Cotera (2021) con el objetivo 

de identificar el nivel asociativo que se desarrolla entre la cultura organizacional y 

el nivel de motivación del personal, a través de un método de investigación 

descriptivo, cuantitativo y de diseño no experimental. La población incluyó 41 

sujetos. Los resultados hipotéticos arrojaron valores inferiores a 0,05 (p<0,05), 

sugiriendo una asociación entre las variables. Evidenciando que una mejor cultura 

organizacional habrá una mayor motivación en los trabajadores. 

Otro estudio, es el de Abanto y Castañeda (2020) con el propósito de 

identificar el nivel cultural de la organización y el nivel asociativo con la motivación 

dentro del trabajo, mediante un enfoque cuantitativo y descriptivo con un nivel de 

correlación simple, utilizando como herramientas dos cuestionarios, aplicada a 29 

colaboradores. Los resultados mostraron que el 72% calificó la cultura 

organizacional como buena y el 79% la calificó como una buena motivación para el 

trabajo. En cuanto a los objetivos generales, se aprecia una asociación significativa 

cuantitativa entre la cultura organizacional y la motivación laboral (r = 0,800; p = 

0,000 < 0,05). La conclusión fue que cuanto más fuertemente se incorpore la cultura 

organizacional mayor será la motivación laboral. 

También se tuvo el estudio de Ortiz (2019) con el propósito de identificar el 

nivel de relación entre la motivación y la cultura en el trabajo. Estudio descriptivo, 

correlacional y transversal con 25 docentes como muestra y el uso de cuestionarios. 

Donde se encontró según el 4% que motivación laboral fue buena y el 96% lo 
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calificó como regular; mientras que ninguna de las culturas organizacionales lo 

calificó como bueno y el 100% lo calificó como regular. Finalmente, se evidencio 

con un 0.442 y una significancia de 0.027 que existe una asociación significativa 

entre la cultura que se desarrolla dentro de la organización y el nivel de la 

motivación laboral. 

En el mismo contexto, Fonseca (2019) realizo su investigación “Cultura 

organizacional y motivación laboral del personal de Salud de la Micro Red Llata - 

Huamalies 2018” con el fin medir la relación entre las variables. Se trata de un 

estudio descriptivo correlacional con 45 personas como muestra y el uso de 

cuestionarios, en donde se encontró que la cultura organizacional en la mayoría del 

57.8% se considera como regular y en cuanto a la motivación esta fue moderada en 

el 64.4%, concluyéndose que existe una asociación directa entre los fenómenos de 

estudio con un 0.810 significante al 0.000 

Finalmente, entre los estudios nacionales se tuvo a Becerra y Cánova (2018), 

con el fin de identificar la asociación que se produce entre la cultura que se desarrolla 

en la organización y el nivel de motivación de los trabajadores. El trabajo de 

investigación es de correlación cuantitativa y descriptiva, diseñada para determinar 

el impacto de la cultura organizacional en la motivación de los empleados, con una 

muestra de 122 colaboradores, recolectando y obteniendo información a través de 

cuestionarios de elaboración propia. Se encontró que la cultura organizacional se 

desarrolla de manera regular en un 45% con una relación significativa en la 

motivación significante al 0.000, por lo que se evidencia que las variables de estudio 

tienen una asociación directa. 

Respecto al tema tenemos a la Teoría de la cultura organizacional de 

Pacanowsky y Odonnell (1982) donde se describe que las organizaciones tienen 

sus propias culturas de lo que implica su entorno lo cual es practicado por todos sus 

trabajadores, esto mediante el aprendizaje y la introyección de los procesos 

comunicativos (Miao, 2022). De igual manera la esencia de las organizaciones es 

su cultura, el cual es un conjunto de acciones, procesos, rutinas, interacciones entre 

otros (McClellan, 2021). Esto abarca la totalidad de la forma de vida dentro de las 

empresas u organizaciones, en donde los autores Pacanowsky y Odonnell, nos dan 

a entender que la cultura organizacional no es algo que se tiene sino algo que es 

(Aloraifi, 2018). Asimismo, es esencial comprender la esencia de las 
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organizaciones, en vez de solo su contexto transversal o el conjunto de 

comportamientos, lo que es el trasfondo de la teoría, en donde se tiene la 

importancia de comprender el proceder de toda la organización de forma concreta 

(Javanmardi, 2022). Es por ello que la palabra cultura no se refiere a las diferencias 

entre las razas o costumbres, sino es la esencia de la organización, es la forma de 

vida que se desarrolla dentro de ella (Stojanović et al., 2020). Lo cual se fortalece 

en la interacción entre sus empleados y sus directivos, en el tipo de relación que 

mantengan y el trabajo conjunto que realicen bajo los valores, políticas y metas en 

común (Ingram, 2020). 

Por otro lado, está la teoría de Herzberg sobre la motivación laboral; la cual 

se articuló en 1959 y sigue siendo una gran inspiración para las empresas en su 

desarrollo. Frederick Herzberg uno de los psicólogos más influyentes en la 

administración de empresas, entrevistó a cientos de trabajadores con el objetivo de 

comprender qué los hace felices o infelices en el trabajo (Chiat y Panatik, 2019). 

Encontró que la felicidad en el trabajo depende de dos variables, por lo que su 

contribución también se conoce como la teoría de los dos factores. Las dos 

dimensiones que median la satisfacción laboral de una persona son la motivación 

y la higiene. La última área incluye todo, desde el salario hasta las relaciones con 

los colegas (Mitsakis y Galanakis, 2022). Entonces, mientras que muchas teorías 

sobre el tema sugieren que nuestra satisfacción laboral va y viene, Herzberg 

prescribe que hay muchas maneras de asegurarse de que uno se sienta bien en el 

trabajo, la estrategia depende de un conjunto de elementos que analizaremos 

(Sobaih y Hasanein, 2020). 

En cuanto a la cultura organizacional; se dice que es un conjunto de factores 

desarrollados dentro de una empresa que expresa una gama de comportamientos 

y características propias de la empresa, siendo un factor clave en el intercambio de 

conocimientos y habilidades, está alineado con el logro de las metas institucionales, 

y los objetivos que se plantean en la organización para ello (De la Torre, 2017). 

Asimismo, es lo que se observa en el comportamiento de un grupo o de una 

organización el cual se desarrolla entre valores, creencia e ideales. 

(Chidambaranathan y Rani, 2015). Los valores y comportamientos dan forma al 

entorno físico y social de una organización de maneras únicas e influyen 

fuertemente en los procesos de toma de decisiones (Paais et al., 2020). La cultura 
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organizacional es vista como un conjunto de patrones hipotéticos para compartir y 

aprender (Isensee et al., 2020). 

De igual manera, según Robbins y Judge (2013, p. 512) es un método de 

asignación de significado por parte de los individuos que destaca las instituciones 

de otras. Gordon (1996), la define como una parte integral del ambiente interno que 

introduce un conjunto de valores, suposiciones y creencias compartidas con los 

sujetos institucionales y utilizadas para guiar sus respectivas operaciones (p.471) 

Según Kreitner & Kinicki (1997, p. 585-586), la cultura de una organización se define 

como el conjunto de procesos sociales que mantienen a los miembros 

institucionales. Esta cultura organizacional se desarrolla en dos escalas, cambiando 

de acuerdo a su visión externa o rigidez al cambio. 

En cuanto a sus dimensiones se tiene como primera al colectivismo; es la 

creencia que los grupos y las sociedades, no los individuos, merecen la máxima 

prioridad (Llacchua, 2015), refiriendo además que en las culturas colectivistas las  

personas tienden a definirse según sus conexiones dentro de los grupos, mientras 

que no sobre la base de tener una identidad personal, valorando el sentido de 

comunidad, preocupándose por el bienestar de los demás, por la justicia social y  

comprometidos con las tradiciones y costumbres culturales (Lubis y Hanum, 2020). 

En las culturas colectivistas, las obligaciones están dictadas por el rol que cada uno 

juega en un grupo (Cienfuegos, 2016). 

Como segunda dimensión se tiene al materialismo; la cual es un movimiento 

que se enfoca en lo material en la adquisición de dinero de bienes además de la 

autoafirmación de la ganancia (Llacchua, 2015). El materialismo ha suscitado 

recientemente un gran interés entre los científicos sociales, proponiéndose diversas 

definiciones según la perspectiva de estudio: rasgos de personalidad, valores 

personales, aspiraciones, actitudes, etc. Estas perspectivas conservan la 

centralidad de los intereses personales (necesidades, deseos y motivaciones) de 

carácter material (Lima et al., 2017). El materialismo significa que los consumidores 

otorgan importancia a conseguir y conservar lo material y expresar su deseo en ello 

con el nivel de la identidad social y el logro de ser reconocidos en el trabajo (Azeem, 

et al., 2021). Según Kasser (2016), es un valor o meta que refleja la importancia de 

adquirir dinero y posesiones, o tiene una imagen atractiva y muy popular expresada 

por dinero y posesiones. 
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Como tercera dimensión se tiene la formalidad; que es la evaluación de las 

características culturales, de tradición, ritual, reglas sociales y estatus social 

(Llacchua, 2015), también se considera formalidad a la actividad económica 

realizada bajo las reglas del Estado y el proceso de inclusión económica, donde se 

busca hacer crecer la empresa, convertirse en proveedor de otras empresas, 

ingresar a otros mercados, obtener crédito, acceder a todos los servicios de mejora 

comercial que brinda la entidad y participar en diferentes programas financieros de 

entidades gubernamentales (Cámara de Comercio de Bogotá, 2021). 

Como cuarta dimensión se tiene a la cultura de alto contexto; la cual es un 

tipo de comportamiento que se desarrolla con un lenguaje más físico (Llacchua, 

2015) igualmente esta culturas generan información verbal esencial en una 

negociación donde se considera al entorno como un aspecto mas importante que el 

mismo trabajo, dentro de esta metodología se desarrolla empresas de países como 

China, Japón o México (Global Negotiator, 2022). 

En cuanto a la segunda variable motivación laboral; es una serie de proceso 

que se enfocan en mejor el manejo y la duración de la intención de lograr la meta,  

con el impulso de ser persistente (Rojas, 2019). Asimismo, es la voluntad que se 

desarrolla en el individuo para cumplir con una meta especifica y cuando esta se 

cumpla la motivación será aún mayor (Jufrizen, 2018). En algunas personas, la 

motivación son impulsos desencadenados por estímulos externos o internos. La 

forma en que los individuos se motivan depende de sus necesidades, preferencias, 

valores y otros, que influyen en su satisfacción laboral. No todas las personas son 

iguales, dependiendo de sus características la motivación se desarrollará de una 

manera diferente en cada uno (Cubas, 2016). 

También, se considera un constructo teórico que se puede definir como un 

proceso de decisión múltiple que motiva y orienta el comportamiento hacia una meta 

(Universidad de Alicante, 2010). De manera similar, se puede pensar en la 

motivación como un ciclo de pensamientos que influyen en las acciones y viceversa. 

Cada etapa del ciclo se compone de muchas dimensiones, incluido el estado, la 

creencia, la intención, el esfuerzo y el retiro, todos los cuales influyen en la 

motivación que experimenta un individuo (Hidalgo, 2017). 

En el caso de la motivación intrínseca; se refiere a los impulsos dentro de un 

individuo relacionados con el deseo de lograr el crecimiento personal. Esta 
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motivación está asociada con una mayor productividad. Porque cuando eso sucede, 

el individuo no se limita a cumplir con los requisitos mínimos exigidos para recibir 

una recompensa, sino que se implica personalmente en lo que hace y se dedica al 

máximo a una parte de ello, porque decide esforzarse (Farías, 2017). 

La motivación intrínseca impulsa a realizar las cosas por el simple placer de 

hacerlas, completar la tarea en sí es una recompensa. La motivación interna 

proviene del individuo, a diferencia de la motivación externa basada en aceptar 

dinero, recompensas, castigos o presiones externas (Sáez, 2015). En este sentido, 

la motivación del trabajador debe ser permanente y para ello, los gerentes asumen 

gran parte de la responsabilidad, ya que deben estar constantemente vigilantes y 

en control de lo que se hace, sin embargo, no se aconseja a los empleados que 

trabajen bajo presión, sino más bien para hacerlo conscientemente, los gerentes 

deben reconocer y felicitar o premiar públicamente a cada uno de ellos por su 

excelente trabajo (Rojas, 2019) 

Por otro lado, la motivación extrínseca; se da cuando la acción tiene el fin de 

lograr una recompensa o evitar un castigo, es decir, un individuo actúa por un 

interés específico y no está relacionado con impulsos internos. Son elementos no 

humanos, producidos por su buen desempeño laboral, y la empresa los premiará. 

Las motivaciones extrínsecas contribuirán al entorno de la empresa, como 

promociones, recompensas y beneficios (Fernández, 2018). Esta motivación se 

puede analizar desde dos perspectivas, es decir, por las soluciones propuestas y 

proposiciones de conocimiento teórico y estudiando las razones de la motivación 

de los empleados, es decir, especificando cómo motivar a los empleados (Rojas, 

2019). 

Otro componente de la motivación laboral es la motivación transcendental; 

que surge de la expectativa de cambio en los demás o de las consecuencias de un 

agente que provoca el cambio en los demás a través de sus acciones, es decir, está 

orientada a satisfacer necesidades que los demás no requieren, superando las 

propias necesidades para el mejoramiento de los demás miembros del equipo y 

alentarlos a alcanzar su máximo potencial (Rojas, 2019). 

La fuerza que hace que las personas actúen debido a la utilidad o las 

consecuencias de sus acciones para otros u otros. Es bien sabido que estos motivos 

desprendidos no deben estar simplemente inspirados en los sentimientos 
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que nos provocan las necesidades de otras personas, ya que los sentimientos puros 

pueden ser engañosos, sino que deben ser el resultado de un proceso de toma de 

decisiones éticamente racional, basado en verdaderos principios de valor universal 

y constante (Yanac, 2017). Una vez más, esta fuente de poder va más allá de las 

personas; lo que motiva y moviliza la energía de una persona está más allá de ella, 

generalmente ayudando a los demás y contribuyendo a una causa justa (Rojas, 

2019). 
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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación 

Es de tipo aplicada, porque se tuvo el propósito de brindar un aporte en la 

solución del problema social generando un mayor conocimiento (Hernández y 

Mendoza, 2018). En el caso del enfoque es el cuantitativo, el cual se desarrolla 

mediante la estadística y mediciones numéricas en el estudio de las variables (Dzul, 

2015). Asimismo el nivel es descriptivo porque se describe las variables en sus 

aspectos esenciales (Hernández y Mendoza, 2018). 

En el caso del diseño es el no experimental de corte trasversal y 

correlacional, el cual presenta la característica de que realiza una manipulación 

intencionada en los que se investiga solo se expresa la realidad misma, transversal 

porque se presenta en un lugar y momento determinado, finalmente correlacional 

porque se busca identificar el nivel de relación entre las variables estudiadas 

(Hernández y Mendoza, 2018). Es por ello que se desarrolla el siguiente esquema: 

Interpretando el diagrama tenemos: 

M = Personal administrativo y docente 

Ox = Cultura organizacional 

Oy = Calidad de Motivación laboral 

r = Relación entre variables 

3.2. Variables y operacionalización 

Variable 1: Cultura organizacional 

Definición conceptual: Conjunto de factores desarrollados dentro de una empresa 

que expresa una gama de comportamientos y características propias de la empresa, 

siendo un elemento esencial para el intercambio de conocimientos y habilidades, 

está alineado con el logro de las metas institucionales, y los objetivos que se 

plantean en la organización para ello (De la Torre, 2017). 

Definición operacional: Para la medición de la cultura organizacional se hizo 

mediante el uso de un cuestionario adaptado de procedencia de la autora 

Ox 

M r 

Oy 
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(Llacchua, 2015) el cual se desarrolla en 16 ítems considerando dimensiones como 

el colectivismo, el materialismo, la formalidad y la cultura de alto contexto. 

 
Variable 2: Motivación laboral 

Definición conceptual: es una serie de proceso que se enfocan en mejor el manejo 

y la duración de la intención de lograr la meta, con el impulso de ser persistente 

(Rojas, 2019). 

Definición operacional: Para la medición de la cultura organizacional se hizo 

mediante el uso de un cuestionario adaptado de procedencia de la autora (Rojas, 

2019) el cual se desarrolla en 15 ítems considerando dimensiones como la 

Motivación extrínseca, intrínseca y transcendental. 

 
3.3. Población, muestra, muestreo, unidad de análisis 

Población: Asociación de individuos que cumplen con ciertos criterios y 

características ideales para el desarrollo de un estudio (Hernández y Mendoza, 2018) 

en este caso lo conformaron 45 trabajadores. 

 
Criterios de inclusión y exclusión 

Criterios de inclusión 

Trabajadores de la faculta de educación 

Trabajadores que deseen participar en el estudio 

Trabajadores con más de un año de experiencia 

Criterios de exclusión 

Trabajadores de otras facultades 

Trabajadores que no deseen participar en el estudio 

Trabajadores con menos de un año de experiencia 

 
Muestra: Es la esencia de la población una parte representativa de su totalidad que 

permite establecer una conclusión del fenómeno estudiado como si se aplicara a 

toda la población (Hernández y Mendoza, 2018). Asimismo como muestra en el 

presente trabajo se tuvo a 45 docentes y administrativos de la institución educativa 

investigada. 
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Muestreo: Es el no probabilístico censal por conveniencia porque se tomó a toda la 

población como muestra de estudio por ser una cantidad mínima sin la necesidad de 

alguna fórmula o probabilidad además de ser accesible para el estudio. 

 
Unidad de análisis: personal administrativo y docente de la Universidad Nacional 

Federico Villarreal, 2022. 

 
3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

 

Como técnica se usó la encuesta la cual es una estructura que se desarrolla 

de manera ordenada con el fin de obtener una información de manera sistematizada 

logrando un mayor eficiente en la recolección de datos (Hernández et al., 2014). 

En el caso de la cultura organizacional se midió con un cuestionario adoptado 

del autor (Llacchua, 2015) el cual considera un total de 16 preguntas que se 

subdividen en las dimensiones; Colectivismo con seis preguntas, Materialismo con 

cuatro preguntas, Formalidad con cuatro preguntas, Cultura de alto Contexto con 

dos preguntas, con una escala de Likert de 5 opciones siendo las opciones, nunca, 

casi nunca, a veces, casi siempre y siempre que van calificadas de 1 a 5 

respectivamente. 

En el caso de la motivación laboral se midió con un cuestionario adoptado 

del autor (Rojas, 2019) el cual considera un total de 15 preguntas que se subdividen 

en las dimensiones; Motivación extrínseca con siete preguntas, Motivación 

intrínseca con cuatro preguntas y Motivación transcendental con cuatro preguntas, 

con una escala de Likert de 5 opciones siendo las opciones, nunca, pocas veces, 

algunas veces, casi siempre y siempre que van calificadas de 1 a 5 

respectivamente. 

En el caso de la validación de los cuestionarios se procedió con el juicio de 

tres expertos considerado aspectos como la pertinencia, la relevancia y la claridad, 

lo que se puede observar en el anexo 3. 

En el caso de la confiabilidad de los cuestionarios se obtuvo un coeficiente 

de alfa de Cronbach de 0.863 para el cuestionario que midió la cultura 

organizacional y 0.884 para el cuestionario que midió la motivación laboral, siendo 

en ambos casos una confiabilidad alta. 
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3.5. Procedimientos 

El proceso comenzó con la solicitud de la autorización a la Facultad de Educación 

de la Universidad Nacional Federico Villarreal, Lima donde se desarrolló la 

investigación dirigida a su director. 

Luego se procedió con la coordinación con los trabajadores para poder 

establecer los días de encuesta para no interferir con sus actividades y 

responsabilidades, luego se encuesto por grupo de 5 a 6 personas, a quinees se 

les explico tanto los objetivos como la forma de resolver los cuestionarios, luego de 

resolverlos se procedía a revisar la claridad de sus respuestas para poder 

codificarlas y elaborar una base de datos con ella, dichos procesos toman cerca de 

3 semanas. 

Asimismo, para la aplicación de los cuestionarios, se utilizó y siguió los 

estándares de bioseguridad establecidos por la pandemia, además de desinfectar 

los materiales usados y la persona que realiza la encuesta cuenta protegida con 

equipos como mascarillas, gorros y delantales para evitar infecciones. 

3.6. Método de análisis de datos 
 

Luego de que se recolecto la información de la muestra a través de los 

cuestionarios, se codifico cada respuesta para poder elaborar a través del programa 

Excel una base de datos en variables y dimensiones, lo cual recibió los siguientes 

procesos estadísticos: 

Estadístico descriptivo: Luego de la elaboración de la base de datos se procedió 

al vaciado de dichos datos en el programa estadístico Spss 25.0 donde dicho 

programa procedió con el análisis de la información ingresada, arrojando resultados 

tanto a nivel de variables como de dimensiones, expresadas en tablas de frecuencia 

y porcentajes además de gráficos de barras, que fueron mejorados en diseño y 

presentación a través de los programas Excel y Word para respetar el formato de la 

Universidad, posteriormente se realizado su respectiva interpretación. 

 
Estadístico inferencial: Luego de la parte descriptiva se procedió con la aplicación 

de la prueba de normalidad que también brindo el programa Spss25.0 con lo cual  

se pudo detallar que la naturalidad de los datos fue que eran no paramétricos según 

la significancia menor del 0.05, por lo cual se procedió a utilizar la Rho de Spearman 

para poder comprobar las hipótesis y medir sus correlaciones y con ello poder 
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establecer las conclusiones del caso, para poder en base a ello brindar las 

recomendaciones correspondientes. 

3.7. Aspectos éticos 

En cuanto a los aspectos éticos el estudio se basado en 3 aspectos en donde 

primero es el respeto a la integridad de la muestra además de mantener su 

protección de su información y demás, que el trabajo apunte a lograr beneficios para 

ellos además de respetar su decisión de participar a través de la firma del 

consentimiento informado. Además de ello se respetó toda la autoría de la 

información vertida en el estudio mediante las normas APA versión 7ma. 

Además de ello se respetó los siguientes principios bioéticos: 

El principio de la justicia: Los participantes fueron tratados cordialmente con el 

respeto e igualdad que merecen. Así también los datos que se obtuvieron son 

legítimos y solo utilizados para la investigación. 

 
El principio de la autonomía: Para su participación, se respetó su decisión, a 

través de la firma del consentimiento informado. 

 
El principio de la beneficencia: Los participantes tuvieron conocimiento de los 

objetivos del estudio, además de ello el estudio está a su disposición para que 

puedan servirse de la información para poder desarrollar proyecto de mejora en su 

área que favorezca tanto su motivación como su desempeño en la institución. 

 
El principio de la no maleficencia: La investigación no afectó a los participantes 

ni puso en riesgo su integridad ya que se realizó solo con fines académico. Se 

mantuvo su anónimo y confidencia de toda la información brindada. 
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IV. RESULTADOS 

4.1 Resultados descriptivos 

 
 

Tabla 1. 

 
Tabla cruzada cultura organizacional*motivación laboral. 

 

Motivación laboral 

   Bajo  Medio Alto Total 

Cultura 

organizacional 

Deficiente Recuento  6 3 0 9 

 % del total 13,3% 6,7% 0,0% 20,0% 

 Regular Recuento  0 17 5 22 

  % del total 0,0% 37,8% 11,1% 48,9% 

 Óptimo Recuento  0 2 12 14 

  % del total 0,0% 4,4% 26,7% 31,1% 

Total  Recuento  6 22 17 45 

  % del total 13,3% 48,9% 37,8% 100,0% 

 
Nota: En la tabla cruzada 1, se observó que, cuando la cultura organizacional se 

desarrolla en un nivel deficiente, el 13.3% presenta una motivación baja y el 6.7% 

media, pero cuando la cultura organizacional se desarrolla en un nivel regular el 

37.8% presenta una motivación laboral media y el 11.1% alta, finalmente cuando la 

cultura en cuestión se desarrolla en un nivel óptimo un 4.4% presenta una 

motivación laboral media y el 26.7% alta. 
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Tabla 2. 
 

Tabla cruzada colectivismo*motivación laboral. 

 
Motivación laboral 

   Bajo  Medio Alto Total 

Colectivismo Deficiente Recuento  6 5 0 11 

  % del total 13,3% 11,1% 0,0% 24,4% 

 Regular Recuento  0 15 4 19 

  % del total 0,0% 33,3% 8,9% 42,2% 

 Óptimo Recuento  0 2 13 15 

  % del total 0,0% 4,4% 28,9% 33,3% 

Total  Recuento  6 22 17 45 

  % del total 13,3% 48,9% 37,8% 100,0% 

 
Nota: En la tabla cruzada 2, se observa que, cuando la cultura organizacional en su 

dimensión colectivismo se desarrolla en un nivel deficiente el 13.3% presenta una 

motivación baja y el 11.1% media, pero cuando el colectivismo se desarrolla en un 

nivel regular el 33.3% presenta una motivación laboral media y el 8.9% alta, 

finalmente cuando el colectivismo se desarrolla en un nivel óptimo un 4.4% presenta 

una motivación laboral media y el 28.9% alta. 

Tabla 3. 
 

Tabla cruzada materialismo*motivación laboral. 
 

Motivación laboral 

   Bajo  Medio Alto Total 

Materialismo Deficiente Recuento  4 4 0 8 

  % del total 8,9% 8,9% 0,0% 17,8% 

 Regular Recuento  2 15 7 24 

  % del total 4,4% 33,3% 15,6% 53,3% 

 Óptimo Recuento  0 3 10 13 

  % del total 0,0% 6,7% 22,2% 28,9% 

Total  Recuento  6 22 17 45 

  % del total 13,3% 48,9% 37,8% 100,0% 
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Nota: En la tabla cruzada 3, se observa que, cuando la cultura organizacional en su 

dimensión materialismo se desarrolla en un nivel deficiente el 8.9% presenta una 

motivación baja y el 8.9% media, pero cuando el materialismo se desarrolla en un 

nivel regular el 4.4% presenta una motivación laboral baja, el 33.3% presenta una 

motivación media y el 15.6% alta, finalmente cuando el materialismo se desarrolla 

en un nivel óptimo un 6.7% presenta una motivación laboral media y el 22.2% alta. 

 
Tabla 4. 

 
Tabla cruzada formalidad*motivación laboral. 

 

Motivación laboral 

   Bajo  Medio Alto Total 

Formalidad Deficiente Recuento  5 5 0 10 

  % del total 11,1% 11,1% 0,0% 22,2% 

 Regular Recuento  1 16 6 23 

  % del total 2,2% 35,6% 13,3% 51,1% 

 Óptimo Recuento  0 1 11 12 

  % del total 0,0% 2,2% 24,4% 26,7% 

Total  Recuento  6 22 17 45 

  % del total 13,3% 48,9% 37,8% 100,0% 

 
Nota: En la tabla cruzada 4, se observa que, cuando la cultura organizacional en su 

dimensión formalidad se desarrolla en un nivel deficiente el 11.1% presenta una 

motivación baja y el 11.1% media, pero cuando la formalidad se desarrolla en un 

nivel regular el 2.2% presenta una motivación laboral baja, el 35.6% presenta una 

motivación media y el 13.3% alta, finalmente cuando la formalidad se desarrolla en 

un nivel óptimo un 2.2% presenta una motivación laboral media y el 24.4% alta. 
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Tabla 5. 
 

Tabla cruzada cultura de alto contexto*motivación laboral. 

 
Motivación laboral 

   Bajo  Medio Alto Total 

Cultura de alto 

contexto 

Deficiente Recuento  4 3 0 7 

 % del total 8,9% 6,7% 0,0% 15,6% 

 Regular Recuento  2 15 4 21 

  % del total 4,4% 33,3% 8,9% 46,7% 

 Óptimo Recuento  0 4 13 17 

  % del total 0,0% 8,9% 28,9% 37,8% 

Total  Recuento  6 22 17 45 

  % del total 13,3% 48,9% 37,8% 100,0% 

Fuente: Elaboración propia en a la encuesta aplicada. 

 

 
Nota: En la tabla cruzada 5, se observa que, cuando la cultura organizacional en su 

dimensión cultura de alto contexto se desarrolla en un nivel deficiente el 8.9% 

presenta una motivación baja y el 6.7% media, pero cuando la cultura de alto 

contexto se desarrolla en un nivel regular el 4.4% presenta una motivación laboral 

baja, el 33.3% presenta una motivación media y el 8.9% alta, finalmente cuando la 

cultura de alto contexto se desarrolla en un nivel óptimo un 8.9% presenta una 

motivación laboral media y el 28.9% alta. 
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Resultados inferenciales 

 
 

Tabla 6. 
 

Prueba de normalidad 
 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

Cultura organizacional ,251 45 ,000 ,805 45 ,000 

Colectivismo ,217 45 ,000 ,806 45 ,000 

Materialismo ,276 45 ,000 ,799 45 ,000 

Formalidad ,258 45 ,000 ,807 45 ,000 

Cultura de alto contexto ,246 45 ,000 ,793 45 ,000 

Motivación laboral ,263 45 ,000 ,787 45 ,000 

Motivación intrínseca ,271 45 ,000 ,774 45 ,000 

Motivación extrínseca ,230 45 ,000 ,802 45 ,000 

Motivación transcendental ,323 45 ,000 ,761 45 ,000 

 
Nota: En la tabla 6 se puede observar que la muestra extraída para este trabajo fue 

de menos de 50 participantes y por ello se utilizó la prueba de Shapiro-Wilk para la 

potencia estadística de la prueba de normalidad con un resultado menor a 0.05. Por 

lo tanto, se utilizó la prueba rho de Spearman, ya que se ha demostrado que 

precede a la distribución no paramétrica. 
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Contrastación de las hipótesis 

Hipótesis principal 

Ha: La cultura organizacional se relaciona significativamente con la motivación 

laboral. 

 
Ho: La cultura organizacional no se relaciona significativamente con la motivación 

laboral. 

 
Tabla 7 

 

Prueba de correlación según Spearman entre la cultura organizacional y la 

motivación laboral. 

Cultura 

organizacional 

Motivación 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Cultura 

organizacional 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,771** 

  Sig. (bilateral) . ,000 

  N 45 45 

 Motivación 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 

,771** 1,000 

  Sig. (bilateral) ,000 . 

  N 45 45 

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

 
 

Nota: Se puede observar en la tabla 7 que el resultado de la Rho de Spearman es 

de 0.771 alto y positivo con una significancia del 0.000, lo que indica que existe una 

relación directa entre los fenómenos de investigados. 
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Hipótesis específica 1 

Ha: El colectivismo se relaciona significativamente con la motivación laboral. 

 
 

Ho: El colectivismo no se relaciona significativamente con la motivación laboral. 

 
 

Tabla 8 

 

Prueba de correlación según Spearman entre el colectivismo y la motivación 

laboral. 

 
Colectivismo 

Motivación 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Colectivismo Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,786** 

  Sig. (bilateral) . ,000 

  N 45 45 

 Motivación 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 

,786** 1,000 

  Sig. (bilateral) ,000 . 

  N 45 45 

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

 
 

Nota: Se puede observar en la tabla 8 que el resultado de la Rho de Spearman es 

de 0.786 alto y positivo con una significancia del 0.000, lo que indica que existe una 

relación directa entre los fenómenos de investigados. 
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Hipótesis específica 2 

Ha: El materialismo se relaciona significativamente con la motivación laboral. 

Ho: El materialismo no se relaciona significativamente con la motivación laboral. 

 
 

Tabla 9 
 

Prueba de correlación según Spearman entre el materialismo y la motivación 

laboral. 

 
Materialismo 

Motivación 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Materialismo Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,622** 

  Sig. (bilateral) . ,000 

  N 45 45 

 Motivación 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 

,622** 1,000 

  Sig. (bilateral) ,000 . 

  N 45 45 

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

 
 

Nota: Se puede observar en la tabla 9 que el resultado de la Rho de Spearman es 

de 0.622 moderado y positivo con una significancia del 0.000, lo que indica que 

existe una relación directa entre los fenómenos de investigados. 
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Hipótesis específica 3 

Ha: La formalidad se relaciona significativamente con la motivación laboral, en el 

área administrativa de la Universidad Nacional Federico Villarreal, 2022. 

 
Ho: La formalidad no se relaciona significativamente con la motivación laboral, en 

el área administrativa de la Universidad Nacional Federico Villarreal, 2022. 

 
 

Tabla 10 

 
Prueba de correlación según Spearman entre la formalidad y la motivación laboral. 

 
    

Formalidad 

Motivación 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Formalidad Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,738** 

  Sig. (bilateral) . ,000 

  N 45 45 

 Motivación laboral Coeficiente de 

correlación 

,738** 1,000 

  Sig. (bilateral) ,000 . 

  N 45 45 

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

 
 

Nota: Se puede observar en la tabla 10 que el resultado de la Rho de Spearman es 

de 0.738 alto y positivo con una significancia del 0.000, lo que indica que existe una 

relación directa entre los fenómenos de investigados. 
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Hipótesis específica 4 

Ha: La cultura de alto contexto se relaciona significativamente con la motivación 

laboral. 

Ho: La cultura de alto contexto no se relaciona significativamente con la motivación 

laboral. 

 
Tabla 11 

Prueba de correlación según Spearman entre la cultura de alto contexto y la 

motivación laboral. 

Cultura de 

alto contexto 

Motivación 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Cultura de alto 

contexto 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,689** 

  Sig. (bilateral) . ,000 

  N 45 45 

 Motivación laboral Coeficiente de 

correlación 

,689** 1,000 

  Sig. (bilateral) ,000 . 

  N 45 45 

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

 
 

Nota: Se puede observar en la tabla 11 que el resultado de la Rho de Spearman 

es de 0.689 moderado y positivo con una significancia del 0.000, lo que indica que 

existe una relación directa entre los fenómenos de investigados. 
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V. DISCUSIÓN 

El trabajo mantuvo el objetivo de identificar como la cultura de la organización 

se relacionaba con la motivación laboral del personal de laboral en la institución 

investigada lo cual fue demostrado en la comprobación de la hipótesis que 

mencionaba que existía una relación significativa entre las variables, con un 

coeficiente correlativo de 0.771 con un valor de significancia de 0.000, lo que indica 

que un mejor desarrollo de la cultura organizacional se obtendrá una mayor 

motivación de los trabajadores. 

Lo que concuerda con el estudio de Torres (2019) en Ecuador sobre la cultura 

organizacional y su influencia en la motivación en el trabajo donde los resultados 

son favorables con un 63,60% apoyando a la institución porque los docentes se 

identifican con ella, porque se sienten comprometidos, y porque los directores 

siempre están motivados, punto favorable el 36,4% por lo que se concluyó que si 

existe una relación significativa entre las variables; al igual que el estudio de 

Puentes y Ramírez (2018) en Colombia que tuvo el objeto de identificar el nivel 

asociativo entre la cultura que se desarrolla en la organización y el nivel de 

motivación de los trabajadores, en donde se determinó que la fábrica contaba con 

una cultura organizacional jerárquica según el 45%, en un 38% se consideró la 

motivación de los empleados como regular, por lo que se evidenció que la cultura 

organizacional afecta la motivación de los empleados directamente. 

 

Asimismo, se concuerda con el estudio de Cotera (2021), en donde se 

evidencio que en una mejor cultura organizacional habrá una mayor motivación en 

los trabajadores; similar a lo obtenido por Abanto y Castañeda (2020) donde se 

aprecia una correlación estadísticamente significativa y altamente positiva entre la 

cultura organizacional y la motivación laboral (r = 0,800; p = 0,000 < 0,05). 

Evidenciando que una mejor cultura organizacional habrá una mayor motivación en 

los trabajadores. 

 

Es por ello que se dice que la cultura organizacional; es un conjunto de 

factores desarrollados dentro de una empresa que expresa una gama de 

comportamientos y características propias de la empresa, siendo un factor clave en 

el intercambio de conocimientos y habilidades, está alineado con el logro de las 
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metas institucionales y los objetivos que se plantean en la organización(De la Torre, 

2017), lo que es un gran motivante de los trabajadores con lo cual se logra una 

mayor competencia y compromiso, cabe decir que la motivación del trabajador es 

un constructo teórico que se puede definir como un proceso de decisión múltiple 

que motiva y orienta el comportamiento hacia una meta (Universidad de Alicante, 

2010). De manera similar, se puede pensar en la motivación como un ciclo en el 

que los pensamientos influyen en las acciones, las acciones conducen a acciones 

que afectan los pensamientos y luego el ciclo comienza de nuevo (Hidalgo, 2017). 

Por otro lado según el objetivo específico 1: Determinar en qué medida el 

colectivismo se relaciona con la motivación laboral, se demostró en la hipótesis 

especifica 1, que el colectivismo se relaciona significativamente con la motivación 

laboral, en los trabajadores, con un coeficiente correlativo de 0.786 con un valor de 

significancia de 0.000, lo que indica que la figura del colectivismo sería un aporte 

importante a la motivación laboral de los trabajadores lo que generará un mejor 

desempeño y eficiencia en sus actos. 

Lo que se concuerda con el estudio de Fonseca (2019) “Cultura 

organizacional y motivación laboral del personal de Salud de la Micro Red Llata - 

Huamalies 2018”, en donde se encontró que la cultura organizacional en la mayoría 

del 57.8% se considera como regular y en cuanto a la motivación esta fue moderada 

en el 64.4%, por lo que se evidencio una relación directa entre las variables además 

de que se encontró como el trabajo en equipo es un gran motivador dentro de los 

proceso de la organización, es por ello que el colectivismo es la creencia que los 

grupos y las sociedades, no los individuos, merecen la máxima prioridad (Llacchua, 

2015), refiriendo además que en las culturas colectivistas las personas tienden a 

definirse según sus conexiones dentro de los grupos, mientras que no sobre la base 

de tener una identidad personal, valorando el sentido de comunidad, 

preocupándose por el bienestar de los demás. En las culturas colectivistas, las 

obligaciones están dictadas por el rol que cada uno juega en un grupo (Cienfuegos, 

2016). Es por ello que Gordon (1996) afirma que la cultura de una organización se 

define como una parte integral del ambiente interno que introduce un conjunto de 

valores, suposiciones y creencias compartidas con los sujetos institucionales y 
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utilizadas para guiar sus respectivas operaciones con la motivación adecuada 

(p.471) 

 

Por otro lado según el objetivo específico 2: Determinar en qué medida el 

materialismo se relaciona con la motivación laboral, se demostró en la hipótesis 

especifica 2, que el materialismo se relaciona significativamente con la motivación 

laboral de los trabajadores, con un coeficiente correlativo de 0.622 con un valor de 

significancia de 0.000, lo que indica que el materialismo es una corriente muy 

influyente en el desarrollo de las organizaciones donde el compromiso, el 

reconocimiento entre otras estrategias son muy importantes para mantener 

motivado a los trabajadores. 

Concordando con Benítez (2019) en Ecuador, sobre la incidencia de la 

cultura organizacional sobre el desempeño laboral. Donde se halló que la falta de 

comunicación entre subordinados y jefes, en cuanto a la cultura organizacional los 

valores fueron regulares al igual que el desempeño por lo que se evidencian una 

directa relación entre ambos conceptos, es decir a un mejor nivel de la cultura 

organizacional habrá un mejor desarrollo delos procesos donde los trabajadores 

estarán motivados con un enfoque materialista que busca reconocer a sus 

trabajadores de a acuerdo al desempeño que este desarrolle lo que se asemeja al 

estudio de Becerra y Cánova (2018), sobre la asociación que se produce entre la 

cultura que se desarrolla en la organización y el nivel de motivación de los 

trabajadores, donde se encontró que la cultura organizacional se desarrolla de 

manera regular en un 45% con una relación significativa en la motivación 

significante al 0.000, por lo que se concluyó que las variables de estudio tienen una 

asociación directa. 

 

Siendo el materialismo un elemento muy motivador para el trabajador cabe 

decir que el materialismo; hace hincapié en la autoafirmación y la adquisición de 

dinero y bienes materiales (Llacchua, 2015). Estas perspectivas conservan la 

centralidad de los intereses personales (necesidades, deseos y motivaciones) de 

carácter material (Lima et al., 2017). El materialismo significa que los consumidores 

otorgan importancia a la adquisición y acumulación de mercancías. Según Kasser 
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(2016), es un valor o meta que refleja la importancia de adquirir dinero y posesiones, 

o tiene una imagen atractiva y muy popular expresada por dinero y posesiones. 

 

Por otro lado según el objetivo específico 3: Determinar de qué manera la 

formalidad se relaciona con la motivación laboral, se demostró en la hipótesis 

especifica 3, que la formalidad se relaciona significativamente con la motivación 

laboral, en los trabajadores, con un coeficiente correlativo de 0.738 con un valor de 

significancia de 0.000, es por lo cual la formalidad de la cultura organizacional 

puede en sus efectos positivos genera un mejor desarrollo de la motivación laboral, 

siendo este un punto importante para lograr mejores resultados en todos los 

procesos organizativos. 

Concordando con el trabajo de Vargas y Flores (2020) en México, sobre la 

cultura organizacional y el nivel de satisfacción de los trabajadores como parte del 

desempeño en donde los resultados refirieron que la cultura organizacional en un 

38.5% es regular y según el 45.0% la satisfacción laboral es regular, por lo que se 

concluye que existe una asociación directa entre los elementos investigados; 

además de que la satisfacción del trabajador comienza a través de una adecuada 

motivación tanto intrínseca como extrínseca siendo el primero impulsos dentro de 

un individuo relacionados con el deseo de lograr el crecimiento personal(Farías, 

2017), y el segundo se da cuando la acción tiene el fin de lograr una recompensa o 

evitar un castigo, es decir, un individuo actúa por un interés específico y no está 

relacionado con impulsos internos(Fernández, 2018) Siendo la formalidad un 

elemento esencial para lograr una mayor motivación en el trabajador, asimismo se 

considera formalidad a la actividad económica realizada bajo las reglas del Estado 

y el proceso de inclusión económica, donde se busca hacer crecer la empresa 

(Cámara de Comercio de Bogotá, 2021). 

 

Lo que demuestra que la formalidad con aspectos como el respeto de los 

derechos laborales las condiciones de trabajo entre otros es un punto importante 

para lograr una mayor motivación del trabajador por ende de su satisfacción. 

 

Por otro lado según el objetivo específico 4: determinar de qué manera la 

cultura de alto contexto se relaciona con la motivación laboral, se demostró en la 

hipótesis especifica 4, que la cultura de alto contexto se relaciona significativamente 
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con la motivación laboral, con un coeficiente correlativo de 0.689 con un valor de 

significancia de 0.000, lo que indica que la cultura de alto contexto en donde se 

considera a la actitud de la persona, líder o trabajador más importante que sus 

recursos, donde su comportamiento es clave ante el logro de objetivos, donde las 

circunstancia importan más que las palabras, donde se permite que el trabajador se 

exprese y aporte en el desarrollo de la empresa lo que se ha comprobado que está 

relacionado con la motivación laboral. 

Lo que concuerda con el estudio de García et al. (2020) en Colombia sobre 

el desarrollo de la cultura organización y su asociación con la satisfacción de los 

trabajadores públicos, donde se pudo evidenciar que la cultura dentro de la 

institución tiene una asociación directa con el nivel de satisfactorio laboral del 

personal, al igual que el estudio de Ortiz (2019) sobre la relación entre la motivación 

y la cultura en el trabajo, donde se evidencio con un 0.442 y una significancia de 

0.027 que existe una asociación significativa entre la cultura que se desarrolla 

dentro de la organización y el nivel de la motivación laboral. 

 

Según Schein (1988) la esencia de la cultura de una organización reserva los 

más profundos supuestos y creencias fundamentales que permiten a los individuos 

expresar y vivir sus acontecimientos en el día a día, respondiendo a los problemas 

internos y externos de la existencia. Estos supuestos centrales son la quintaesencia 

de la cultura organizacional, el modelo desarrollado por el grupo para aprender a lidiar 

con el problema de la adaptación. Sus obras y sus valores y comportamientos son 

en realidad expresiones derivadas de su esencia cultural. 

Del mismo modo, esta teoría y los resultados de los investigadores pueden 

profundizar en la importancia de la cultura para las organizaciones como un 

fenómeno que reconoce tanto la integración de los miembros organizacionales 

como su papel crítico en la adaptación externa frente a entornos cambiantes. El 

sistema debe seguir un ciclo guiado para tratar los problemas y cuestiones de 

coordinación. Esto es esencial para mejorar la calidad de las instituciones y motivar 

al personal. 
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VI. CONCLUSIONES 
 

Primera 

Se determinó que la cultura organizacional según el coeficiente de Rho de 

Spearman de 0.771 significante al 0.000, presenta una relación significativa con el  

nivel de la motivación laboral, es decir a un mayor nivel de la cultura organizacional 

habrá una mejor motivación laboral en el personal. 

 
Segunda 

Se identifico que el colectivismo de la cultura organizacional según el coeficiente de 

Rho de Spearman de 0.786 significante al 0.000, presenta una relación significativa 

con el nivel de la motivación laboral, es decir a un mayor nivel del colectivismo habrá 

una mejor motivación laboral en el personal. 

 
Tercera 

Se identifico que el materialismo de la cultura organizacional según el coeficiente 

de Rho de Spearman de 0.622 significante al 0.000, presenta una relación 

significativa con el nivel de la motivación laboral, es decir a un mayor nivel del 

materialismo habrá una mejor motivación laboral en el personal. 

 
Cuarta 

Se identifico que la formalidad de la cultura organizacional según el coeficiente de 

Rho de Spearman de 0.738 significante al 0.000, presenta una relación significativa 

con el nivel de la motivación laboral, es decir a un mayor nivel de la formalidad habrá 

una mejor motivación laboral en el personal. 

 
Quinta 

Se identifico que la cultura de alto contexto según el coeficiente de Rho de 

Spearman de 0.689 significante al 0.000, presenta una relación significativa con el 

nivel de la motivación laboral, es decir a un mayor nivel de la cultura de alto contexto 

habrá una mejor motivación laboral en el personal. 



33  

VII. RECOMENDACIONES 

 
Primera 

A la directiva desarrollar estrategias de mejora en la práctica de valores y principios 

que se enfoque en lograr una cultura organizacional más productiva y armónica, y 

disminuir el someter al personal por cuestiones políticas o personales, ya que esto 

solo entorpece su motivación y no ayudan a mejorar de la cultura organizacional. 

 
Segunda 

 

Se sugiere a la directiva capacitar, realización de seminarios, talleres, de relaciones 

interpersonales constantemente entre trabajadores, con el fin de mejorar el 

desarrollo del colectivismo un elemento esencial para la motivación del trabajador 

y el trabajo en equipo por el logro de objetivos de manera más eficiente. 

Tercera 
 

A la directiva desarrollar estrategias de compensación y reconocimiento para los 

trabajadores con el fin de mantenerlos motivados además de lograr una mejor 

competencia en el área incrementando los niveles de productividad, con el fin de 

lograr los objetivos institucionales. 

Cuarta 
 

Se sugiere a la directiva realizar reuniones donde los docentes como trabajadores 

se reúnan para debatir sobre propuestas de mejora en el servicio ofrecido, y de esta 

manera hacer partícipes de las decisiones importantes de la institución, lo cual a su 

vez permitirá un mejor compromiso del trabajador e identificación con su institución 

con lo cual estará aún más motivado, por el reconocimiento de su importancia como 

trabajador y parte de una organización. 

 
Quinta 

A la directiva analizar adecuadamente la estructura normativa con el fin de promover 

el autodesarrollo de los empleados y crear un buen ambiente de trabajo, incluyendo 

la formación de vínculos adecuados y relaciones sanas entre los empleados para 

un mejor ambiente que motive al personal. 
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Anexos 1: Matriz de operacionalización de variables 
 

OPERACIONALIZACIÓN  

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ítems Escala de medición Niveles o Rangos 

 
 
 

Variable X: 

Cultura 
organizaciona 
l 

 
 
 

 
Colectivismo 

Grado lealtad 1. Se considera usted leal al grupo de trabajo 
2. Considera que sus compañeros son leales a los objetivos 

de la institución 

Siempre (1); Casi siempre (2); A 

veces (3); Casi nunca (4); Nunca 
(5) 

 
Optima 
(59-80) 

Regular 

(37-58) 

Deficiente 
(16-36) 

Nivel 
Identificación 
con el grupo 

3. Existe cooperación entre los integrantes del grupo de 
trabajo 

4. Siempre se apoya a los compañeros ante cualquier 

dificultad que se presente 

Siempre (1); Casi siempre (2); A 
veces (3); Casi nunca (4); Nunca 
(5) 

Nivel de 
relaciones 
interpersonales 

5. Entre los compañeros el trato siempre es de respeto 
6. Presenta una actitud positiva al interrelacionarse con el 

grupo de trabajo 

Siempre (1); Casi siempre (2); A 
veces (3); Casi nunca (4); Nunca 
(5) 

Materialismo Importancia de 
remuneraciones 

7. Considera importante la remuneración 
8. Considera que la remuneración debe ser de acuerdo al 

rendimiento 

Siempre (1); Casi siempre (2); A 
veces (3); Casi nunca (4); Nunca 
(5) 

Reconocimiento 
del merito 

9. Se brindan premios por algunos méritos 
10. Ha recibido algún reconocimiento por hacer el trabajo 

indicado 

Siempre (1); Casi siempre (2); A 
veces (3); Casi nunca (4); Nunca 
(5) 

Formalidad Respeto 

tradición 

a la 11. A menudo usted participa en las tradiciones de la 

institución 
12. Usted considera importante respetar las tradiciones de la 

empresa 

Siempre (1); Casi siempre (2); A 

veces (3); Casi nunca (4); Nunca 
(5) 

Cumplimiento 
de las reglas 
sociales 

13. Usted cumple con las reglas sociales 
14. Usted conoce las reglas sociales de la institución 

Siempre (1); Casi siempre (2); A 
veces (3); Casi nunca (4); Nunca 
(5) 

Cultura de alto 
contexto 

Nivel de uso del 
lenguaje 
corporal 

15. Hace uso del lenguaje corporal o es expresivo en su 
comunicación 

16. Para comunicarse hace uso de expresiones no verbales 

Siempre (1); Casi siempre (2); A 
veces (3); Casi nunca (4); Nunca 
(5) 

 

Variable 
Motivación 

laboral 

 

Y: 
 

Motivación 

intrínseca 

Necesidades 
satisfechas 

1. Considera que el sueldo satisface sus necesidades 
básicas 

2. Su sueldo es suficiente para cubrir las necesidades de su 

familia 

Siempre (1); Casi siempre (2); 
Algunas veces (3); Casi nunca (4); 
Nunca (5) 

Alta 
(55-75) 

Media 

(35-54) 

Baja 
(15-34) 

Oportunidad de 
desarrollo 

3. La institución le da oportunidades de crecimiento 
económico y profesional 

4. La institución le motiva constantemente a mejorar 

Siempre (1); Casi siempre (2); A 
veces (3); Pocas veces (4); Nunca 
(5) 

Nivel de 

reconocimiento 

5. Considera que la Institución tiene en cuenta sus opiniones 

respecto a las tareas que realiza. 

6. Recibe algún incentivo económico cuando realiza un 
trabajo bien hecho. 

7. Reconocen el trabajo que usted desempeña con alguna 
distinción o nombramiento 

Siempre (1); Casi siempre (2); A 

veces (3); Pocas veces (4); Nunca 
(5) 

Motivación 
extrínseca 

Nivel 
seguridad 

 de 8. Se le brinda todas las seguridades 
realización de sus labores 

del caso en la Siempre (1); Casi siempre (2); A 

veces (3); Pocas veces (4); Nunca 
(5) 



 

 
   9. La institución le ofrece un plan de salud suficiente para 

usted y su familia 

  

Nivel de 

estabilidad 

10. Se siente seguro respecto a la permanecía en su empleo 

11. La institución respeta todos sus derechos laborales 

Siempre (1); Casi siempre (2); A 

veces (3); Pocas veces (4); Nunca 
(5) 

Motivación 

transcendental 

Nivel de 

autorrealización 

12. Se le brinda en la institución la posibilidad de progresar o 

ascender algún puesto superior. 
13. En la institución se motiva a que los trabajadores se 

especialicen en sus áreas. 

Siempre (1); Casi siempre (2); A 

veces (3); Pocas veces (4); Nunca 
(5) 

Nivel de 
satisfacción 

14. Se siente satisfecho con el puesto que desarrolla 
actualmente 

15. Considera que podrá lograr sus objetivos personales a 

través de la institución. 

Siempre (1); Casi siempre (2); A 
veces (3); Pocas veces (4); Nunca 
(5) 



 

 

Anexos 2: Matriz de consistencia 

Título: Cultura organizacional y motivación laboral en los trabajadores de la Facultad de Educación de la Universidad Nacional Federico Villarreal, Lima, 

2022 

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPÓTESIS 
OPERACIONALIZACIÓN   

METODOLOGÍA 
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES Escala de medición Niveles y rango 

General 
¿En qué medida la 
cultura 
organizacional  se 
relaciona con la 
motivación laboral, 
en los trabajadores 
de la Facultad de 
Educación de la 
Universidad 
Nacional Federico 
Villarreal, Lima, 
2022? 

 

Especificos 

1¿En qué medida 
el colectivismo se 
relaciona con la 
motivación laboral, 
en los trabajadores 
de la Facultad de 
Educación de la 

Universidad 
Nacional Federico 
Villarreal, Lima, 
2022? 

 

2. ¿En qué medida 
el materialismo se 
relaciona con la 
motivación laboral, 
en los trabajadores 
de la Facultad de 
Educación de la 
Universidad 
Nacional Federico 
Villarreal, Lima, 
2022?; 

 

3. ¿En qué medida 
la formalidad se 
relaciona con la 
motivación laboral, 

enlos 
trabajadores de la 

General 

Determinar en qué 
medida la cultura 
organizacional se 
relaciona con la 
motivación laboral, en 
los trabajadores de la 
Facultad de Educación 
de la Universidad 
Nacional Federico 
Villarreal, Lima, 2022 

 
Especificos 

1. Determinar en qué 

medida el colectivismo 
se relaciona con la 
motivación laboral, en 
los trabajadores de la 
Facultad de Educación 
de la Universidad 
Nacional Federico 

Villarreal, Lima, 2022 

 
2. Determinar en qué 
medida el materialismo 
se relaciona con la 
motivación laboral, en 
los trabajadores de la 

Facultad de Educación 
de la Universidad 
Nacional Federico 
Villarreal, Lima, 2022 

 
3. Determinar de qué 
manera la formalidad 
se relaciona con la 
motivación laboral, en 
los trabajadores de la 
Facultad de Educación 
de la Universidad 
Nacional Federico 

Villarreal, Lima, 2022 

General 

La cultura 
organizacional  se 
relaciona 
significativamente con 
la motivación laboral, 
en los trabajadores de 

la Facultad de 
Educación  de  la 
Universidad Nacional 
Federico Villarreal, 
Lima, 2022. 

 

Especificas 

1. El colectivismo se 

relaciona 
significativamente con 
la motivación laboral, 
en los trabajadores de 
la Facultad de 
Educación  de  la 
Universidad Nacional 

Federico Villarreal, 
Lima, 2022. 

 

2. El materialismo se 
relaciona 
significativamente con 
la motivación laboral, 
en los trabajadores de 
la Facultad de 
Educación  de  la 
Universidad Nacional 
Federico Villarreal, 
Lima, 2022. 

 
3. La formalidad se 
relaciona 
significativamente con 
la motivación laboral, 
en los trabajadores de 
la Facultad de 
Educación de  la 

Universidad Nacional 

 
 
 

Variable X: 
Cultura 
organizacional 

 
 

Colectivismo 

Grado lealtad Escala ordinal 
 

Valores de respuesta en 
Likert 
Siempre     (1);      Casi 
siempre (2); A veces (3); 
Casi nunca (4); Nunca 
(5) 

 Tipo: básica 
Nivel: Descriptivo 
correlacional 
Enfoque: 
Cuantitativo 
Diseño:  no 
experimental de 

corte transversal 

Población: 45 
trabajadores 
docente y 
administrativo 

Muestra: 45 
trabajadores 
docente y 
administrativo 

 
 

Técnica: Encuesta 
Instrumento: 

Cuestionario 

Nivel  Identificación 
con el grupo 

Nivel de relaciones 
interpersonales 

Materialismo Importancia de 
remuneraciones 

Reconocimiento del 
merito 

Formalidad Respeto a la 
tradición 

Cumplimiento de las 
reglas sociales 

 

Cultura de alto 
contexto 

Nivel de uso del 
lenguaje corporal 

 

Variable Y: 
Motivación 
laboral 

 

Motivación 
intrínseca 

Necesidades 
satisfechas 

Escala ordinal 
 

Valores de respuesta en 
Likert 

 
Siempre     (1);      Casi 

siempre (2); A veces (3); 
Casi nunca (4); Nunca 
(5) 

 

Oportunidad de 
desarrollo 

Nivel de 
reconocimiento 

Motivación 
extrínseca 

Nivel de seguridad 

Nivel de estabilidad 

Motivación 
transcendental 

Nivel de 
autorrealización 

Nivel de satisfacción 



 

 
Facultad  de 
Educación de la 
Universidad 
Nacional Federico 
Villarreal, Lima, 
2022?. 

 
4. ¿En qué medida 
la cultura de alto 

contexto  se 
relaciona con la 
motivación laboral, 
en los trabajadores 
de la Facultad de 
Educación de la 
Universidad 
Nacional Federico 
Villarreal, Lima, 
2022? 

 
4. Determinar de qué 
manera la cultura de 
alto contexto se 
relaciona con la 
motivación laboral, en 
los trabajadores de la 
Facultad de Educación 
de la Universidad 

Nacional Federico 
Villarreal, Lima, 2022 

Federico Villarreal, 
Lima, 2022. 

 
4. La cultura de alto 
contexto se relaciona 
significativamente con 
la motivación laboral, 
en los trabajadores de 
la Facultad de 

Educación de la 
Universidad Nacional 
Federico Villarreal, 
Lima, 2022. 

      



Anexo 3. Instrumentos de recolección de datos y fichas técnicas 

Variable 1: Cultura organizacional 

A continuación, se le presenta una serie de preguntas que permitirán 

determinar el nivel percibido de la cultura organizacional, usted deberá responder 

con una x la respuesta que usted considere correcta, recordando que las respuestas 

son anónimas. 

Siempre (1); Casi siempre (2); A veces (3); Casi nunca (4); Nunca (5) 

Nº 1 2 3 4 5 

Colectivismo 

1 ¿Se considera usted leal al grupo de trabajo? 

2 ¿Considera que sus compañeros son leales a los objetivos de la 

institución? 

3 ¿Existe cooperación entre los integrantes del grupo de trabajo? 

4 ¿Se apoya siempre a los compañeros ante cualquier dificultad que se 

presente? 

5 ¿Entre los compañeros el trato siempre es de respeto? 

6 ¿Presenta una actitud positiva al interrelacionarse con el grupo de 

trabajo? 

Materialismo 

7 ¿Considera importante la remuneración? 

8 ¿Considera que la remuneración debe ser de acuerdo al rendimiento? 

9 ¿Se brindan premios por algunos méritos? 

10 ¿Ha recibido algún reconocimiento por hacer el trabajo indicado? 

Formalidad 

11 ¿A menudo usted participa en las tradiciones de la institución? 

12 ¿Usted considera importante respetar las tradiciones de la institución? 

13 ¿Usted cumple con las reglas sociales? 

14 ¿Usted conoce las reglas sociales de la institución? 

Cultura de alto Contexto 

15 ¿Hace uso del lenguaje corporal o es expresivo en su comunicación? 

16 ¿Para comunicarse hace uso de expresiones no verbales? 

Fuente: Adaptado de: https://repositorio.unajma.edu.pe/bitstream/handle/123456789/229/19-2015-EPAE- 

Llacchua%20Quino- 

Cultura%20organizacional%20y%20bienestar%20laboral%20e%20los%20tratajadores%20adminsitrativos%20de%20la%20  

UNAJMA.pdf?sequence=1&isAllowed=y 

https://repositorio.unajma.edu.pe/bitstream/handle/123456789/229/19-2015-EPAE-Llacchua%20Quino-Cultura%20organizacional%20y%20bienestar%20laboral%20e%20los%20tratajadores%20adminsitrativos%20de%20la%20UNAJMA.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.unajma.edu.pe/bitstream/handle/123456789/229/19-2015-EPAE-Llacchua%20Quino-Cultura%20organizacional%20y%20bienestar%20laboral%20e%20los%20tratajadores%20adminsitrativos%20de%20la%20UNAJMA.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.unajma.edu.pe/bitstream/handle/123456789/229/19-2015-EPAE-Llacchua%20Quino-Cultura%20organizacional%20y%20bienestar%20laboral%20e%20los%20tratajadores%20adminsitrativos%20de%20la%20UNAJMA.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.unajma.edu.pe/bitstream/handle/123456789/229/19-2015-EPAE-Llacchua%20Quino-Cultura%20organizacional%20y%20bienestar%20laboral%20e%20los%20tratajadores%20adminsitrativos%20de%20la%20UNAJMA.pdf?sequence=1&isAllowed=y


Variable 2: Motivación laboral 

 

A continuación, se le presenta una serie de preguntas que permitirán 

determinar el nivel de su motivación laboral, usted deberá responder con una x la 

respuesta que usted considere correcta, recordando que las respuestas son 

anónimas. 

 

Siempre (1); Casi siempre (2); Algunas veces (3); Pocas veces (4); 

Nunca (5) 
 
 

Nº Ítems 1 2 3 4 5 

Motivación intrínseca      

1 ¿Considera que el sueldo satisface sus necesidades básicas?      

2 ¿Su sueldo es suficiente para cubrir las necesidades de su familia?      

3 ¿La institución le da oportunidades de crecimiento económico y 

profesional? 

     

4 ¿La institución le motiva constantemente a mejorar?      

5 ¿Considera que la Institución tiene en cuenta sus opiniones respecto 

a las tareas que realiza? 

     

6 ¿Recibe algún incentivo económico cuando realiza un trabajo bien 

hecho? 

     

7 ¿Reconocen el trabajo que usted desempeña con alguna distinción o 

nombramiento? 

     

Motivación extrínseca      

8 ¿Se le brinda todas las seguridades del caso en la realización de 

sus labores? 

     

9 ¿La institución le ofrece un plan de salud suficiente para usted y su 

familia? 

     

10 ¿Se siente seguro respecto a la permanecía en su empleo?      

11 ¿La institución respeta todos sus derechos laborales?      

Motivación transcendental      

12 ¿Se le brinda en la institución la posibilidad de progresar o ascender 

algún puesto superior? 

     

13 ¿En la institución se motiva a que los trabajadores se especialicen en 

sus áreas? 

     

14 ¿Se siente satisfecho con el puesto que desarrolla actualmente?      

15 ¿Considera que podrá lograr sus objetivos personales a través de la 

institución? 

     

 
 

 
Fuente: adaptado de: 

https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/29757/Rojas_ROC.pdf?sequence=1 

https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/29757/Rojas_ROC.pdf?sequence=1


 

 

Anexo 4: Validación de instrumentos 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 



 

 

 



 

 

 
 
 
 
 

 



 

 

 

 



 

 

 



 

 

 

 



 

 
 
 
 

 



 

 

 



 

 

 
 
 
 
 
 
 

 



 

 

 



 

 

 
 
 
 
 
 

 



 

 

 



Anexo 5: Confiabilidad de los instrumentos 

 

 
Confiabilidad cultura organizacional 

 
Resumen de procesamiento de 

casos 

N % 

a. La eliminación por lista se basa en todas las 

variables del procedimiento. 

 
 

 

Estadísticas de total de elemento 
Media de escala si el 

elemento se ha 
suprimido 

Varianza de escala si 
el elemento se ha 

suprimido 

 

Correlación total de 
elementos corregida 

Alfa de Cronbach si el 
elemento se ha 

suprimido 

Item1 46,13 144,552 ,429 ,858 

Item2 46,00 146,286 ,345 ,862 

Item3 45,60 144,971 ,365 ,862 

Item4 46,07 148,781 ,311 ,863 

Item5 46,07 132,067 ,719 ,844 

Item6 45,80 134,886 ,656 ,847 

Item7 45,53 139,552 ,471 ,857 

Item8 45,33 141,381 ,498 ,855 

Item9 45,80 149,743 ,217 ,868 

Item10 45,33 138,667 ,730 ,847 

Item11 46,07 138,638 ,561 ,852 

Item12 46,60 144,400 ,402 ,860 

Item13 46,13 147,552 ,309 ,864 

Item14 45,80 136,743 ,552 ,852 

Item15 45,40 137,257 ,699 ,847 

Item16 46,33 133,810 ,666 ,846 

Casos Válido 15 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 15 100,0 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,863 16 

 



Confiabilidad motivación laboral 

 
Resumen de procesamiento de 

casos 

  
a. La eliminación por lista se basa en todas las 

variables del procedimiento. 

 
 
 

Estadísticas de total de elemento 
Media de escala si el 

elemento se ha 
suprimido 

Varianza de escala si 
el elemento se ha 

suprimido 

 

Correlación total de 
elementos corregida 

Alfa de Cronbach si el 
elemento se ha 

suprimido 

Item1 44,67 133,952 ,715 ,870 

Item2 43,80 138,029 ,498 ,879 

Item3 44,27 139,352 ,502 ,879 

Item4 44,33 140,524 ,576 ,877 

Item5 44,00 138,143 ,494 ,879 

Item6 44,73 131,352 ,599 ,875 

Item7 44,07 138,638 ,420 ,883 

Item8 44,33 131,238 ,653 ,872 

Item9 44,20 140,171 ,465 ,880 

Item10 44,27 139,638 ,644 ,875 

Item11 44,53 126,695 ,690 ,870 

Item12 44,20 140,457 ,431 ,882 

Item13 44,00 144,286 ,266 ,890 

Item14 44,07 137,210 ,661 ,873 

Item15 44,13 131,410 ,703 ,870 

N % 

Casos Válido 15 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 15 100,0 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,884 15 

 



Anexo 6: Autorización de aplicación del instrumento 

 



 



Anexo 7. Consentimiento informado 

 
 

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPANTES DE LA 

INVESTIGACIÓN 

 
La presente investigación titulada “Cultura organizacional y motivación laboral 

en los trabajadores de la Facultad de Educación de la Universidad Nacional 

Federico Villarreal, Lima, 2022”, es desarrollada por Jurado Quispe, Eliot, 

investigador del programa académico de Maestría en Gestión Pública de la 

Universidad Cesar Vallejo 

El objetivo del estudio fue determinar de qué medida la cultura organizacional se 

relaciona con la motivación laboral, en los trabajadores de la Facultad de Educación 

de la Universidad Nacional Federico Villarreal, Lima, 2022. 

 
En caso de acceder a participar en este estudio, se le pedirá responder un 

cuestionario de preguntas objetivas. El cuestionario tomará 30 minutos 

aproximadamente. La participación en este estudio es voluntaria. La información 

que se recolecta será confidencial. Además, no se usará para ningún otro propósito 

fuera de los de esta investigación. 

Si tiene alguna duda sobre este proyecto, puede hacer preguntas a los correos de 

contacto. Desde ya se agradece su participación. 

 
Acepto participar voluntariamente en esta investigación, ya he sido informado (a) 

sobre el objetivo del estudio. Reconozco que la información que yo provea en el 

curso de esta investigación es estrictamente confidencial y no será usada para 

ningún otro propósito fuera de los de este estudio sin mi consentimiento. He sido 

informado de que puedo hacer preguntas sobre el proyecto en cualquier momento. 

 
Fecha:……………………..………………………. 

 
Firma     de     participante……………………………..………………… 

 
 
 

 

Firma del investigador(a) 



 

 

Anexo 8. Base de datos 

Variable cultura organizacional 

 



 

 

Variable motivación laboral 
 
 
 



Anexo 9. Tablas y Figuras 

 

 
Tabla 12. 

 
Distribución de datos según la variable cultura organizacional. 

 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Deficiente 9 20,0 

Regular 22 48,9 

Óptimo 14 31,1 

Total 45 100,0 

 
 

Figura 1. 
 
Distribución de datos según la variable cultura organizacional. 

 
 
 
 

 

 
Nota: En la tabla y figura 1, podemos observar que el 20.0% de los encuestados 

presentan en variable cultura organizacional un nivel deficiente, el 48.9% un nivel 

regular y el 31.1% un nivel óptimo. 



Tabla 13. 
 
Cultura organizacional según dimensión colectivismo. 

 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Deficiente 11 24,5 

Regular 19 42,2 

Óptimo 15 33,3 

Total 45 100,0 

 
 

Figura 2. 
 
Cultura organizacional según dimensión colectivismo. 

 
 
 
 

 
Nota: En la tabla y figura 2, podemos observar que el 24.5% de los encuestados 

presentan en variable cultura organizacional en su dimensión colectivismo un nivel 

deficiente, el 42.2% un nivel regular y el 33.3% un nivel óptimo. 



Tabla 14. 
 
Cultura organizacional según dimensión materialismo. 

 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Deficiente 8 17,8 

Regular 24 53,3 

Óptimo 13 28,9 

Total 45 100,0 

Fuente: Encuesta de elaboración propia. 

 
 

 
Figura 3. 

 
Cultura organizacional según dimensión materialismo. 

 
 
 
 

 
Nota: En la tabla y figura 3, podemos observar que el 17.8% de los encuestados 

presentan en variable cultura organizacional en su dimensión materialismo un nivel 

deficiente, el 53.3% un nivel regular y el 28.9% un nivel óptimo. 



deficiente, el 51.1% un nivel regular y el 26.7% un nivel óptimo.  

Tabla 15. 
 
Cultura organizacional según dimensión formalidad. 

 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Deficiente 10 22,2 

Regular 23 51,1 

Óptimo 12 26,7 

Total 45 100,0 

 
 

Figura 4. 
 
Cultura organizacional según dimensión formalidad. 

 
 
 
 

 
Nota: En la tabla y figura 4, podemos observar que el 22.2% de los encuestados 

presentan en variable cultura organizacional en su dimensión formalidad un nivel 



contexto un nivel deficiente, el 46.7% un nivel regular y el 37.8% un nivel óptimo.  

Tabla 16. 
 
Cultura organizacional según dimensión cultura de alto contexto. 

 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Deficiente 7 15,5 

Regular 21 46,7 

Óptimo 17 37,8 

Total 45 100,0 

 
 

Figura 5. 
 
Cultura organizacional según dimensión cultura de alto contexto. 

 
 
 
 

 
Nota: En la tabla y figura 5, podemos observar que el 15.5% de los encuestados 

presentan en variable cultura organizacional en su dimensión cultura de alto 



Tabla 17. 
 
Distribución de datos según la variable motivación laboral. 

 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Bajo 6 13,3 

Medio 22 48,9 

Alto 17 37,8 

Total 45 100,0 

 
 

Figura 6. 
 
Distribución de datos según la variable motivación laboral. 

 
 
 
 

 
Nota: En la tabla y figura 6, podemos observar que el 13.3% de los encuestados 

presentan en variable motivación laboral un nivel bajo, el 48.9% un nivel medio y el 

37.8% un nivel alto. 



Nota: En la tabla y figura 7, podemos observar que el 11.1% de los encuestados 

presentan en variable motivación laboral en su dimensión motivación intrínseca un 

nivel bajo, el 46.7% un nivel medio y el 42.2% un nivel alto. 

 

Tabla 18. 
 
Motivación laboral según dimensión motivación intrínseca 

 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Bajo 5 11,1 

Medio 21 46,7 

Alto 19 42,2 

Total 45 100,0 

 
 

Figura 7. 
 
Motivación laboral según dimensión motivación intrínseca. 

 
 
 

 



Nota: En la tabla y figura 8, podemos observar que el 20.0% de los encuestados 

presentan en variable motivación laboral en su dimensión motivación extrínseca un 

nivel bajo, el 44.4% un nivel medio y el 35.6% un nivel alto. 

 

Tabla 19. 
 
Motivación laboral según dimensión motivación extrínseca. 

 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Bajo 9 20,0 

Medio 20 44,4 

Alto 16 35,6 

Total 45 100,0 

 
 

Figura 8. 
 
Motivación laboral según dimensión motivación extrínseca. 

 
 
 
 



Tabla 20 
 
Motivación laboral según dimensión motivación transcendental. 

 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Bajo 4 8,9 

Medio 26 57,8 

Alto 15 33,3 

Total 45 100,0 

Fuente: Encuesta de elaboración propia. 

 
 

 
Figura 9. 

 
Motivación laboral según dimensión motivación transcendental. 

 
 
 

 

 
Nota: En la tabla y figura 9, podemos observar que el 8.9% de los encuestados 

presentan en variable motivación laboral en su dimensión motivación 

transcendental un nivel bajo, el 57.8% un nivel medio y el 33.3% un nivel alto. 



Figura 10. 

 
Cultura organizacional según actitud sobre motivación laboral. 

 

 

 
 

 
Figura 11. 

 
Colectivismo según actitud sobre motivación laboral. 

 

 



Figura 12. 

 
Materialismo según actitud sobre motivación laboral. 

 

 

 
Figura 13. 

 
Formalidad según actitud sobre motivación laboral. 

 

 



Figura 14. 

 
Cultura de alto contexto según actitud sobre motivación laboral. 
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