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RESUMEN

Se condujo un estudio no experimental correlacional con el objetivo de determinar la relacién
que existe entre las variables motivacion laboral y cultura organizacional en una Institucion
Educativa de la ciudad de Cajamarca en el afio 2020. La técnica de recoleccion de datos fue
la encuesta, utilizando como instrumento de medicion un cuestionario con 24 preguntas para
cada variable, la cual estuvo disefiada a través de la escala de Likert con cinco categorias de
respuesta. Para organizar la informacion en una base de datos, se utilizé hojas de célculo en
Excel mediante el cual se efectud su procesamiento utilizando el software INFOSTAT 2020.
Los resultados analizados utilizando Pearson, revelaron una correlacion alta de 1 en un nivel
de significancia de 0.00012 (a<0.05). En el capitulo de discusién se ha hecho un analisis de
las descripciones y apreciaciones resultantes que han sido contrastadas aceptando la
hipétesis. Se concluye entonces que existe una correlacion positiva directa de la motivacion
laboral y cultura organizacional con coeficientes de Pearson de 1 y 0.795 en contraste con

otras instituciones educativas y modelos de McClelland, Herzberg y Denison.

Palabras clave: Motivacién laboral, cultura organizacional, Institucién Educativa.
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A non-experimental correlational study was conducted in order to determine the
relationship that exists between the variables work motivation and organizational culture
in an Educational Institution of the city of Cajamarca in 2020. The data collection
technique was the survey using as an instrument measuring a questionnaire with 24
questions for each variable, which was designed through the Likert scale with five
response categories. Excel sheets were used to effect the information in a database,
which was processed using the INFOSTAT 2020 software. The results analyzed using
Pearson revealed a high correlation of 1 at a significance level of 0.00012 (a < 0.05). In
the discussion chapter, an analysis has been made of the descriptions and the resulting
insights that have been contrasted, accepting the hypothesis, concluding that there is a
direct positive correlation of work motivation and organizational culture with Pearson's
coefficients of 1 and 0.795 in contrast to other educational institutions and models from

McClelland, Herzberg, and Denison.

Keywords: work motivation, organizational culture, Educational Institution.
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INTRODUCCION

I.1. Realidad problemética

La aceleracion de la globalizacién que hemos experimentado al final del siglo XX y principios
del XXI, han transformado diversos aspectos del mundo en que vivimos. Uno de los
elementos alterados por estos cambios ha sido el entorno organizacional. Chiavenato
(2019), menciona que la obligacién de reinventarse en busqueda de estrategias que facilitan
la renovacion e innovacion necesaria, nos permitan adaptarnos al nuevo entorno lleno de
desafios, incertidumbre y complejidad. En ese sentido, es imperativo para las
organizaciones transformarse segun las reglas de esta nueva realidad para mantener su

vigencia y efectividad en este medio altamente competitivo.

El factor humano es uno de los elementos mas importantes para lograr una transformacion
sobre otros aspectos, incluidos los avances tecnoldgicos, debido a que son el pilar
fundamental de toda organizacién porque ambos existen en un estado importante de
integracion donde, asi como las personas dependen de las organizaciones, éstas ultimas
dependen del trabajo de las primeras (Chiavenato, 2017). Sin embargo, a pesar de que el
factor humano es identificado como fundamental, la mayoria de las organizaciones aun no
lo reconocen como uno de sus principales activos que los guiara hacia el éxito (Silbert &
Bijin, 2019).

Es fundamental para las organizaciones y sus directivos generar las condiciones donde
segln McClelland (como se citdé en Perilla, 1988), los trabajadores puedan desarrollar su
necesidad de crecer, desarrollarse y relacionarse con otras personas y poder generar
cambios, de otra forma se profundizaran situaciones adversas, las cuales creceran como
obstaculos para la consolidacién de la cultura organizacional, relaciones interpersonales

efectivas e identificacién con los objetivos trazados.

Se hace necesario para las empresas considerar la influencia del capital humano en los
resultados que se esperan donde la coordinacion del esfuerzo de las personas y su
desempefio determinaran en gran medida el logro de los objetivos de las organizaciones.
En este escenario la motivacion laboral cobra gran relevancia para la gestién organizacional
debido a que ésta conlleva a las personas a ejercer esos esfuerzos hacia el logro de las

metas de la empresa en funcion de satisfacer sus necesidades personales (Robbins, 2004).

Los inconvenientes de la motivacion laboral en el equipo de trabajo afectan la cultura
organizacional, la misma que abarca de forma sistematica el cobmo esta hace las cosas, el
cémo se establecen prioridades, asi como también la manera en que los directivos y
gerentes realizan las tomas de decisiones. Por esta razén, es necesario que los directivos
conozcan cémo se encuentran la motivacién laboral y cultura organizacional dentro de su
empresa a fin de poder tomar las acciones pertinentes y evitar problemas en la organizacion
(Serna, 2010).

Apellido, Nombre del Autorurea Inés
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Las Instituciones Educativas, en sus diferentes niveles, no escapan a esta realidad. El
cuerpo docente que labora en estas organizaciones es el responsable del proceso de
ensefianza - aprendizaje siendo el eje principal que soporta el cumplimiento de la misién
(Afiez, 2006). En ese sentido, la falta de motivacion del personal y su carencia de cultura
organizacional afectard la direccion de la institucion, generando incertidumbre y desafios en

el proceso educativo.

La Institucion Educativa Puablica de la ciudad de Cajamarca estudiada ofrece sus servicios
a nuestra localidad desde mediados del siglo XX, cubriendo actualmente el nivel de primaria
como secundaria bajo la modalidad mixta. El personal directivo cuenta con pocos
indicadores que permitan evaluar al cuerpo docente para establecer de forma precisa como
se encuentra el nivel de motivacion laboral, identificacion con la mision, vision y valores del

colegio asi también como estos afectan su cultura organizacional.

Se observa, dentro del cuerpo docente, comportamientos que evidencian altos indices de
individualismo, ausencia de trabajo cooperativo como colaborativo, falta de compenetracion
con los valores de la institucion, lo que sugiere que la motivacién laboral como la
identificacién con la cultura organizacional que proyecta el colegio no se encuentra en los

niveles apropiados para su funcionamiento efectivo.

El trabajo de investigacion estuvo centrado en evaluar los valores actuales de motivacion
laboral y cultura organizacional en una Institucién Educativa de la ciudad de Cajamarca a
fin de medir la relacién de estas variables, de tal manera que se logre comprender el
comportamiento del cuerpo docente y agregarle valor a la directiva de esta institucion. Cabe
destacar que este estudio se realiz6 en una coyuntura de cuarentena, como medida
sanitaria, por la aparicion en estos tiempos de una pandemia por COVID-19 el cual podria

variar los resultados obtenidos.

. Pregunta de la investigacidn

¢En qué medida la motivacion laboral se relaciona con la cultura organizacional en una

Institucion Educativa de la ciudad de Cajamarca, 20207?

. Objetivos de la investigacion

[.3.1 Objetivo general

Determinar la relacién que existe entre motivacion laboral y cultura organizacional
en una Institucién Educativa de la ciudad de Cajamarca, 2020.

[.3.2 Objetivos especificos

1. Medir el nivel de motivacién laboral que tienen los docentes en una Institucion

Educativa de la ciudad de Cajamarca, 2020.

2. Medir el nivel de cultura organizacional que prevalece en la actualidad en una

institucién educativa de la ciudad de Cajamarca, 2020.
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3. Correlacionar motivacion laboral y cultura organizacional en una Institucién

Educativa de la ciudad de Cajamarca, 2020.

l.4. Justificacion de la investigacién

La justificacién tedrica es debido a la importancia de ser implementado en las Instituciones
Educativas para que sean exitosas, efectivas y competitivas, siendo fundamental tener una
cultura organizacional sélida, estratégica y con un alto nivel de adaptabilidad, capaz de
compenetrar en los trabajadores para que se identifiqguen con la mision, vision y valores. Es
importante entonces contar con un personal docente altamente motivado y comprometido
con la institucién. En consecuencia, la combinacién de estos factores tendra un impacto

positivo en el desempefio laboral agregando valores al proceso de ensefianzay aprendizaje.

En una Institucién Educativa de la ciudad de Cajamarca, estudiar la motivacion laboral vy,
como ésta se relaciona con la cultura organizacional, es sumamente relevante, ya que se
obtendréa informacion de alto valor a través de métricas e indicadores proporcionando una
herramienta para la toma de decisiones acertadas. Asimismo, medir las creencias, actitudes
y motivacién entre otros factores que afectan al cuerpo docente, se pueden establecer

parametros importantes para la correcta gestion y direccién dentro de las instituciones.

La Institucion Educativa de la ciudad de Cajamarca implica tener una oportunidad para
conocer cudl es su situacion actual sobre las variables motivacion laboral y cultura
organizacional para crear conciencia en los niveles de direccion y personal docente como
factor de éxito si estan en la actualidad altamente motivados, siendo de suma importancia

para un mejor desempefio en su organizacion.

En la justificacidn practica se pretende hallar a nivel dimensional e indicadores, la relacion
de las variables motivacion laboral de los docentes de una Institucién Educativa en la ciudad
de Cajamarca con la cultura organizacional. Se espera entonces que los resultados
encontrados en este estudio permitan hacer un analisis real para que posteriormente se
planteen recomendaciones y alternativas de solucién para aplicarlos, favoreciendo asi la
optimizacién en estas variables, para que se mejore la direccién y propésitos estratégicos,
sueldos, reconocimientos, linea de carrera, desarrollo de capacidades, y trabajo en equipo
en las Instituciones Educativas.

En la justificacion metodologia se justifica por el uso de determinadas técnicas de
investigacion aplicando un enfoque no experimental cuantitativo descriptivo correlacional,
utilizando como procedimientos la recopilacion de datos y un cuestionario validado por

expertos desde el punto de vista estadistico.

Alcance de la investigacion

El presente estudio aportara con informacion que implicara trascender el nivel descriptivo,
profundizando en el andlisis acerca de las formas en que se relacionan mis variables. Segun

Hernandez et al. (2014) este tipo de estudio tiene como finalidad conocer la relacién o grado
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de asociacidon que exista entre dos o mas variables en un contexto particular. Para realizar
una investigacién de alcance correlacional, se requiere contar una base de conocimiento e
informaciéon que haya sido abordada, cuando menos, desde el nivel descriptivo; que le

permita obtener la informacion y mediciones sobre las variables o conceptos que analizara.
Tales correlaciones se sustentan en hip6tesis sometidas a prueba.

Este presente estudio tiene definido como alcance a los docentes de una institucion
educativa de la ciudad de Cajamarca, asi como al Gobierno Central, Ministerio de
Educacion, Direccién Regional De Educacion de Lima, y UGEL. Que son organismos que

velan por la calidad y mejoramiento de una educacion.
1. MARCO TEORICO

[I.1. Antecedentes
Dentro de los estudios de investigacion locales se encontraron los siguientes:

Arce & Cornelio (2016) realizaron la tesis titulada Relacién de la Motivacién Laboral con el
Compromiso Organizacional de los Colaboradores de la Universidad Privada Antonio
Guillermo Urrelo S.A.C de la Ciudad de Cajamarca, 2016. Esta investigacion fue de tipo
aplicado descriptivo no experimental correlacional considerando en la poblacién docentes,
y administrativos cuyo objetivo fue determinar la relacion de la motivacién laboral con el
compromiso organizacional en los colaboradores de la Universidad Privada Guillermo
Urrelo. En los resultados se evidencid que existe una relacion media de las dimensiones de
compromiso afectivo, que corresponde al compromiso organizacional, con las higiénicas y
motivacionales, que corresponden a la motivacion laboral. Los valores de correlacion
obtenidos fueron de 0,312 y 0,463 respectivamente mostrando un nivel de alto de
significancia p <0.01. Se puede inferir que los colaboradores no se sienten vinculados,
integrados e identificados con la institucién influyendo en los indicadores por sus valores
medios de los beneficios, condiciones fisicas y ambientales de trabajo, salario, realizacion,

reconocimiento, progreso profesional y responsabilidad.

Hoyos (2018) realizo6 la tesis denominada EI Empowerment y su Relacion con la Motivacion
Laboral en la Municipalidad Provincial de Chota cuyo propdsito fue determinar la relacién
entre el empowerment y la motivacion laboral en la Municipalidad Provincial de Chota. Esta
investigacion fue de tipo aplicada descriptiva transversal no experimental utilizando los
estadisticos de Alfa de Cronbach y el Coeficiente de Pearson en el cual determinaron una
correlacién moderada entre el empoderamiento, que corresponde a un indicador de cultura
organizacional con la motivacion laboral. El valor obtenido en la correlacion de Pearson fue
de 0.449 con una alta significancia bilateral en una probabilidad p <0.01.

Dentro de los estudios de investigacion nacionales se encontraron los siguientes:

Aguirre, (2017), realizé la tesis titulada Cultura Organizacional y Motivacién Laboral de los

Trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local No 04 en el Distrito de Comas - Lima
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se establecio la relacion que existe entre la cultura organizacional y la motivacién laboral de
los trabajadores de la Unidad de Gestién Educativa Local N.° 04 - 2016 aplicando la
metodologia hipotética, deductiva, , descriptiva, transversal, no experimental y la correlacion
de Spearman estadistico apropiado para observar relaciones de escala ordinal con la
finalidad de conocer la relacion que exista entre dos o mas variables determina en la
hipétesis alternativa la relacion de la cultura organizacional con la motivacion laboral en una
muestra de 108 trabajadores el valor de coeficiente de correlacion bilateral fue de 1
resultando altamente significativo en una probabilidad de p< 0.01. Similares resultados han
sido obtenidos por Coaquira (2016) en la tesis denominada cultura organizacional y
motivacion laboral de los docentes de la Escuela Profesional de Educacion Secundaria UNA

- Puno, en una muestra de 24 docentes.

Olaya (2017) realiz6 la tesis titulada Cultura Organizacional y Motivacion Laboral en los
Docentes de la Institucién Educativa 89001 “Prevocacional de Chimbote” cuyo objetivo fue
determinar la relacion entre la cultura organizacional y la motivacion laboral de los docentes
en la I.E. N.° 89001 “Prevocacional” de Chimbote, 2017. El estudio fue de tipo descriptivo
no experimental, correlacional, en una poblacion muestral de 32 educadores seleccionados
mediante un muestreo no probabilistico por conveniencia; se asumié como técnica la
encuesta y como instrumentos la escala valorativa de cultura organizacional basada en el
modelo de cultura de Denison (2000) y la escala valorativa para evaluar la motivacién laboral
sustentado en la teoria de McClelland (1996), validados mediante expertos y cuyos niveles
de confiabilidad son altos con los valores 0.771 y 0,862 respectivamente. Entre la cultura
organizacional y las dimensiones de motivacion laboral de logro y poder donde los valores
de r de Pearson fueron iguales a 0.798 y 0.765 siendo significativos en una probabilidad del
0.05 evidencié una correlacion alta directa positiva entre estas variables. Sin embargo, en
la dimension de motivacién laboral de afiliacion encontré el valor de r de Pearson de 0.587
siendo no significativo demostrando una correlacion regular directa positiva. Se indica
entonces al parecer que a veces hay un moderado compromiso, participacion y mejora
continua de los trabajadores que conllevan a una mediana resolucion de problemas dentro
de las instituciones.

Dentro de los estudios de investigacion internacionales se encontraron los siguientes:

Thanh Nguyen, Phong; Yandi, Andri; Mahaputra, M. Rizky (2020) en un estudio titulado
Factores que Influyen en el Rendimiento de los Empleados: Motivacion, Liderazgo, Medio
Ambiente, Cultura Organizacional, Trabajo, Logro, Competencia y Compensacion (Estudio
de Manejo Humano en Gestiébn de Recursos) determinaron que la motivacion como un
proceso explica la fuerza, direccion y perseverancia de alguien en un esfuerzo para lograr
metas relacionado y dirigido a cada objetivo donde se estrecha el enfoque hacia las metas
organizacionales en las conductas relacionadas al trabajo. Se concluye con este estudio de

gue entre estas variables en el rendimiento de los empleados se tiene a la motivacion, el
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liderazgo, el ambiente laboral, la cultura organizacional, el éxito en el trabajo, la competencia

y la compensacion.

Nadiful Afkar, Maulana; Sayekti, Andita (2020) en una investigacion sobre La Influencia de
la Cultura Organizacional y la Motivacion en el Trabajo en la Contratacion de Empleados de
la Corporativa PT Pertamedika IHC cuyos objetivos fueron conocer la percepcion de la
cultura organizacional, la motivacién laboral, la contratacion y su influencia en los empleados
Pertamedika IHC. Los métodos para la obtencion de datos fueron a través de una encuesta
utilizando andlisis multiple de regresion lineal y procesamiento de datos en Microsoft Excel
y el software SPSS, precisaron que la cultura corporativa juega un papel importante para
desarrollar y mantener niveles de motivacion en el trabajo entre los empleados. En la
actualidad, trabajan mas efectivamente y resaltan su mejor potencial cuando hay una
relacion entre la motivacion individual con la cultura organizacional. Los empleados
necesitan beneficios como una forma de autoestima cuando ellos han tenido éxito en la
realizacion de trabajo y su cultura organizacional siendo satisfactorio mejorando su
desempefio laboral. Se finaliza que existe una conexién no solo fisica sino emocional de los
empleados con el trabajo y la empresa, motivados para proporcionar mejores capacidades

para tener éxito que se siente en los empleados y las compaifiias.

Reza Putra, Muhammad and et al (2020) en el estudio de Determinacién de la Motivacién y
Rendimiento: Ambiente Laboral, Cultura Organizacional y Compensacién cuyo objetivo
investiga el ambiente laboral, la cultura organizacional y la compensacion los cuales afectan
a la motivacién laboral, su rendimiento de los empleados con una metodologia cualitativa
explicativa con supuestos utilizando la induccién indicaron que la cultura organizacional
ayuda en el rendimiento de los empleados porque es capaz de crear motivacion laboral
dando ellos su mejor habilidad tomando ventaja de las oportunidades brindadas por las
compafiias. La cultura organizacional es una filosofia donde los valores se convierten en
caracteristicas, habitos y fuerzas de conduccion efectiva compartidas por cada individuo en
el ambiente relacionado con la motivacion laboral. Asimismo, muestra como los valores se
aprenden afirmandose con coherencia en la aplicacion de disciplina en cada accion. Se
finaliza entonces que la aplicacion de normas y politicas fomentan las condiciones de
sinceridad, el cual es una situacién que siempre esta lejos de los prejuicios negativos donde
todo se transmite a través de hechos y datos precisos, aumentando la comunicacién
horizontal-vertical y avivando las relaciones personales formales-informales dentro de la

administracion para que el respeto mutuo crezca.

Gautam, (2020) en un estudio sobre Cultura Organizacional para la Transferencia de
Formacion: El Rol Mediatico de Motivacién cuyo propésito fue examinar el efecto mediatico
de la motivacion para transmitir ensefianza entre las dimensiones de cambio laboral,
comunicacion, innovacion, confianza y cohesion social de la cultura organizacional y la
transferencia de la ensefianza utilizando un muestreo estratificado donde los datos fueron

recolectados de un sector de educacién de alto nivel, se realiz6 una correlacién entre las
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éstas variables a través de una encuesta. Se identifico que, la relacién entre cultura
organizacional y motivacion desarrolla cinco dimensiones principales en el trabajo, que
consisten en una variedad de habilidades de identidad e importancia de tareas, autonomia
y retroalimentacion para predecir la motivacién interna, encontrdndose de que estan
positivamente relacionadas, ademas de mejorar la carrera, desarrollo, y estatus de un
empleado. Sin embargo, investigaciones disefiadas de acuerdo con la perspectiva gerencial
resulta una relacion negativa entre las dimensiones cultura organizacional y motivaciéon ya
gue se encontré perjudicial entre las limitaciones sociales y la motivacion laboral, ya que los
individuos estan mas motivados si deciden participar en su formacion. Los estudios sugieren
que, la investigacion futura deberia explorar las funciones de diferentes predictores de
motivacion en donde la cultura del aprendizaje no sélo guie la importancia de la formacion,
sino que también realce la motivacion de empleados encontrandose que los incentivos
intrinsecos y extrinsecos, apoyo subordinado, compafieros y gerencial positivo esta
relacionado con la motivacion de formacion ya que se encontré que el apoyo entre

compafieros no estuvo significativamente relacionado.

[I.2. Conceptos de las variables

[1.2.1. Motivacioén laboral

Robbins & Judge (2015) define motivacion como un proceso que describe la resistencia de
una persona, direccion y persistencia en un esfuerzo para alcanzar metas. Desde que la
motivacion laboral en general esté interesada con el trabajo hacia cada objetivo, nhosotros
deberiamos estrechar el enfoque de los objetivos organizacionales en la conducta
relacionada con el trabajo. Wibowo (2013) conceptualiza la motivacion diciendo que toda
persona al realizar una determinada accién debe estar motivada por determinados motivos
que suelen surgir por los objetivos no cumplidos o por las expectativas no deseadas. La
motivacion laboral es una combinacién de fortalezas psicolégicas complejas dentro de cada

persona.

La motivacion es considerada como un proceso psicoldgico relacionado con los impulsos y
la respuesta o conducta. Toda actividad es el resultado de los factores o aspectos que sirven
como impulsadores o motivadores de la conducta en el centro laboral. La conducta motivada
es el resultado de la influencia del entorno laboral y el contenido o las funciones que se
ofrecen. Por lo tanto, el ambiente laboral es de suma importancia debido a su influencia en
los aspectos motivacionales de las personas (Manjarrez et al., 2020).

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

miembros se sientan mas satisfechos (Garcia et al., 2016).
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Santizo, M. (2018) menciona que la motivacion es el empuje que ayuda al individuo a realizar
acciones con éxito. Manifestada a través de la fuerza, voluntad e interés. Ya que crean
energia en el ser humano para satisfacer sus necesidades, en pocas palabras se le llama
impulso. Este puede ser de manera intrinseca y se manifiesta desde el interior de la persona;
ésta ayuda al individuo a auto motivarse para cumplir determinada meta que se plantee. La
segunda motivacion es la extrinseca, es causada a través de incitaciones externas que le

dan el ambiente o personas, para que realice el proposito.

[1.2.2. Cultura Organizacional

La Cultura Organizacional es considerada como el conjunto de percepciones donde se
encuentran involucradas los valores, las creencias, los sentimientos, actitudes, habitos,
tradiciones y formas de interaccién dentro y entre los grupos que interaccionan en una misma
organizacion que sirve de patron de comportamiento aceptado por todos y transmitido a las

nuevas generaciones de empleados (Guerrero, 2017).

Tika (2016) define cultura organizacional como un sistema de significancia compartida por
los miembros que distinguen a la organizacion de otras. La cultura organizacional como una
regla del juego esta en las compafias que se convertira en el encargado de los recursos
humanos para cumplir con sus obligaciones y valores en la organizacion. Estos valores se
reflejan en su comportamiento y actitudes diarias mientras se encuentran en la organizacién

y cuando lo representan al tratar con personas no comprometidas.

Ansori & Ali (2017) mencionan que la cultura organizacional como valores desarrollados en
una organizacion son utilizados para dirigir el comportamiento de los empleados. indica que
la cultura organizacional hace a una organizacion ser exitosa y se vuelva mas estable, mas

avanzado, y mas anticipatoria de los cambios ambientales.

Motilewa et al (2015) menciona que en el ambito de la educacién superior se evidencia que
la cultura organizacional tiene incidencia en los niveles de calidad demostrado en un estudio
realizado en la Universidad de Covenant concluyendo que la cultura tiene un efecto positivo
en la motivacion y la moral de los trabajadores, generando una buena voluntad beneficioso
para la productividad, eficiencia, calidad y actitud de estos en su lugar de trabajo, de la misma
manera que permite fomentar una actitud creativa e innovadora en la institucion, ayudando

a que los estudiantes se desempefien mas eficientemente con un minimo de distracciones.

Santizo, M. (2018) indica que la cultura organizacional en la actualidad tiene un papel de
gran importancia, dandole influencia al comportamiento, productividad y expectativas de
cada colaborador. En gran cantidad de las organizaciones tienen el fin de buscar la mejora
continua, que apoya a la compafiia para que tenga un buen funcionamiento por medio del
establecimiento de valores, pensamientos y reglas que permitan que cada miembro del
capital humano pueda identificarse con cada uno de ellos, en el que podra ayudarlos a
formarlos e influir de manera positiva en cada conducta que puedan realizar. Al momento
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que se desarrolle la cultura en la empresa se podra reflejar ante la sociedad por ser un lugar

adecuado para laborar, donde el colaborador se sienta a gusto y satisfecho.

Arbaiza (2017) concibe que la cultura organizacional como la regulacién del intercambio
social entre los miembros de una organizacion, a fin de definir objetivos, valores y politicas
organizacionales, que sirven de referencia para generar una identidad, reforzar su

compromiso, satisfacciéon y seguridad.
[1.2.2.1. Importancia de la cultura organizacional

Mejia & Cachay (2015) mencionan que la cultura organizacional es la esencia de cada
empresa que involucra a todos los miembros estando presentes en las acciones y
funciones que realizan. La cultura define como funciona la organizacién, la cual se refleja
en las estructuras, estrategias, y sistemas de la empresa aprendidas, y en constante
cambio segun las nuevas experiencias que se presentan, con la posibilidad de ser alterada
para bien si se llega a entender la dinamica del proceso de aprendizaje. Conociendo el
tipo de cultura de los trabajadores dentro de una empresa, las normas y valores
repercutirdn en el desenvolvimiento de los miembros para crear nuevas estrategias

importantes que se impulsen en beneficio de la organizacion.
I1.2.2.2. Normas, ritos, filosofiay valores de la cultura organizacional

Quevedo (2015) indica la existencia de normas y reglas burocraticas de todo proceso
centralizado que condicionan la flexibilidad y libertad de quienes conducen un sistema.
Existen diversos agentes que se tienen en cuenta al momento de evaluar el desempefio
de los colaboradores y por lo general se encuentran en funcion del sistema de pruebas
que se emplee como las normas siendo lineas de comportamiento y conducta, que tienen
base en las guias que determinan una forma propia de realizar las cosas que, establecidas
en cada organizacion, son pautas del comportamiento dentro del trabajo, y reglamentos

que se deben seguir para un mejor desenvolvimiento laboral.

Los ritos son actividades que expresan y refuerzan los lazos y valores base de cada
organizacion que se repite de forma invariable de acuerdo con un conjunto de normas ya
establecidas. Son acciones elaboradas y planeadas que se convierten en eventos
especiales que la mayoria de las veces se hacen en beneficio del publico. Existen cuatro
tipos de ritos que se manifiestan en las empresas: ritos de transicion que permite la
transformacion de los colaboradores hacia nuevas actitudes sociales, ritos de realce sobre
la identidad social que suele fortalecerse engrandeciendo la posicion del empleado, ritos
de renovacion que perfecciona el funcionamiento organizacional en base a actividades de
desarrollo y capacitacion que se refleja en el logro de las metas, y ritos de integracién que
compromete cada vez mas a los colaboradores con la organizacion con el fin de crear

sentimientos adecuados y lazos afines.
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La filosofia expresa que son politicas que concretan las creencias relativas a la manera
en que los empleados deben tratar a los clientes haciendo notar las creencias en base al

trato que deben recibir los colaboradores.

Segun Canguna (2018) los valores son los que guian el comportamiento y acciones de los
empleados y sus labores, identificando lo que es apropiado y lo que no es en el
comportamiento de las personas. Los valores estan firmemente ligadas a las creencias, a
las actitudes y a las normas de conducta. Estos tres elementos tienen su fundamento en
la cultura adquirida a través del proceso de socializacibn que hace del ser humano
producto y productor de esa misma cultura. Los valores constituyen un tema que se
renueva cada vez sobre todo ante la crisis de valores que vive el mundo. Tienen su
fundamentacion en la filosofia y de su estudio se ocupa la axiologia. Los valores son
principios que la organizacion defiende como calidad de productos, atencién, elevada

eficiencia, y que esperan que todos los miembros de la empresa la sigan.

I1.3. Bases tedricas

11.3.1. Teorias de motivacion laboral

En la teoria de motivacion del logro de McClelland, uno de los autores mas relevantes del
siglo XX, los temas que mas ha abordado y acompafiado son el poder y la afiliaciéon. En su
teoria fue un arduo investigador y destacado en el tema, considerando su efectiva relacion
con el espiritu y la buena gestion empresarial. La motivacién de logro es uno de los
indicadores considerados en las organizaciones debido al dominio limitado de la iniciativa
empresarial en los afios 90, mientras que la del poder era el ingrediente esencial para

comprender y predecir el éxito gerencial.

Para McClelland las personas en una intensa necesidad de logro se encuentran motivadas
y enfrentan los retos y desafios como estimulos para avanzar y superar los obstaculos en
el ambito personal como profesional considerando que la necesidad de poder conlleva el
deseo de influir o animar a los demas para cumplir sus metas y alcanzar sus logros. Los
niveles de motivacién estan asociados al establecimiento de metas desafiantes, superacion
de obstaculos y alcanzar un alto rendimiento en sus labores profesionales. Por otro lado, la
necesidad de afiliacion ayuda también a impulsar a las personas a interactuar con los

demas. (Guirado, Garcia, & Galvez, 2019). A continuacion, se muestra la figura 01:
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MOTIVACIONES
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ambiciosos para que logren

Figura 01: Teoria de motivacion del logro de McClelland que define
tres tipos de necesidades presentados en todos los individuos el
logro, poder y afiliacion.
En la teoria de necesidades de Alderfer, autor estudioso de las necesidades humanas,
construy6 el modelo jerarquico de existencia, relacién y crecimiento (ERC) que explica el
comportamiento del hombre cuando se complacen sus necesidades o0 no son satisfechas
considerando estos aspectos en tres grupos: existencia, que engloba necesidades
fisiolégicas y de seguridad; relacion que abarca como las personas necesitan relacionarse
con otros individuos, que incluyen el afecto y la pertenencia; crecimiento relacionada con el
deseo de la persona por prosperar como individuo equivalente a la autorrealizacion (Veytia

& Contreras, 2019).
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Figura 02: Teoria de Clayton Alderfer modifica la piramide de Abraham Maslow nombrando
existencia, relacion y crecimiento (ERC), necesidades basicas que son requerimientos de
existencia material, relaciones interpersonales y deseos intrinsecos del deseo personal
fusionada y existiendo frustracion-regresion.

En la teoria del factor dual de Herzberg explica dentro de los factores fundamentales que

las motivaciones que se requieren trabajar son los higiénicos y los motivacionales.

Los factores higiénicos se refieren a las condiciones que rodean a las personas en su lugar
de trabajo, y comprenden las motivaciones fisicas y las ambientales del medio donde
laboran, asi como también los beneficios salariales y sociales, politica de la empresa, tipo
de supervision, clima de relacion entre direccion y empleados, reglamento interno y las
oportunidades motivacionales intrinsecos al puesto de trabajo los que generalmente
motivan y son idoneos de proveer satisfaccion psicoldgica y emocional. Su término “higiene”
hace referencia a que estas acciones estan destinadas a evita la insatisfaccion en el medio

o las amenazas potenciales que afecten al trabajador.

Apellido, Nombre del Autorurea Inés



N

UNIVERSIDAD p
PRIVADA DEL NORTE INSTITUCION EDUCATIVA DE LA CIUDAD DE CAJAMARCA, 2020

MOTIVACION LABORAL Y CULTURA ORGANIZACIONAL EN UNA

Para Herzberg si estos factores higiénicos estan presentes evitan la insatisfaccién, pero su
influencia no eleva la satisfaccion de manera sustancial y duradera. Sin embargo, si son
precarios provocan insatisfaccion razén por las que los denomina factores de insatisfaccion
y los clasifica en: condiciones de trabajo bienestar, politica de la organizacion y
administracion, relaciones con el supervisor, competencia técnica del supervisor, salario y
remuneracion, seguridad en el puesto, ademas de las relaciones con los colegas
(Chiavenato, 2017).

Los factores motivacionales refieren a los relacionados con el contenido del cargo, los
deberes y las tareas relacionadas con dicho cargo. Estos factores producen resultados
duraderos de satisfaccién cuando se encuentran presentes y se refieren a las funciones del
puesto en si, el contenido de su labor involucrando los sentimientos del colaborador que
estan relacionados con el crecimiento, desarrollo personal y profesional. Asimismo, en el
reconocimiento de las tareas exitosas de innovacion estén involucradas las necesidades
de autorrealizacion y desarrollo obteniendo cada vez mayor responsabilidad y ejerciendo

nuevas funciones (Chiavenato, 2017).

La satisfaccién e insatisfaccion de los factores higiénicos y motivacionales en el campo de
la motivacion han sido grandes aportes de Herzberg, su presencia o ausencia de sus
dimensiones son aspectos que se consideran en el contexto laboral ya que son distintas e

independientes. La grafica se muestra en la figura 03.

Satisfaccion
enelpuesto | MOTIVADORES
Oportunidades de:

- Logro.

- Crecimiento y desarrollo personal
- Responsabilidad.

- Reconocimiento.

- Avance en la carrera.

Tareas no rutinarias

Neutral —fr————re e e o — ——— = — — — — —

HIGIENICOS
- Administracion y politicas de la empresa.

- Calidad de la supervision.

- Relaciones interpersonales.

- Remuneraciones

. . - Condiciones fisicas del ambiente de trabajo.
Satisfaccién

en el empleo

- | |

T T
Ausentes o Factores de Presentes o
desfavorables trabajo favorables

Figura 03: Teoria de la motivacién-higiene de Herzberg establece que la satisfaccion
en el trabajo resulta de la presencia de motivadores intrinsecos y que la
insatisfaccion se debe a la ausencia de factores externos.
En la figura 01 se muestra como las estrategias motivacionales bien sean mejoras en las
relaciones interpersonales, ambiente de trabajo, remuneraciones, calidad de la supervision,
politicas de la organizacién o las condiciones de instalaciones no generan una mayor
motivacion, s6lo de manera indirecta previenen o en algunos casos eliminan la
insatisfaccion. Ademas, sostiene que el hecho de aumentar las condiciones salariales de
los empleados, ignorando las condiciones en que se realiza las actividades o tareas no son

suficientes para generar motivacion. El autor considera que el salario pasa a convertirse en
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un factor estandar, perdiendo su capacidad motivadora generando en los empleados
expectativas elevadas para proximos ajustes que de no ser satisfechas afectaran el

rendimiento (Manso, 2012).

Para superar situaciones de insatisfaccion por los factores higiénicos o motivacionales
Herzberg aporto con una serie de estrategias que recomendaba ser consideradas por la
alta gerencia para enriquecer los puestos de trabajo que segun la literatura consultada aun

guardan vigencias las mismas se detallan a continuacion:

Dichas estrategias se han convertido en un verdadero reto para las organizaciones actuales
debido a lo complejo de su implementacibn y sus aportes se mantienen vigentes
convirtiéndose en pilares para nuevas teorias que han surgido y siguen dando aportes a la

gerencia de las organizaciones tanto publicas como privadas.
[1.3.2. Modelos de cultura organizacional

La creciente contribucién tedrica a la cultura organizacional desde diferentes posturas,
han permitido el desarrollo de modelos que se derivan de distintas investigaciones y
dimensiones con aportes de autores que son considerados autoridad en el tema como
Ansoff, Cameron & Quinn y Denison que proponen, siendo determinantes, en el desarrollo

del imperativo cultural de las organizaciones. (Gémez & Rodriguez, 2019).

El modelo de Ansoff es considerado el padre de la gestion estratégica y dentro de sus
aportes mas significativos esta el concepto como “turbulencia ambiental, el paradigma de
éxito estratégico contingente” que actualmente han sido aceptados y validados por
diversos estudios de investigacion, asi como también en gestién estratégica en tiempo
real. Dentro de su propuesta mas relevante esta la conocida matriz producto/mercado o
vector de crecimiento creada en 1957 que sirve de manera eficiente para identificar
posibles oportunidades de crecimiento. Pero su aporte al reconocimiento del clima, estilo
o cultura organizacional lo evidencia mediante la propuesta de 7 estrategias que definen
4 tipos de cultura que representan el perfil empresarial de la organizacién los mismos que

se detallan a continuacion en la tabla 02.

La cultura entendida como el conjunto de parametros que determinan el ambiente laboral
afecta el rendimiento y la productividad de la organizacidon que exponen diferentes
metodologias para el estudio de la cultura organizacional, la cual se identifica a partir de
cuatro caracteristicas: involucramiento, adaptabilidad, consistencia y mision. Estas

dimensiones mas bien las podriamos llamar indicadores.
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Tabla 01: Tipos de organizacion y niveles de cultura propuesto por Ansoff

Tipos de Niveles de cultura
atributos
organizacionales Estable Reactiva Anticipadora Iniciativa
Valores No agitar las Actuar de Planear
gerenciales cosas acuerdo conlo anticipadamente  Sofiar anticipadamente
gue venga
Foco de la Operaciones Efectividad
conducta repetitivas Eficiencia sinérgica Efectividad global
Gatillador de la
respuesta Historia de Anticipacién de
organizacional al desempefio amenazas y Busqueda continua del
cambio Crisis insatisfactorio oportunidades cambio novedoso
Reaccion al
cambio Rechazo Adaptacion Adaptacion Busqueda
Totalidad de
Experiencias oportunidades futuras,
pasadas y incluye aquellas no
Fuente de Experiencias extrapolacion al relacionadas con
alternativas Casual pasadas futuro experiencia pasadas
Preferencia por el Acepta riesgo Busca riesgo Brusca transar entre
riesgo Rechazo familiar familiar riesgo y ganancia
Minimizar
problemas de Mejorar el El potencial de
Metas de Restaurar el eficiencia desempefio desempefio mejor
respuesta status quo organizacional pasado posible

Fuente: Tomado de Gomez & Rodriguez, (2019)

El modelo de Cameron y Quinn descrito por Naranjo-Valencia et al (2016) plantea los
valores en competencia, el cual ha sido uno de los mas influyentes y utilizados en el area
de investigacion de la cultura organizacional. Este destaca dos dimensiones, una de estas
contrapone la flexibilidad y la prudencia, frente a la estabilidad y el control, de esta manera
algunas organizaciones son consideradas efectivas si tienden al cambio, es decir, aquellas
gue son adaptables y organicas, mientras que otras son vistas como efectivas mientras
sean estables, predecibles y mecanicistas. Asimismo, la segunda dimension contrapone
un enfoque externo frente a uno interno, de tal forma que algunas organizaciones son
vistas como efectivas si tienen caracteristicas internas armoniosas, mientras que otras se
consideran efectivas si estas se enfocan en interactuar o competir con otros fuera de sus
limites. Del modelo de Cameron y Quinn se desprenden cuatro tipos de cultura que se
contraponen, la dimensién de clan se opone diagonalmente a mercado mientras que la

dimension adhocrética se opone diagonalmente a jerarquia.

La cultura grupal o de clan obtiene este nombre debido a su semejanza a la estructura
organizacional de una familia. En las organizaciones que poseen este tipo de cultura, las
personas, propdsitos y procesos se enfocan en la cooperacién y la colaboracion. Esta
cultura enfatiza la flexibilidad, mientras que sus valores mas importantes corresponden a
la pertenencia, confianza y participacion de sus miembros. Por otro lado, la cultura
adhocratica o de desarrollo intenta fomentar la adaptabilidad, flexibilidad y la creatividad,
asimismo la incertidumbre, ambigliedad y sobrecarga de informacion es tipico en ellas.

Las organizaciones que poseen cercania a este tipo de cultura tienden a ser innovadoras,
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les agrada aceptar desafios y responden rapidamente a los cambios del mercado.
Asimismo, la cultura jerarquica o burocratica se caracteriza por poseer una estructura
organizacional muy clara, reglas y procedimientos estandarizados, ademas de control
estricto y responsabilidades bien definidas. Es por esto por lo que las personas que
pertenecen a estas organizaciones tienden a ser sistematicas, cuidadosas y préacticas. Por
ualtimo, la cultura racional u orientada al mercado se enfoca en las transacciones con entes
externos en lugar de internos y es debido a esta orientacién de posicionamiento que estas
organizaciones logran ser competitivas y productivas en el mercado. El lema de esta
cultura es hacer las cosas rapidamente, por esta razén bajo esta tipificacion, las
organizaciones se caracterizan por ser competitivas, consistentes y tener respuestas
rapidas (Ojeda, Méndez, & Hernandez, 2016).

El Modelo de Valores en Competencia (MVC) en sus principios estaba dirigido al
desarrollo de criterios de efectividad en la organizacion y posteriormente fue ampliado y
considerado como un modelo de cultura y el cambio se utiliza con frecuencia para
diagnosticar e identificar las tendencias culturales que imperan en la organizacion y ayuda
a integrar muchas de las dimensiones propuestas lo cual lo convierte en un modelo de
alto nivel de congruencia y aceptados por los diferentes autores (Ojeda, Méndez, &
Hernandez, 2016).

Figura 04: Modelo de los valores en Competencias
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Figura 04: Indicadores de efectividad que valoran el desempefio de una
organizacion percibido como bueno, correcto y apropiado. Las cuatro
agrupaciones definen los principales valores sobre los cuales se realizan
juicios acerca de las organizaciones.

Estos indicadores de efectividad representan lo que la gente valora en cuanto al desempefio
de una organizacién, asi como lo que es percibido como bueno, correcto y apropiado en
donde las cuatro agrupaciones de criterios definen los principales valores sobre los cuales
se realizan los juicios acerca de las organizaciones resultando muy notable que cada
cuadrante del modelo representa ciertas premisas y definiciones opuestas o0 en competencia

(Ojeda, Méndez, & Hernandez, 2016).

El modelo cultural de Daniel Denison utiliza un diagnostico previo de las organizaciones

antes de aplicar instrumentos que consta de cuatro dimensiones los cuales son la mision, la
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consistencia, la participacion y la adaptabilidad. Partiendo del hecho de que el diagnéstico
de la cultura trata de observar y analizar la manifestacion a través de los comportamientos,
se debe detener la mirada en situaciones de encuentro o interaccion, asi como también en
las préacticas cotidianas para detectar regularidades en el accionar de los sujetos (Garcia,
2017).

La dimensién de la implicacién se refiere al proceso mediante el cual los miembros de una
organizaciéon aumentan su esfuerzo, identificacion y sentido de pertenencia para generar
cambios positivos en la organizacion. Esta dimension revela el compromiso de todos los
miembros de la institucién educativa; la construccidén o crecimiento personal en relacion con
los equipos y el desarrollo de las capacidades que le permiten una actuacion auténoma,
pertinente en relacién con los objetivos institucionales. La implicacion se muestra mediante
el reconocimiento como parte de la institucion educativa y, el trabajador es considerado en
la toma de decisiones; es decir, su opinién “vale”. Se mide mediante el empoderamiento, la
colaboracién entre los integrantes de la organizacién, asi como el desarrollo de las

capacidades para actuar bien y alcanzar los objetivos.

La dimension de consistencia es la caracteristica que expresa unidad, relacién compacta,
integracion entre los miembros y elementos de la organizacion. Esta evidencia la capacidad
para tomar acuerdos considerando dos aspectos la realidad que es diversa existiendo
diferentes puntos de vista y perspectivas y, el de tener presente y ser coherentes con un
marco de valores esenciales. Esta dimension se refleja en lo que se llama una cultura “fuerte”
en el cual todos los miembros de la institucién tienen una buena alineacién respecto de los

objetivos que se quieren alcanzar, que los caracteriza y les da un valor singular.

Escudero y col. (2014) define el término adaptabilidad al cambio que se encuentra en el nivel
profundo de las actitudes, es decir de la predisposicion de animo para apoyar y vencer la
resistencia interna que impide aceptar el cambio, ya sea por temor a la inestabilidad o miedo
a perder el equilibrio o confort. Los tipos de adaptacion son el individual que se manifiesta a
través de la aceptacion o predisposicion al cambio y su alineamiento con los valores de la
empresa, y la adaptaciéon de grupo en el cual la formacion de opiniones y actitudes grupales

apoyan las politicas de la empresa para el cambio.

La dimensién de la misién en Las instituciones educativas que tienen una misién clara cuenta
con lideres visionarios con talento para analizar la realidad y encarar el porvenir, lideres con
altas expectativas, que confian en las personas que laboran en la instituciéon y en los
estudiantes que forman, generan entusiasmo y motivan a emprender proyectos de largo
plazo. Es decir, que las organizaciones que tienen una misién otorgan un sentido, orientan
Sus acciones y procesos, sus medios y estrategias a una direccion y finalidad en el corto,
mediano y largo plazo. Esta dimensién se mide y conoce mediante tres variables: direccién

e intencion estratégica, metas y objetivos y visién (Garcia, 2017).

a) La gréafica se aprecia en la figura 05:
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Figura 05: Modelo de Cultura Organizacional
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Las organizaciones efectivas tienen puntajes altos de cultura en cuatro atributos que son
altamente adaptables, consistentes y predecibles que estimulan una alta participacién en el contexto
de un sentido de misién compartido.

[I.4. Marco conceptual (terminologia)

Conflicto organizacional: Es el que generalmente tiene mala reputacion por causar discordia

y desconfianza entre los empleados, (Chiavenato, 2017).

Personal docente: Es el encargado de planificar y ejecutar la ensefianza hacia los
estudiantes asegurando un aprendizaje de calidad muy importante que solucionen las
principales dificultades que impidan el desarrollo integro de la linea educativa calificada, su
falta de bienestar y su inestabilidad emocional (Ventura, 2020).

Incentivo: Es aquello que mueve a desear o hacer algo. Se trata de algo real, como el dinero,
0 simbdlico como la intencién de dar u obtener una satisfaccién (Acosta, 2011).

Motivacion: Son los estimulos que mueven a la persona a realizar determinadas acciones y

persistir en ellas para su culminaciéon (Manso, 2012).

Valores: Convicciones fundamentales acerca del nivel personal y social, cierto modo de

conducta o de estado final de existencia (Robbins y Judge, 2015).

Estrategia: Movilizacién de todos los recursos de la organizacion con el propdsito de alcanzar
objetivos globales de largo plazo (Chiavenato, 2009).

Integracién: Es el proceso que consiste en coordinar las diferentes partes de una

organizacion para crear unidad entre personas y grupos (Chiavenato, 2009).
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. HIPOTESIS

[1l.1. Declaracién de la hipotesis

La motivacion laboral se relaciona con la cultura organizacional de manera directa en una
institucion educativa de la ciudad de Cajamarca, 2020.
Variable 1: Motivacién laboral.

Variable 2: Cultura organizacional.

[ll.2. Operacionalizacion de las variables motivacién laboral y cultura
organizacional
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Definicion Definicién )
Variable conceptual operacional Dimensiones Definiciones Indicadores Items Valor
. lari 1,234
Se r_ef|e_re ala Se refiere a los factores de Saarios o 1= Completamente
monvacm?n laboral higiene que seadn Atributos basicos fisicos 56.7 €N desacuerdo
que manifiestan los Fact Hg b q dg del entorno de trabajo T 2= En desacuerdo
trabajadores hia(i:é%riizs ini!aztisiz:\?:cpi(r’)?l :icr?: estan Politi del 3= Ni de acuerdo ni
Consiste en basados en los gt i i | ¢ oltficas de 'a 8,9,10 desacuerdo
factores propuesto (extrinsecos)  presentes, son e ementos  organizacion 4= De acuerdo
;nrigitgr?g ;Sradable por Herzberg, los gﬂg?jfﬁ;ﬁ% :ﬁ?r:r:i?gs 11,12y 5= Completamente
proactivo que brinde higienicos, que ’ " Calidad de la supervisién 13 de acuerdo
al empleado la corresponden al —
Motivacion motiv§cién entorno como son capacttacion y 14,15y
laboral . sitio de trabajo, _ posibilidad de 16
U mamenerun | disponibiidad de Serefiers a los factores  aprendizzje del personal 1= Completamente
oserbario botimo  TECUISOS, salario, que pro_ducen satisfaccion en desacuerdo
o susFI)abores posibilidad de al trabajador que son . 17,18, o= En desacuerdo
ns : capacitacion entre Fac.tore.s fundamgnt_ales como el Actitudes de los 19. 20 3= Ni de acuerdo ni
diarias (Chiavenato i » £0Y
2017 ' otros, y los r’_r10t|,vaC|onaIes reconoc_lmlento, |Og|’(?S, empleados hacia el 21 desacuerdo
) motivadores (intrinsecos) pro;nogonfas, crem;nu(ajnto entorno laboral 4= De acuerdo
relacionados con las probgsmnatl gue se Ira uce 5= Completamente
tareas a ejecutar en terr;b;;de;rar para e Capacidad de pago - 22,23y de acuerdo
si mismas. | ’ reconocimiento 24

(Guerrero, 2017)
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Tabla 03: Operacionalizacion de la variable cultura organizacional

Definicién Definicién
Variable conceptual operacional Dimensiones Definiciones Indicadores items Valores
Empoderamiento ly2 1= Completamente en
Se refiere a la posibilidad de 3va ggsgrgudegggcuerdo
manifestar poder a los Trabajo en equipo y 3; Ni de acuerdo ni
Se refiere acomo  Implicacion miembros que componen la desacuerdo
Se refiere a la los trabajadores organizacion desarrollando 5,6,7 4= De acuerdo
ideologia de la perciben la cultura sus capacidades humanas  Desarrollo de Y8 5= Completamente de
organizacion, organizacional en todos los niveles. capacidades acuerdo
gir;tér::;dgecomo un E%S;gg 32 (Iajlenison Valores centrales 1= Completamente en
pensamiento que  basado en las Las instituciones efectivas I(gzgtt:;n;g)n to de 1 giséﬁtfgggcu erdo
constituye los dimensiones son consistentes cuando 3= Ni de acuerdo ni
determinantes implicacion, Consistencia  estan bien integradas, su desacuerdo
centrales de las consistencia, comportamiento se enmarca 9,10, 4-"pe acuerdo
caracteristicas de  adaptabilidad y en un conjunto de valores 'y 11 5_ completamente de
la organizacion. mision. acuerdos. Acuerdos P
Cultura - : acuerdo
organizacional Esta afecta la Estas ,dlmensmnes 1= Completamente en
conducta de las mediran los Se debe mantener un desacuerdo
personas, comportamientos equilibrio entre su integracién Orientacion al 12y13 2= En desacuerdo
permitiendo de los docentes interna y adaptacion externa  cambio 3= Ni de acuerdo ni
conocer de manera guiados por estas  Adaptabilidad para crecer, y disminuir las desacuerdo
efectiva sus creencias, escala dificultades que implica los 4= De acuerdo
necesidades, de valores o cambios y adaptacion al Aprendizaje 14y 15 5= Completamente de
demandas y su suposiciones que entorno. Organizativo acuerdop
adaptacion al crea la cultura que - —
medio ambiente prevalece en la D|rec,C|_on y 16, 17 1= Completamente en
(Veldsquez, Toroy institucion propositos y 18 desacuerdo
Garcia, 2019) educativa. (Manso, estrategicos 2= En desacuerdo
2017) Mision La Institucion debe tener bien 19. 20 3_ Ni de gcuerdo n
definido su rumbo, asi como 21’ 22’ 4isgguaegugrdo
Su proposito, los objetivos Visién, Metas y 23 ’y ZA,f 5= Completamente de

estratégicos y sus metas.

objetivos

acuerdo
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l1l.3 Propuesta de la teoria de motivacion laboral y modelo de cultura
organizacional

Denominacion: Propuesta de motivacion laboral y cultura organizacional.
Poblacion: Docentes de una Institucion Educativa de la ciudad de Cajamarca, 2020
Numero de sesiones: 14 al afio.

Ndmero de participantes: 27.

Tiempo de duracién: 2 horas por sesion.

El objetivo fue disefiar una propuesta de motivacion laboral y cultura organizacional de acuerdo
con las necesidades humanas de los docentes de una Instituciéon Educativa de la ciudad de
Cajamarca, 2020

En las acciones para una Institucién Educativa de la ciudad de Cajamarca se propone disefiar una
propuesta de motivacion laboral y cultura organizacional para mejorar algunos indicadores a nivel
dimensional de estas variables teniendo como base la teoria de la motivacién de Herzberg y el modelo
de cultura organizacional de Denison y Neale. La propuesta se aplicard a los docentes de una
Institucion Educativa considerandolo como una guia de forma practica para su implementacion. El

trabajo para desarrollar se muestra en la tabla 04.

Tabla 04: Propuesta de motivacion laboral y cultura organizacional

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES PROPUESTA
Factores higiénicos
S extrinsecos. Sueldos. Identificar las necesidades humanas de los
Motivacion o
Factores Reconocimientos. docentes.
laboral. S . . S
motivacionales Linea de carrera. Conocer el nivel de motivacion laboral y
intrinsecos. cultura organizacional.
Desarrollo de Disefiar y alinear la motivacién laboral de la
capacidades. cultura organizacional.
o Direccion y Construir la propuesta de motivacién
grw;l::iazlacional Q?;g;abllldad. propoésitos laboral y cultura organizacional.
9 : : estratégicos. Medir el impacto de la motivacion laboral y
El trabajo en la cultura organizacional.
equipo.

En latabla 01 se muestra que los indicadores de bajo nivel en las Instituciones Educativas residen
en los sueldos, los reconocimientos y la linea de carrera dentro de la variable motivacion laboral,
y desarrollo de capacidades, el trabajo en equipo y la direccidn y propésitos estratégicos dentro

de la cultura organizacional.

Si las Instituciones Educativas realizan un adecuado disefio e implementacién del modelo nos
permitird alinear la motivacion laboral y la cultura organizacional como estrategia institucional en
el rendimiento de los docentes siendo mas eficientes a la hora de asignar remuneraciones,
reconocimientos, linea de carrera, desarrollo de capacidades, trabajo en equipo y direccion y
propdsitos estratégicos acuerdos. Esta herramienta es admitida a la hora de crear la motivacion

laboral y cultura organizacional.

Para su implementacion se debe de tener en cuenta lo siguiente:
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La motivacion laboral y la cultura Organizacional.
Conocer las expectativas y percepcion de los docentes.
La justificacién econémica.

La facilidad de implementacion.

Tomar las acciones necesarias para generar un cambio en la motivacioén laboral
de los docentes.

Comunicar y medir el impacto en la motivacion laboral y la cultura organizacional.

La teoria de Herzberg y el modelo de Denison y Neale como estrategia institucional se tienen en

cuenta como componentes clave en la motivacion laboral y la cultura organizacional, ya que si los

docentes se encuentran verdaderamente motivados contribuirdn con el cumplimiento del objetivo

estratégico en las Instituciones educativas para mejorar estas variables.

Esta propuesta es un aporte a la estrategia de las Instituciones Educativas desde las siguientes

observaciones:

[.3.1.

Eficiencia en la implementaciéon de procesos a través de la teoria de la motivacion de

Herzberg y el modelo de cultura organizacional de Denison y Neale.

Claridad para los docentes de lo que proponen las instituciones como motivacién laboral

y cultura organizacional.

Instituciones mucho mas atractivas y competitivas en términos de motivacion laboral y
cultura organizacional obteniendo un mayor rendimiento.

Se favorece los resultados de las instituciones educativas teniendo docentes mas
motivados.

Esta propuesta fortalecerd y mejorard la motivacién laboral y la cultura organizacional

como base para su crecimiento institucional.

La teoria de motivacion laboral se basara en las dimensiones de factores higiénicos
extrinsecos y factores motivacionales intrinsecos y el modelo de cultura organizacional se
basaréa en las dimensiones de adaptabilidad y mision todo esto soportado por la medicién
con los indicadores de sueldos, reconocimientos, linea de carrera, desarrollo de
capacidades, direccion y propésitos estratégicos y el trabajo en equipo a nivel de direcciéon
ejecutiva y administracion en toda la institucion que toma las decisiones de forma alineada

el cual gestiona y mantiene los elementos de esta teoria y modelo.
Aspectos salariales

El factor dinero aporta a los trabajadores seguridad, influencia, prestigio y segun la
infraestructura actual del mundo laboral, es una de las medidas del éxito. El dinero tiene
una gran influencia como factor motivador para los empleados. El dinero es considerado
un fuerte estimulo y una potente herramienta de gestién de la motivacion. Una de las

mejores recompensas que se le puede otorgar a un profesional es la subida de su sueldo
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fijo. Es por ello, que un buen incentivo, muy utilizado por las empresas, es incorporar una

parte del salario variable en la némina del trabajador.

La gestion de los salarios de la organizaciéon debe ser equitativa ya que acarrea muchos
problemas indirectos e internos. En las empresas es polémico la falta de equidad en los
salarios al mismo nivel o departamentos, esto es una fuente muy potente de desmotivacion

para los empleados.

Las empresas que tienen los niveles salariales equitativos y adecuados a cada puesto o
linea de negocio, se reservan esta potente herramienta para temas concretos o para fijar
comisiones en base a la obtencion de unos objetivos o resultados. Existe una relacion
inversamente proporcional del estatus econdémico y el dinero como factor que favorece la

motivacion (Acosta, 2011).
[11.3.2. El reconocimiento

El reconocimiento es un factor muy potente capaz de influir en la motivacién de los
trabajadores, ademas es mas asequible y econémico para la empresa que el dinero. El
coste econdmico es nulo y los empleados se muestran muy receptivos a este estimulo, ya
gue los trabajadores se sienten muy motivados cuando la recompensa se trata de sentirse

importante y necesario.

El reconocimiento debe ser claro, sincero, sélido, coherente, concreto y oportuno. Al igual
gue ejerce de fuerza motivadora un reconocimiento de parte de un superior, también tiene
influencia cuando viene de parte de los compaferos o subordinados. El reconocimiento
puede destacar varios aspectos: el desempefio laboral, un correcto servicio, superacién

laboral, ideas innovadoras u obtencién de objetivos.

Algunas de las maneras actuales mas comunes de reconocer a un trabajador son las
siguientes: Realizar una llamada exclusivamente para elogiar aquellas actitudes que se
han realizado con éxito. Entrega de diplomas, placas o escritos firmados por la totalidad
del equipo por la obtencion de objetivos relevantes para la organizacion. Obtener un
espacio en el boletin de la empresa Desde el punto de vista directivo, ceder la firma del
proyecto al trabajador merecedor del éxito de dicho trabajo. Elogio publico. Elogio privado.
Una atencion por parte de la clpula o alta direccion de la empresa. Participacion de una
campafia de marketing o utilizacién de la imagen del trabajador a destacar como rostro de

la empresa. (Pefia, 2015)
[11.3.3. Linea de carrera

La motivacion laboral, segun Quintero (2008), puede entenderse como aquella voluntad
para desempefiar altos niveles de esfuerzo, de esta manera, “la motivacién laboral
encierra sentimientos de realizacién y trayectoria profesional, estos se manifiestan cuando

se realiza alguna responsabilidad que implique un reto importante para el trabajo”
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Este factor estd relacionado a la tendencia de los empleados, a sentirse mejor en
ambientes de trabajo que les proporcionen facilidad para crecimiento y mejora tanto
personal como laboral. A tal efecto, Robbins (2015), se refiere a que esto responde a la
tendencia de los empleados a preferir puestos que les brinden oportunidad de aprender,
desarrollar, adquirir, o aplicar sus habilidades y capacidades y que ofrezcan una variedad
de tareas, libertad y retroalimentacion sobre qué tan bien lo estan haciendo, caracteristicas
gue hacen que el trabajo posea estimulos intelectuales. Se deben reforzar y mantener los
aspectos positivos, asi como detectar las areas que ameriten mejoramiento, para que la
institucion pueda contar con un personal motivado, capaz de cumplir con su labor asignada
en el momento adecuado para lograr los objetivos trazados a la vez desarrollando
capacidades propias del puesto de trabajo. El crecimiento profesional de los docentes
repercutird en la formacion de los estudiantes reforzandose sus capacidades en su

respectivo contexto
[11.3.4. Trabajo en equipo

Grupo donde los esfuerzos individuales dan como resultado un desempefio que es mayor
gue la suma de las aportaciones de cada individuo. Un equipo de trabajo genera sinergia
positiva gracias al esfuerzo coordinado. La gerencia busca la sinergia positiva que permita
gue sus organizaciones mejoren su desempefio. El uso extenso de los equipos crea el
potencial para que una organizacioén genere mejores resultados sin aumentar sus insumos
(Robbins & Judge, 2018, p. 314). Katzenbach (2007), el trabajo en equipo puede
considerarse al "NUumero reducido de personas con capacidades complementarias,
comprometidas con un proposito, un objetivo de trabajo y un planeamiento comunes y con
responsabilidad mutua compartida”. En otra instancia, el trabajo Liderazgo y trabajo en
equipo en los docentes de un Instituto Técnico de Cajamarca para el afio 2018 Arteaga
Leyva, Lesly Elizabeth; Linares Murrugarra, Dani Raquel Pag. 27 en equipo, asi como lo
plantea Daft (2007), lo define como la relacion de influencia que ocurre entre los lideres y
sus seguidores, mediante la cual las dos partes pretenden llegar a cambios y resultados
reales que reflejan los propdsitos que comparten. El Trabajo en Equipo es un método de
trabajo colectivo “coordinado” en el que los participantes intercambian sus experiencias,
respetan sus roles y funciones, para lograr objetivos comunes al realizar una tarea
conjunta. El equipo de trabajo es parte de las nuevas concepciones organizacionales. El
conjunto de las personas que lo integran va generando un modo particular de hacer las

cosas a través del cual se va constituyendo como tal (Acosta, 2011, p. 98).
[11.3.5. Desarrollo de las capacidades

Las capacidades fundamentales se caracterizan por un alto grado de complejidad; se
desarrollan de manera conectiva y procuran el maximo despliegue de las potencialidades
de la persona. En este sentido, cada area de conocimiento o disciplina - desde su
particularidad, naturaleza y finalidades formativas- contribuye al fortalecimiento, desarrollo

y adquisicion de las capacidades fundamentales, ya que estos logros se alcanzan al
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operar con diferentes contenidos, cada uno de los cuales deja su impronta sobre ese
desarrollo, y lo enriquece. Para poder cumplir, entonces, con las funciones formativas de
los diferentes niveles educativos, la institucion escolar trabaja para el desarrollo y
adquisicion de aquellas capacidades que deberian potenciarse para que todos los
estudiantes se apropien de los aprendizajes considerados prioritarios. Tales capacidades
son: « Comprension y produccion de textos orales y escritos. « Abordaje y resolucion de
situaciones problematicas. « Comprension y explicacion de la realidad social y natural,
empleando conceptos, teorias y modelos. * Trabajo en colaboraciéon para aprender a
relacionarse e interactuar. « Pensamiento critico y creativo. Las capacidades enumeradas
no son las Unicas8 que deben abordarse en la escuela, pero si son aquéllas que todos los
estudiantes tienen que desarrollar pues se trata de las necesarias para que puedan
conocer, comprender, interpretar y participar en el mejoramiento de su calidad de vida y,
por ende, la de su comunidad de pertenencia, tomando decisiones fundamentadas que
les permitan continuar aprendiendo mas all4 de la escolaridad, dentro de un proceso de

educacién permanente.
l11.3.6. Propdsitos y beneficios de la planificacidon estratégica

El objetivo de una Planificacién Estratégica es conocer la situacion actual y el ritmo de
desempefio de una organizacion, para de esta manera contrarrestar aspectos negativos y
mantener ventaja de los positivos, con la ejecucion de estrategias que se ajusten a sus
necesidades y generen el crecimiento organizacional, estimulando asi, a todos los
gerentes y directivos para mejorar las posibilidades de alcanzar los resultados deseados
y posibles para la toma de decisiones acertadas. Los propésitos y por consecuencia los
beneficios que se genera son los siguientes: Esclarecer los objetivos y metas a lograr:
determinando direccioén y prioridades. Proveer un marco de accién para el desarrollo de
politicas y la toma de decisiones. Ayudar en la asignacion y uso de recursos, identificando
temas criticos de riesgo. 40 mejora, mide y evalla el desempefio institucional. Propicia
una transformacién en la cultura organizacional. Genera sinergia y compromiso grupal.
Mejora de los procesos internos. Prioriza los aspectos que requieren inmediata y mayor
atencion. Mantiene a la vez el enfoque en el futuro y en el presente. Obliga a los ejecutivos
a ver la planificacion desde la macro perspectiva, sefialando los objetivos centrales a modo
que pueden, contribuir a lograrlos. Fomenta la planeacion y la comunicacion
interdisciplinaria. Obliga a la visualizacién del conjunto. Esta comprension general es
valiosa, pues capacita al gerente para, ver las relaciones de importancia, obtiene un
entendimiento mas pleno de cada actividad y aprecia la base que apoya a las actividades

administrativas.

Los responsables son el director, los jefes de departamento, y los docentes de una Institucion

Educativa de la ciudad de Cajamarca.
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[11.3.7. Cronograma

Tabla 05: Cronograma de ejecucion de la propuesta de motivacion laboral y cultura

organizacional.

=
=
w =
=
o=
o=
~ =
=
=
=
=
=

ACTIVIDADES

Sueldos

Beneficios sociales otorgandoles los mismos derechos, |

deberes y oportunidades.

Fortalecimiento de clases por reforzamiento | [ | [ ] [ |

Acceso a oportunidades de mejora salarial y desarrollo
profesional de acuerdo a su desempefio laboral.

Reconocimientos

Certificacion por desempefio laboral

Viajes de estudios

Entrega de indumentaria de identificacion

Entrega de insumos educativos

Linea de carrera

al merito en el ascenso y acceso dentro de la escala
magisterial

Desarrollo de capacidades

|
[ |
]
|
|
Capacitaciones en el sistema de evaluacion docente en base |

Cursos de capacitacion docente

Cursos de capacitacién psicomotora | || [ ] ]

Direccion y propoésitos estratégicos

Asignacion de material didactico de trabajo

|
Implementacion de equipos |

Trabajo en equipo

Capacitaciones sobre comunicacion efectiva

Paseos de confraternidad institucional ||
Gt Unidad Cantidad | Monto S/

Sueldos 2900
Beneficios sociales otorgandoles los mismos

derechos, deberes y oportunidades. Anual 1 1000
Fortalecimiento de clases por reforzamiento Trimestral 4 1000
desarrollo profesional de acuerdo a su

desempeiio laboral. Mensual 9 900
Reconocimientos 1400
Certificacion por desempeifio laboral Anual 1 100
Viajes de estudios Anual 1 500
Entrega de indumentaria de identificacion Anual 1 300
Entrega de insumos educativos Anual 1 500
Linea de carrera 450

Capacitaciones en el sistema de evaluacion
docente en base al merito en el ascenso y

acceso dentro de la escala magisterial Mensual 9 450
Desarrollo de capacidades 650
Cursos de capacitacion docente Mensual 9 450
Cursos de capacitacion psicomotora Trimestral 4 200
Direccion y propositos estratégicos 900
Asignacion de material didactico de trabajo Anual 1 600
Implementacion de equipos Mensual 9 300
Trabajo en equipo 1700
Capacitaciones sobre comunicacion efectiva Semestral 2 1500
Paseos de confraternidad institucional Anual 1 200
Total 8000
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DESCRIPCION DE METODOS Y ANALISIS

IV.1.

V.2

Tipo de investigacion

La investigacién es aplicada con un enfoque cuantitativo, descriptivo y correlacional basado
en lo sefialado por Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) en el cual se realiz6 un
procedimiento ordenado donde cada etapa precede a la siguiente sin eludir los pasos.

Disefio de la investigacion

El disefio del trabajo es no experimental de corte transversal donde se toma los datos en un
determinado momento basado en lo planteado por Hernandez, Fernandez y Baptista, (2014)
donde se observan situaciones ya existentes no provocadas intencionalmente en la

investigacion por quien la realiza. Su disefio se muestra en la figura 06:

Figura 06: Disefio de investigacion de Hernandez, Fernandez y Baptista

Ov1

I
I
I
I
I
I

o)

Donde:

M: Muestra de los docentes colaboradores.

Ov1l: Observacion de la variable cultura organizacional.
Ov2; Observacién de la variable motivacién laboral.

r= La correlacion.

IV.3. Poblacion y muestreo

La poblacién estuvo conformada por 27 docentes hombrados de una Institucién Educativa
y la muestra considerada fue de 27 docentes. El método empleado en el desarrollo de la
investigacion fue el inductivo de lo particular a lo general (Hernandez, Fernandez y Baptista,
2014).

IV.4. Técnicas e instrumentos

Las técnicas e instrumentos utilizados se detallan en la tabla 05 que se muestra a

continuacion.
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Tabla 07: Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica Instrumentos Informante

Cuestionario de 24 items Docentes de una Institucion
Encuestas para cada variable Educativa

La técnica de recoleccion de informacién son las encuestas basadas en un conjunto de
preguntas elaboradas a las personas de nuestro interés y el andlisis documentario es una
técnica que permite el andlisis del material impreso para la elaboracién del marco teérico

de la investigacion.

El instrumento para utilizar reunid el requisito necesario de confiabilidad del instrumento
referido al grado en que su aplicacion repetida al mismo individuo u objeto produce
resultados iguales. Para ello la encuesta realizada a 27 docentes se someti6 a la prueba
de consistencia usando el indicador, coeficiente Alfa de Cronbach, que se emplea para
calcular cuantitativamente la consistencia interna cuyo resultado en la variable de
motivacion laboral fue 98.28% y para la variable cultura organizacional fue 99.55%,

determindndose que los niveles de confiabilidad en ambos son buenos.

La férmula estadistica para calcular y determinar el Alfa de Cronbach es la siguiente:

Sz
o = = I—ZZ’
K-1 S,

e

Donde:

K: El nimero de items.
Si2: Sumatoria de Varianzas de los items.
S Varianza de la suma de los items.

a: Coeficiente de Alfa de Cronbach.

En la validez del instrumento referido al grado en que un instrumento realmente mide la
variable que pretende medir construido de tal manera que se logre medir o que se deba
medir se les sometid a tres expertos investigadores familiarizados con las variables para ver
si el universo es verdaderamente exhaustivo obteniéndose un resultado del 86%
(Hernandez et al., 2014).

IV.5. Procedimiento paralarecoleccion de datos

Para la recoleccién de la informacién se sigui6 el procedimiento siguiente:

¢ Inicialmente se tuvo contacto con el director de la Institucion Educativa para solicitarle
el permiso respectivo, una vez este otorgado se procedio a coordinar con el docente

que este asigné y atendernos.
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e Se entregd un cuestionario a cada docente en donde se les dio a conocer las pautas
para responder las preguntas o items. Se estima que el proceso de recoleccion de

datos sea aproximadamente una semana.

e Una vez finalizado el tiempo dispuesto se procedera luego a su organizacion,

clasificacion para su posterior analisis.

IV.6. Analisis estadistico e interpretacion de datos

Para organizar la informacion de las encuestas se utilizé hojas de calculo en Excel teniendo
una base de datos. Luego se analizé mediante el software estadistico INFOSTAT 2020
mediante el cual se realiz6 el procesamiento de datos utilizando la correlacién de Pearson
para encontrar relacion estadistica entre estas dos variables continuas, obteniéndose luego
la informacion de los indicadores a través de tablas y figuras, que permitieron cumplir con

los objetivos de la investigacion.

Se consider6 para la variable de la cultura organizacional contenga 24 preguntas
relacionadas a las dimensiones de implicacion, consistencia adaptabilidad y mision y en la
variable de la motivacion laboral que contenga también 24 preguntas relacionadas a las
dimensiones de factores higiénicos (extrinsecos) y factores motivacionales (intrinsecos)
mediante la escala de Likert la cual const6 de 5 valores: Las categorias de la escala de Likert

se muestra en la tabla 06:

Tabla No 08. Escala de Likert

Categorias Valores
Totalmente en desacuerdo. 1
En desacuerdo. 2
Neutral. 3
De acuerdo. 4
5

Totalmente de acuerdo.
Fuente: Hernandez (2014)

Con la informacién para una mejor interpretacion de los resultados se consideré adecuar la
escala de Likert a una escala valorativa, que consistio en tres niveles asignandoles los
valores que se muestran en la tabla 05:

Tabla 09: Escala valorativa Great Place To Work

Nivel Valores
Bajo. 1
Medio. 2
Alto. 3

Fuente: Escala de valoracion Great Place To Work
La interpretacién de los niveles en la escala valorativa Great Place To Work son:

a) Nivel bajo: Refiere a que no es muy notable la cultura organizacional y la

motivacion laboral de los docentes de la Institucién Educativa.
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b) Nivel medio: Refiere a que es mas o menos notable la cultura organizacional y la

motivacion laboral de los docentes de la Instituciéon Educativa.

c) Nivel alto: Refiere a que es notable la cultura organizacional y la motivacion laboral

de los docentes de la Institucion Educativa.

Se indica que la escala de Likert adecuada a una escala valorativa en tres niveles se
consideré de la misma forma en que la consultora internacional de Gestion de Talento
Humano Great Place To Work mide e interpreta la cultura organizacional y la motivacion

laboral tanto en empresas nacionales como internacionales.
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V. RESULTADOS

V.1. Medicién del nivel de motivacion laboral de los docentes de una
Institucién Educativa de la ciudad de Cajamarca

V.1.1. Variable de motivacién laboral
Figura 07: Dimensiones de la variable de motivacion laboral

DIMENSIONES DE LA MOTIVACION LABORAL
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Dimension de factores Dimension de factores
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Se evidencia en la figura 07 que en las dimensiones de la motivacién laboral tienen
importancia en esta Institucién los factores higiénicos extrinsecos y los motivacionales
intrinsecos presentando niveles medios de 72.6% y 66.9% respectivamente. Esto quiere
decir que en los docentes hubo una mediana disconformidad con sus remuneraciones y
recompensas, aunque el director tuvo que utilizar otras herramientas de comunicacion para
asignar funciones y coordinar, aunque las clases fueron no presenciales. Sin embargo, si

hubo capacitaciones para mejorar su desempefio laboral.

V.1.2. Nivel de |la variable de motivacién laboral
Figura 08: Variable de motivacion laboral

VARIABLE DE LA MOTIVACION LABORAL

100.0 +
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En la figura 08 se observa que existe un nivel mediano con respecto a la variable de la
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motivacion laboral con un valor del 69.85%, ya que esta Institucién Educativa existen
medianos ingresos de los sueldos y reconocimientos. Por otro lado, las posibilidades de

hacer una linea de carrera de los docentes son limitados en este tipo de organizaciones.

V.1.3. Dimension de factores higiénicos (extrinsecos)
Figura 09: Dimension de factores higiénicos (extrinsecos)

DIMENSION DE FACTORES HIGIENICOS (EXTRINSECOS)
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En la figura 09 con referencia a la dimensién de factores higiénicos extrinsecos se observa
que el 72.6% indica que existe un nivel medio. Esto se evidencia en los resultados de las
encuestas en donde los docentes indican su moderado desacuerdo en los montos de
salarios obtenidos. Sin embargo, estan de acuerdo en la recompensa de premios y/o
incentivos otorgados, las condiciones fisicas de trabajo y herramientas, ademas de cumplir

con los contratos y leyes laborales que se presenta en esta institucion.

V.1.4. Dimension de factores motivacionales (intrinsecos)

Figura 10: Dimensién de factores motivacionales (intrinsecos)
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En la figura 10 con referencia a la dimensién de factores motivacionales intrinsecos se
observa que el 66.9% indica que existe un nivel medio. Esto se evidencia en los resultados
de las encuestas en donde los docentes indican su moderado desacuerdo en hacer una
linea de carrera quizés a que existen pocas escalas de jerarquia por superar. Sin embargo,
estan de acuerdo en que la institucion brinda capacitacion, formacién y oportunidad de
desarrollo profesional. Hay que indicar que los docentes se sientes satisfechos y es un buen

lugar para laborar ademas de recomendarlo.

V.2. Medicion del nivel de cultura organizacional que predomina en la

actualidad en una Institucién Educativa de la ciudad de Cajamarca

V.2.1. Variable de cultura organizacional

Figura 11: Dimensiones de la variable de cultura organizacional
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Fuente: Encuesta aplicada a los docentes de una Institucién Educativa
en la Region Cajamarca, 2020

Se evidencia en la figura 11 en las dimensiones de cultura organizacional que tienen mayor
relevancia en esta Institucion son la implicacién y la consistencia presentando niveles altos
de 82.28% y 81.94% respectivamente. Esto quiere decir que en la implicacion los docentes
desarrollan sus capacidades humanas, empoderamiento y trabajo en equipo evidenciado
en las respuestas de la encuesta donde indican estar de acuerdo con el compartir y
conseguir informacion ademas de las metas a conseguir, asi como también de encontrar
soluciones logrando un consenso. Ademas, en la consistencia su comportamiento se
enmarca en un conjunto de valores y acuerdos evidenciado en una visiébn compartida de

cémo se vera la organizacién en el futuro y de responder a cambios en el entorno.
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V.2.2. Nivel de la variable de cultura organizacional
Figura 12: Variable de la cultura organizacional
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Fuente: Encuesta aplicada a los docentes de una Institucion Educativa
en la Region Cajamarca, 2020
En la figura 12 se observa que existe un nivel alto con respecto a la variable de cultura
organizacional debido a que la Institucién lo considera determinante ya que esta afecta la
conducta de los docentes si no se conoce de manera efectiva sus necesidades, demandas

y adaptacion al medio ambiente.

V.2.3. Dimensién de laimplicacién
Figura 13: Dimension de implicacion
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Fuente: Encuesta aplicada a los docentes de una Institucion Educativa
en la Region Cajamarca, 2020

En la figura 13 se nota que presenta un nivel alto en la dimension de implicacion porque se

debe a que esta Institucion considera relevantes el empoderamiento, el trabajo en equipo y

el desarrollo de capacidades de sus docentes.
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V.2.4. Dimension de consistencia
Figura 14: Dimension de la consistencia
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En la figura 14 se observa que se presenta un nivel alto en la dimensién de consistencia.
Esto se debe a que en esta Institucion Educativa los docentes encuentran soluciones
equitativas en el trabajo logrando un consenso para alcanzar las metas y objetivos a

conseguir.

V.2.5. Dimension de adaptabilidad

Figura 15: Dimension de adaptabilidad
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Se evidencia en la figura 15 que se presenta un nivel medio en la dimension de
adaptabilidad con un valor de 64.9%. Esto se debe a que en esta Institucién Educativa los
docentes adoptan nuevas, flexibles, faciles y mejores formas de hacer las cosas logrando
con esto conseguir su visidn alrededor del ambiente de ensefianza y de padres de familia

en esta organizacion.
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V.2.6. Dimension de mision
Figura 16: Dimension de mision
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En la figura 16 referido a la dimension de la misién este tiene un valor medio del 68.5%
debido a que en esta Institucion Educativa por el tema coyuntural existente, los docentes
no realizaron ni tuvieron oportunidad de cumplir con una completa comunicacion efectiva
con su director, coordinadores de departamento, padres de familia y alumnos a pesar de
gue se contb con las estrategias y valores definidas continuando con la generacion de
entusiasmo y motivacion a corto y largo plazo en esta organizacion.

V.3. Correlacion entre motivacion laboral y cultura organizacional de una

Institucion Educativa de la ciudad de Cajamarca
Tabla 10: Correlacion de Pearson de la motivacion laboral y cultura

organizacional

Factores Factores Total
higiénicos motivacionales Cultura motivacion

Implicacion Consistencia  Adaptabilidad  Misiéon  extrinsecos intrinsecos organizacional laboral
Correlacion 0.96 0.98 0.89 1 0.87 0.97 0.97
Implicacion Significancia ! 0.01 0.0027 0.04 0.00031 0.05 0.0048 0.01
Correlacion 0.96 0.93 0.96 0.97 0.97 0.99 0.99

Consistencia Significancia 0.01 ! 0.02 0.01 0.01 0.01 0.0016 0.00068
Correlacion 0.98 0.93 0.91 0.99 0.87 0.97 0.96
Adaptabilidad Significancia 0.0027 0.02 ! 0.03 0.0018 0.05 0.01 0.01
Correlacion 0.89 0.96 0.91 0.92 0.99 0.97 0.97
Mision Significancia 0.04 0.01 0.03 ! 0.02 0.0018 0.01 0.01
Factores higiénicos Correlacion 1.00 0.97 0.99 0.92 0.91 0.99 0.98

extrinsecos Significancia 0.00031 0.01 0.0018 0.02 ! 0.03 0.0014 0.0024
Factores motivacionales  Correlacion 0.87 0.97 0.87 0.99 091 s 0.96 0.97
intrinsecos Significancia 0.05 0.01 0.05 0.0018 0.03 0.01 0.01
Total cultura Correlacién 0.97 0.99 0.97 0.97 0.99 0.96 1.00

organizacional Significancia 0.0048 0.0016 0.01 0.01 0.0014 0.01 ! 0.00012

Para determinar en el estudio la relacién de las variables cuantitativas motivacién laboral y
cultura organizacional y en niveles de dimensién para establecer la direccién, magnitud,

intensidad o de cémo cambian, una de la otra, de forma sistematica una de las variables o
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dimensiones, sin que existiera ningun tipo de dependencia entre ellas, se utilizé la prueba
de correlacién de Pearson para obtener sus coeficientes; siendo ésta la forma mas sencilla
para medir sus relaciones. Los resultados que se evidencian en la tabla 10 muestran la
existencia a nivel de variables y dimensiones coeficientes positivos, grandes y perfectos con
una probabilidad de p< 0.01.
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VI.

DISCUSION, CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

VI.1. Discusién

Los resultados de correlacion entre las variables motivacion laboral y cultura organizacional
se muestran en la tabla 06. En el anexo 14 se presentan los valores donde se encontraron
diferencias altamente significativas. Por lo tanto, se puede decir que existe una correlacion

alta positiva directa entre variables y dimensiones.

Entre las variables de motivacién laboral y cultura organizacional se obtuvo una correlacion
de 1y la probabilidad de 0.00012 resultando altamente significativo. Estos resultados se
contrastan con los obtenidos por Aguirre, (2017) y Coaquira (2016) utilizando la correlacién
de Spearman en donde los valores de coeficiente de correlacion bilateral fueron de 1
resultando también altamente significativos en una probabilidad del 0.01. Asimismo, los
resultados son similares a los obtenidos por Olaya (2017) en donde sus valores de
correlacién fueron de 0.795 en un nivel de significancia de 0.05. Se indica entonces que los
valores obtenidos de correlacion y probabilidad pueden ser iguales porque en estos estudios
se utilizaron iguales instrumentos de medicion y escala de valores en la recoleccion de datos

de las encuestas obtenidas de los docentes de la Institucién Educativa.

Los resultados de las correlaciones y probabilidades entre las dimensiones de cultura
organizacional y motivacion laboral se muestran en la tabla 06. En el anexo 14 se presentan
los valores de correlacion y probabilidad donde se encontraron diferencias altamente
significativas. Por lo tanto, se puede decir que existe una correlacion alta positiva directa

entre estas dimensiones.

En la cultura organizacional las dimensiones utilizadas en este estudio fueron implicacion,
consistencia, adaptabilidad y misién mientras que en la motivacion laboral fueron las
higiénicas (extrinsecas) y motivacionales (intrinsecas) resultando entre estas correlaciones
altas directas positivas y con altas significancias. Estos resultados contrastan con los
obtenidos por Olaya (2017) utilizando similares dimensiones en la cultura organizacional los
cuales fueron involucramiento, consistencia, adaptabilidad y mision ademas de la motivacion
laboral el logro, poder y afiliacién resultando en el estadistico de fiabilidad de Cronbach
también correlaciones altas. Sin embargo, difieren de los obtenidos por Coaquira (2016)
donde presenta una correlacion media entre las dimensiones de implicacion, consistencia,
adaptabilidad y mision de la cultura organizacional y las de afiliacién, logro, procesos y
expectativas. Hay que indicar que existen diferencias entre las Instituciones Educativas en
el nivel dimensional de la cultura organizacional y la motivacion laboral resultando por lo

tanto en correlaciones diferentes.

(Manjarrez et al., 2020) indican que en la motivacion laboral influye el entorno laboral y su
funcionamiento, (Garcia et al., 2016) mencionan que el comportamiento de los docentes

influye para perseguir los objetivos y metas de la institucion y McClelland indica que influye
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en el alto rendimiento y la superacion de obstaculos. Esto concuerda con los resultados
obtenidos ya que los docentes se encuentran motivados con las condiciones fisicas de
trabajo, leyes laborales, politicas, normas, reglamentos, sueldos, recompensas, premios y/o
incentivos, contratos, capacitaciones y oportunidades de desarrollo profesional ademas de
la visidn clara que debe tener el director. Esto concuerda con (Chiavenato, 2017) quien indica
también que la satisfaccién psicolégica y emocional de los docentes debe estar relacionada
con los factores higiénicos y motivacionales evitando la insatisfaccion en el medio o

amenazas potenciales que afecten al trabajador descrito por la teoria de Herzberg.

(Garcia, 2017) menciona sobre el modelo de cultura organizacional de Daniel Denison que
estas se dividen en creencias y suposiciones los cuales son valores béasicos, esfuerzo por
llegar a acuerdos, gestién, coordinacion, integracion, definicion de metas y objetivos, vision
comun, direccion estratégica, creacion de cambios, orientacion de equipo y destrezas
organizacionales. Estas suposiciones concuerdan con los resultados obtenidos en el
presente estudio en donde tanto el director como los docentes estdn de acuerdo con el
desarrollo de actividades planificadas relacionadas con metas y valores, consenso en temas
dificiles, trabajo en equipo, soluciones, motivacién y entusiasmo, orientacion estratégica,
inversion en el desarrollo de capacidades, cambios en el entorno y una alineacion de
objetivos en diferentes niveles jerarquicos.

(Chiavenato, 2017) menciona que los factores higiénicos en la teoria de Herzberg refieren a
las condiciones que rodean a las personas en su lugar de trabajo, como los beneficios
salariales y las oportunidades motivacionales intrinsecas al puesto de trabajo los que
generalmente motivan y son idéneos de proveer satisfaccidn psicoldgica y emocional. Esto
medianamente concuerda con los resultados obtenidos presentando un nivel medio de
72.6%. en los indicadores ya que los docentes presentaron una regular disconformidad con
Sus remuneraciones y recompensas, sin embargo, hubo capacitaciones para mejorar su
desempefio laboral.

Garcia (2017) menciona que la dimension de implicacién en la teoria de Denison refiere la
relacion en los equipos de trabajo que nos permitan una actuacion autbnoma en relacion con
los objetivos institucionales medidos también mediante el empoderamiento y, el desarrollo
de las capacidades. Estas afirmaciones contrastan con nuestros resultados en esta
dimension de cultura organizacional que tiene una mayor relevancia presentando un nivel
alto de 82.28%. Es decir, los docentes desarrollan sus capacidades humanas,
empoderamiento y trabajo en equipo evidenciado en las respuestas de los indicadores de la
encuesta estando de acuerdo con el compartir y conseguir informacion, las metas a
conseguir, encontrar soluciones logrando un consenso y, el comportamiento enmarcado en
un conjunto de valores y acuerdos evidenciado en una vision compartida de como se vera la

organizacion en el futuro respondiendo a cambios en el entorno.

Escudero y col. (2014) definen el término adaptabilidad al cambio que se encuentra en el

nivel profundo de las actitudes, y predisposicién de animo para apoyar y vencer la resistencia
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interna que impide aceptarlo, ya sea por temor a la inestabilidad o miedo a perder el equilibrio
o confort. El tipo de adaptacion individual se manifiesta a través de la aceptacién o
predisposicion al cambio y su alineamiento con los valores de la empresa, y la adaptacion
de grupo que se refiere a la formacion de opiniones y actitudes grupales que apoyan las
politicas de la empresa para el cambio. Esto se relaciona de forma regular con los resultados
obtenidos con un valor de 64.9% en donde se evidencia un nivel medio en esta dimension
debido a que en esta Institucién Educativa los docentes algunas veces adoptan nuevas,
flexibles, faciles y mejores formas de hacer las cosas logrando en cierta medida conseguir

su visién alrededor del ambiente de ensefianza y de padres de familia en esta organizacion.

Arbaiza (2017) sefala que, para entender la cultura organizacional, ésta debe formarse con
el reto de adaptabilidad externa en que la organizacion cuente con una mision, estrategia
firme, y que posea medios o indicadores medibles para verificar el alcance de las metas; y
con el reto de integracion interna, la cual depende de la accesibilidad de la informacion,
mantenimiento de medios de comunicacion eficaces, y de los incentivos para generar
conductas deseables por parte de sus miembros. Esto se relaciona de forma regular con los
resultados obtenidos en la dimension de la mision con un valor de 68.5% en donde se
evidencia un nivel medio debido a que en esta Institucion Educativa por el tema coyuntural
existente, los docentes no realizaron ni tuvieron oportunidad de cumplir con una completa
comunicacion efectiva con su director, coordinadores de departamento, padres de familia y
alumnos a pesar de que se cont6 con las estrategias y valores definidas continuando con la

generacion de entusiasmo y motivacion a corto y largo plazo en esta organizacion.
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VI.2. Conclusiones

Los resultados obtenidos, indican que la motivacién laboral tiene una relacion
directa, positiva, grande y perfecta con la cultura organizacional de los docentes
en una institucion educativa de la ciudad de Cajamarca, 2020. Por lo tanto, se

concluye que se acepta la hipétesis.

El nivel de motivacion laboral de los docentes en una institucién educativa de la
ciudad de Cajamarca, 2020, en su totalidad es alto contribuyendo
sustancialmente a este resultado las dimensiones de los factores higiénicos

(extrinsecos).

El nivel de cultura organizacional de los docentes en una institucion educativa
de la ciudad de Cajamarca, 2020, en su totalidad es fuerte destacando el

resultado obtenido en las dimensiones de implicacion y consistencia.

La relacion entre las dimensiones de las variables motivacién laboral y cultura
organizacional es positiva, grande y perfecta en la institucion educativa de la
ciudad de Cajamarca, 2020, deduciendo que a mayor motivacion laboral que
perciban los docentes, mayor sera la cultura organizacional que experimentan
los mismos, siendo estos dos factores indispensables dentro de cada una de

ellas.
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VI.3. Recomendaciones

1. Que el Ministerio de Educacion supervise y monitoree las acciones de las
Direcciones Regionales de Educacion, enfocandose en realizar programas de
evaluacion y medicion de la calidad educativa; para ello se puede tomar consideracion

los resultados obtenidos en la presente investigacion.

2. Que se considere que un factor determinante para mejorar la motivacion laboral en
el personal docente es aumentar el monto de los salarios y dar mas oportunidades de

acceso a lineas de carrera a los docentes.

3. Que el Gobhierno Regional implemente medidas de cooperacién con los directivos
para fomentar la necesidad de cambiar y mejorar los esquemas gerenciales, asi como
los patrones de conductas para fortalecer la estructura interna dentro de las

instituciones educativas.

4. La presente propuesta esta acorde a las necesidades, expectativas de los docentes
y las estrategias organizacionales, lo cual generara niveles mas altos en la relacion de
las variables estudiadas; por ello se recomienda que los directivos de esta Institucion
Educativa los tomen en cuenta, logrando obtener valores altos alineados hacia su

misioén, vision, objetivos y metas.
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ANEXOS

Anexo 01: Matriz de consistencia

) PROBLEMA HIPOTESIS )
TITULO GENERAL OBJETIVOS GENERAL VARIABLES METODOLOGIAS
General: Tipo de investigacion
Determinar la relacion que existe Variable 1 Enfoque cuantitativo.
entre la cultura organizacional y Motivacion Nivel de investigacion
motivacion laboral de una laboral Descriptivo correlacional
Institucién Educativa de la ciudad ' o P i o
de Cajamarca, 2020. Disefio de la investigacion
. La motivacion No experimental corte transversal.
Cultura . C odida | Espec_mcos_: Ia?oral se | Poblacién
motivacion laboral g organizacional que predomina 4
en una Institucion € relaciona con la en la actualidad en una organizacional de Marco muestral
Educativa de la motivaci_én I_e}boral de Institucion Educativa de la manera Registro de docentes de una Institucién
iudad d una Institucion ciudad de Cajamarca, 2020. significativa en . Educativa de la ciudad de Cajamarca 2020.
cludad de Educativa de la ciudad : una Institucién Variable 2
Cajamarca, 2020. : 2. Medir el nivel de motivacion . Muestra
! de Cajamarca, 2020? Educativa de la Cultura

laboral que tienen los docentes
de una Institucion Educativa de
la ciudad de Cajamarca, 2020.

3. Correlacionar la cultura
organizacional y motivacion
laboral y de una Institucion
Educativa de la ciudad de
Cajamarca, 2020.

ciudad de
Cajamarca, 2020.

organizacional.

27 docentes.
Método

Inductivo.
Técnicas
Encuestas.
Instrumentos
Ficha de encuesta.
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Anexo 02: Cuestionario de motivacion laboral

. . . . s
Cuestionario: Motivacion Laboral
Instrucciones: Porfavor |ee detenidamente cada uno delos planteamientos y seleccione con una X |a opcidn que consiere adecuada para cada interrogante. La
informacion aqui recolectada sera tratada deforma confidencial y anonima. Gracias por su colaboracidn
Genero: Edad:
Area de trabajo:
- C let t Nid do ni C let t
item Interrogante ompletamente En desacuerdo ! de acuerdo ni De acuerdo ompletamente
~ | en desacuerc ~ ~| desacuerdd ~ de acuerdd ~
1 Considero que mi sueldo esta por encima que el de mi entorno
social.
2 El sueldo que recibo cubre mis intereses personales y familiares.
3 Me siento recompensado econdmicamente por mi rendimiento en el
trabajo
4 Los premios yo incentivos que recibo me motivan para lograr mis
metas
5 La distribucidn fisica del drea donde laboro me permite trabajar
comodo y efidentemente.
5 Las condiciones de limpieza, salud e higiene en el trabajo son
buenas.
7 Estoy motivado porgue la institucion me brinda las herramientas
para mejorar mi rendimiento laboral.
s El conocer la misidn y visién de la institucién me motiva a lograr las
metas.
9 Estoy motivado porque la institucién cumple conlos contratos y leyes
laborales.
10 Me motiva que la institudon cuente con normas, politicas,
reglamentos ylas difunda a todos los trabajadores.
1 Me siento conforme con la forma en que mi jefe/gerente planifica,
organiza, dirige y contrala mi trabajo.
12 Mi jefe/gerente hace un buen trabajo en la asignacidn de mis
funciones y coordinacidn con los colaboradores.
13 Me motiva el que mi jefe/gerente tenga una visidn clara de hacia
ddnde va la institucidn y qué hacer
12 La institucidn me brinda |a capacitacién y/o formacién necesaria para
desempefiarme satisfactoriamente en mi puesto de trabajo.
15 En la institucién existen oportunidades de hacer linea de carrera
La institucion me proporciona oportunidades de crecimiento y
16 desarrollo profesional
17 Quiero trabajar en la institucién por mucho tiempo.
18 Mi trabajo tiene un significado especial para mi éste no es “soloun
trabajo”.
19 Me siento safisfecho de trabajar para esta institucidn.
20 Mi institucién es un gran lugar donde trabajar.
21 Recomendaria a mis conocidos trabajar en mi institucion.
22 Considero que mi sueldo esta de acuerdo al trabajo que realizo.
23 Considero que mi sueldo esta acorde al mercado laboral.
24 El pago de mis remuneraciones, la institucion lo realiza siempre en
la fecha progrmmada.
Apellido, Nombre del Autorurea Inés
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Anexo 03: Cuestionario de cultura organizacional

Cuestionario: Cultura Organizacional
Instrucciones: Porfavor lee detenidamente cada uno de los planteamientos y seleccione con una X la opcidn que consiere adecuada para cada interrogante. La
informacidn aqui recolectada sera tratada de forma confidencial y anonima. Gracias por su colaboracién
Genero: Edad:
Area de trabajo:
o Completamente Ni de acuerdo ni Completamente
Item Interrogante P En desacuerdo De acuerdo P
« | endesacuerc ~ +| desacuerdo ~ +| deacuerdo ~
1 La informacién se comparte ampliamente y se puede conseguir la
informacion que se necesita.
2 Cada miembro cree que puede tener un impacto positivo en el grupo.
3 Trabajar en este grupo es como formar parte de un equipo.
2 Los grupos y no los individuos son los principales pilares de esta
organizacion.
5 La institucién invierte continuamente en el desarrollo de las
capacidades de sus miembros.
6 La capacidad de las personas es vista como una fuente importante
de ventaja competitiva.
7 A menudo surgen problemas porque no disponemos de las
habilidades necesarias para hacer el trabajo.
3 Ignorar los valores esenciales de este grupo te ocasionard
problemas.
9 Cuando existen desacuerdos, trabajamos intensamente para
encontrar soluciones donde todos ganen.
10 Nos resulta facil lograr el consenso, aun en temas dificiles.
11 Existe un amplio acuerdo sobre las metas a conseguir.
12 Respondemos bien a los cambios del entorno.
13 Tenemos una vision compartida de como serd esta organizacion en
el futuro.
14 La forma que tenemos de hacer las cosas es flexibley facil de
cambiar.
15 Adoptamos de continuo nuevas y mejores formas de hacer las cosas.
16 Los lideres y directores practican lo que pregonan.
17 Existe un codigo ético que guia nuestro comportamiento y nos ayuda
a distinguir lo correcto.
18 Existe une buena alineacion de objetivos entre |los diferentes niveles
jerarquicos.
19 Existe un conjunto de valores claro y consistente que rige la forma
en que nos conducimos.
20 Esta organizacion tiene una clara estrategia de cara al futuro.
21 La orientacion estratégica de esta organizacidn no me resulta clara.
22 Los lideres y directores fijan metas ambiciosas pero realistas.
23 Nuestra visidn genera entusiasmo y motivacidn entre nosotros.
24 Podemos satisfacer las demandas a corto plazo sin comprometer
nuestra vision a largo plazo.
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Anexo 04: Validacion de expertos - cuestionario de cultura organizacional y
motivacion laboral

LT
LB D A T
Py oy, Doy (DEL PR TIE

FICHA PARA VALIDACIKOIN DEL INSTRUMENTO

L REFERENCIA
1.1. Experto: Juan Carlos Llague Guircz
1.2. Especialidad: Administracion y Megocios
1.3 Cargo actual: Docente Escuela de Postgrado UPN
1.4. Grado academico:

- Licenciado en Administracion de Empresas

- MBA {Magister en Administracion de Negocios])

- Maestro en Direccion y Gestion del Talentoe Humano
1.5. Institucion: Universidad Privada del Norte
1.6 Tipo de instrumento: Cuestionario
1.7. Lugar y fecha: Cajamarca, 4 de enerc de 2021

Il TABLA DE VALORACION POR EVIDENCIA S
L,

EVIDENCIA S VALORACION
3|2 [1 0

Pertinencia de indicadores
Formulado con lenguaje apropiado
Adecuado para los sujetos en estudioc
Facilita la prueba de hipotesis X
Suficiencia para medir la variable "
Facilita la interpretacion del instrumento
Acorde al avance de la ciencia y tecnologia
Expresado en hechos perceptibles

Tiene secuencia logica X
Basado en aspectos teoricos

[ ) =l =

L] =l it | = r] ] I S EPET B LA] E

=k
=

Total

] I B e e e

[ Y

Coeficiente de valoracion porcentual: ¢ = 88%
Il OB SERVACIONES YO RECOMENDACIONES

Instrumento de |a variable Motivacion Laboral, vslidado al bachiller Tafur
Culgui Aurea Inés.

Firma y sello del Experto
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FICHA PARA VALIDACION DEL INSTRUMENTC
. REFEREMCILA
4.1. Experto: Juan Carlos | lague Quircz
4.2 Especialidad: Administracion y Negocios
4.3, Cargo actual: Docente Escuela de Postgrado UPN
4.4, Grado académico:

- Licenciado en Administracion de Empresas

- MBA (Magister en Administracion de Megocios)

- Maestro en Direccion y Gestion del Talento Humano
4. 5. Institucion: Universidad Privada del Norte
4 6. Tipo de instrumento: Cuestionario
4.T. Lugar y fecha: Cajamarca, 4 de enerc de 2021

W TABLA DE VALCORACION POR EVIDENCIAS

M-
EVIDENCIAS VALORACION

5 |4 3|2 |1

FPertinencia de indicadores

Formulado con lenguaje apropiado

e

Adecuado para los sujetos en estudic

Facilita la prueba de hipotesis

o~

Swuficiencia para medir la variable

Facilita la interpretacion del instrumento

Acorde al avance de la ciencia y tecnologia

Expresado en hechos perceptibles

0| S| =] O] L] fae| )| Rd] =

Tiene secuencia logica o

=
=

Basado en aspectos teoricos

Total 1

o bl el | ) )

Coeficiente de valoracion porcentual: ¢ = 886%
Wl CESERVACIONES YO RECOMENDACIONES

Instrumento de la wvariable Culture Organizacionsal, validado al bachiller Tafur
Culgui Aurea Inés.

.

Firma vy sello del Experto
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VALIDACION DE INSTRUMENTOS

Titulo de la investigacion:

Cultura organizacional y motivacién laboral en una
Institucion Educativa de la ciudad de Cajamarca, 2020

Linea de investigacion:

Direccion de recursos humanos

El instrumento de medicion pertenece a las variables:

Cultura organizacional y motivacion
laboral

Mediante la matriz de evaluacion de expertos, Ud. tiene la facultad de evaluar cada una de las preguntas marcando con

una letra “x" en las columnas de Si o NO. Asimismo, le exhortamos en la correccién de los items, indicando sus
observaciones y/o sugerencias, con la finalidad de mejorar la coherencia de las preguntas sobre las variables en estudio.
Aprecia
Items Preguntas Si | NO Observaciones
1 ¢El instrumento de medicion presenta el disefio adecuado? X
(Elinstrumento de recoleccion de datos tiene relacién con el titulo
2 de la investigacién? X
¢En el instrumento de recoleccion de datos se mencionan las
3 variables de investigacion? X
¢El instrumento de recoleccidon de datos facilitara el logro de los
4 objetivos de la investigacién? X
¢El instrumento de recoleccion de datos se relaciona con las
5 variables de estudio? X
¢La redaccion de las preguntas tienen un sentido coherente y no
6 estan sesgadas? X
¢Cada una de las preguntas del instrumento de medicién se
7 relaciona con cada uno de los elementos de los indicadores? X
¢El disefio del instrumento de medicién facilitara el analisis y
8 procesamiento de datos? X
¢Son entendibles las alternativas de respuesta del instrumento de
9 medicion? X
¢El instrumento de medicion sera accesible a la poblacidn sujeto
10 de estudio? X
¢El instrumento de medicion es claro, preciso y sencillo de
11 responder para, de esta manera, obtener los datos requeridos? X

Sugerencias: Ninguna

Nombre completo: Lincol Alberto Tafur Culqui
DNI: 26710553

Profesion: Ingeniero Zootecnista

Grado: Maestro en Ciencias

ity J'-::!i;:ﬂ L

Firma del Experto
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VALIDACION DE INSTRUMENTOS

Titulo de la investigacion:

Cultura organizacional y motivacion laboral en una
Institucion Educativa de la ciudad de Cajamarca, 2020

Linea de investigacion:

Direccion de recursos humanos

o o s

El instrumento de medicién pertenece a las variables:

Cultura organizacional y Motivacion
laboral

Mediante la matriz de evaluacion de expertos, Ud. tiene la facultad de evaluar cada una de las preguntas marcando con

nn

una “x" en las columnas de Si o NO. Asimismo, le exhortamos en la correccién de los items, indicando sus observaciones
y/o sugerencias, con la finalidad de mejorar la coherencia de las preguntas sobre la variable en estudio.
. Aprecia .
Items Preguntas - Observaciones
SI | NO
1 (El instrumento de medicion presenta el disefio adecuado? X
2 ¢El instrumento de recoleccion de datos tiene relacion con el titulo X
de la investigacion?
3 ¢En el instrumento de recoleccion de datos se mencionan las X
variables de investigacién?
4 ¢Elinstrumento de recoleccion de datos facilitara el logro de los X
objetivos de la investigacién?
¢El instrumento de recoleccion de datos se relaciona con las
5 ) i X
variables de estudio?
6 ¢La redaccion de las preguntas tienen un sentido coherente y no X
estan sesgadas?
7 ¢Cada una de las preguntas del instrumento de medicion se X
relaciona con cada uno de los elementos de los indicadores?
3 ¢El disefio del instrumento de medicidn facilitara el analisis y X
procesamiento de datos?
9 :Son entendibles las alternativas de respuesta del instrumento de X
medicion?
(Elinstrumento de medicion serd accesible a la poblacién sujeto
10 . X
de estudio?
1 ¢El instrumento de medicién es claro, preciso y sencillo de X
responder para, de esta manera, obtener los datos requeridos?

Sugerencias:

Nombre completo: Cecilia del Rosario Briones Carrillo.
DNI: 26733080

Profesién: Ingeniero Agroindustrial

Grado: Maestro en Ciencias

Firma del Experto

Apellido, Nombre del Autorurea Inés
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Anexo 05: Cuestionario de variable cultura organizacional

Genero:

Area de trabajo:

Edad:

Instrucciones: Porfavor lea detenidamente cada uno de los planteamientos y seleccione con una X la opcidn que consiere adecuada para cada interrogante. La
informacidn aqui recolectada serd tratada de forma confidencial y anénima. Gracias por su colaboracion.

Completamente

Ni de acuerdo ni

Completamente

item Interrogante en desacuerdo | En desacuerdo desacuerdo De acuerdo de acuerdo

La informacidn se comparte ampliamente y se puede conseguir la

1 informacidn que se necesita. 0 2 5 10 0

2 Cada miembro cree que puede tener un impacto positivo en el grupo. 0 1 4 12 0

3 Trabajar en este grupo es como formar parte de un equipo. 0 1 2 11 3
Los grupos y no los individuos son los principales pilares de esta

4 |organizacidn. 0 5 2 8 2
La institucidn invierte continuamente en el desarrollo de las

5 capacidades de sus miembros. 0 4 3 8 2
La capacidad de las personas es vista como una fuente importante

6 de ventaja competitiva. 0 1 6 9 1
A menudo surgen problemas porque no disponemos de las

7 habilidades necesarias para hacer el trabajo. 1 6 6 4 0
Ignorar los valores esenciales de este grupo te ocasionard

8 problemas. 1 3 2 10 1
Cuando existen desacuerdos, trabajamos intensamente para

9 encontrar soluciones donde todos ganen. 0 1 1 13 2

10 |Nos resulta facil lograr el consenso, aun en temas dificiles. 0 2 4 11 0

11 |Existe un amplio acuerdo sobre las metas a conseguir. 0 0 0 17 0

12 |Respondemos bien a los cambios del entorno. 0 0 0 14 2
Tenemos una visién compartida de cdmo sera esta organizacion en

13 el futuro. 0 1 4 10 1
[a forma que tenemos de hacer Tas cosas es flexibley facil de

14 |cambiar. 0 1 0 14 2

15 [Adoptamos de continuo nuevas y mejores formas de hacer las cosas. 0 2 0 9 6

16 |Los lideres y directores practican lo que pregonan. 0 2 3 8 4
Existe un cAdigo ético que guia nuestro comportamiento y nos ayuda

17 |a distinguir lo correcto. 0 0 2 11 3
Existe une buena alineacion de objetivos entre los diferentes niveles

18 |jerdrquicos. 0 0 5 9 3
Existe un conjunto de valores claro y consistente que rige la forma

19 |en que nos conducimos. 0 0 2 9 9

20 [Esta organizacion tiene una clara estrategia de cara al futuro. 0 0 3 11 3

21 |La orientacidn estratégica de esta organizacidn no me resulta clara. 1 4 2 3 2

22 |Los lideres y directores fijan metas ambiciosas pero realistas. 0 1 7 8 2

23 |Nuestra vision genera entusiasmo y motivacion entre nosotros. 0 0 2 13 2
Podemos satisfacer las demandas a corto plazo sin comprometer

24 |nuestra vision a largo plazo. 0 0 4 11 4

Sumatoria 3 37 69 243 54
Escala de valores de Likert 3 74 207 972 270
Porcentaje 0.2 4.8 13.6 63.7 17.7

Tafur Culqui, Aurea Inés
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Anexo 06: Cuestionario de la variable motivacion laboral

Instrucciones: Porfavor lea detenidamente cada uno de los planteamientos y seleccione con una X la opcidn que consiere adecuada para cada interrogante.
La informacidn aqui recolectada serd tratada de forma confidencial y anénima. Gracias por su colaboracion.

Genero: Edad:
Area de trabajo:
Completamente Ni de acuerdo ni Completamente
item Interrogantes en desacuerdo |En desacuerdo| desacuerdo De acuerdo de acuerdo
TOMNSIUETo que MT SUeTuo eSta por encima que er ag mi entormno
1 [social. 0 16 4 1 0
2 |El sueldo que recibo cubre mis intereses personales yfamiliares. 5 5 7 3 0
Me siento recompensado econémicamente por mi rendimiento en el
3 |trabajo 3 6 5 7 0
4 |metas 2 5 2 13 0
La distribucion fisica del area donde laboro me permite trabajar
5 |cémodo yeficientemente. 0 0 1 18 2
TSSOSO TTC ST P Te 20— S oo e TTY Te T e TS T ro o oSOt
6 |buenas. 0 0 2 17 2
Estoy motivado porque la institucién me brinda las herramientas
7 |para mejorar mi rendimiento laboral. 0 0 4 16 1
El conocer la mision y vision de la institucion me motiva a lograr las
8 |metas. 0 0 1 16 4
Estoy motivado porque la institucién cumple con los contratos yleyes
9 |laborales. 0 2 1 17 1
Me motiva que la instituciéon cuente con normas, politicas,
10 |reglamentos ylas difunda a todos los trabajadores. 0 1 6 11 3
Me siento conforme con la forma en que mi jefe/gerente planifica,
11 [organiza, dirige y controla mi trabajo. 0 1 4 13 3
Mi jefe/gerente hace un buen trabajo en la asignacién de mis
12 |funciones ycoordinacién con los colaboradores. 0 1 5 12 3
Me motiva el que mi jefe/gerente tenga una visién clara de hacia
13 [dénde va la institucion y qué hacer 0 1 18 2
La institucion me brinda la capacitacién y/o formacién necesaria para
14 |desempefiarme satisfactoriamente en mi puesto de trabajo. 0 2 1 17 1
15 [En la institucion existen oportunidades de hacer linea de carrera. 0 9 3 11 0
La institucién me proporciona oportunidades de crecimiento y
16 |desarrollo profesional 0 1 1 18 1
17 [Quiero trabajar en la institucién por mucho tiempo. 0 1 6 7 7
Mi trabajo tiene un significado especial para mi: éste no es “solo un
18 |trabajo”. 0 1 1 8 11
19 [Me siento satisfecho de trabajar para esta institucion. 0 0 11 10
20 |Miinstitucién es un gran lugar donde trabajar. 0 0 3 11 7
21 |Recomendaria a mis conocidos trabajaren mi institucidn. 0 0 6 10 5
22 |Considero que mi sueldo esta de acuerdo al trabajo que realizo. 3 10 5 4 0
23 |Considero que mi sueldo esta acorde al mercado laboral. 5 5 3 7 1
El pago de mis remuneraciones, la institucién lo realiza siempre en
24 |la fecha programada. 0 2 2 9 7
Sumatoria 18 69 73 275 71
Escala de valores de Likert 18 138 219 1100 355
Porcentaje 1.0 7.5 12.0 60.1 194

Tafur Culqui, Aurea Inés
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Anexo 07: Dimensién de implicacién
Completamente Ni de acuerdo ni Completamente
item Interrogante en desacuerdo |En desacuerdo desacuerdo De acuerdo de acuerdo
La informacidn se comparte ampliamente y se puede
1 [conseguir la informacidn que se necesita. 0 2 5 10 0
intensamente para encontrar soluciones donde
9 |todos ganen. 0 1 1 13 2
Nos resulta facil lograr el consenso, aun en temas
10 |dificiles. 0 2 4 11 0
Existe un amplio acuerdo sobreTas metas a
11 |conseguir. 0 0 17 0
Sumatoria 0 5 10 51 2
Escala de valores de Likert 0 10 30 204 10
Porcentaje 0.0 3.9 11.8 80.3 3.9

Anexo 08: Dimension de consistencia

Completamente Ni de acuerdo ni Completamente
item Interrogante en desacuerdo |[En desacuerdo desacuerdo De acuerdo de acuerdo
12 |Respondemos bien a los cambios del entorno. 0 0 0 14 2
Tenemos una vision compartida de como sera esta
13 |organizacion en el futuro. 0 1 4 10 1
La forma que tenemos de hacer las cosas es flexible
14 |y facil de cambiar. 0 1 0 14 2
Adoptamos de continuo nuevas y mejores formas de
15 |hacer las cosas. 0 2 0 9 6
Sumatoria 0 4 47 11
Escala de valores de Likert 0 8 12 188 55
Porcentaje 0.0 3.0 4.6 71.5 20.9

Anexo 09: Dimension de adaptabilidad

Completamente Ni de acuerdo ni Completamente
ftem Interrogante en desacuerdo |En desacuerdo desacuerdo De acuerdo de acuerdo
La informacidn se comparte ampliamente y se puede
1 |conseguir la informacion que se necesita. 2 5 10
Cada miembro cree que puede tener un impacto
2 |positivo en el grupo. 1 4 12
Trabajar en este grupo es como formar parte de un
3 |equipo. 1 2 11 3
Los grupos y no los individuos son los principales
4 |pilares de esta organizacion. 5 2 8 2
La institucion invierte continuamente en el
5 |desarrollo delas capacidades de sus miembros. 4 3 8 2
La capacidad de las personas es vista como una
6 |fuente importante de ventaja competitiva. 1 6 9 1
A menudo surgen problemas porque no disponemos
7 |delas habilidades necesarias para hacer el trabajo. 1 6 6 4
Sumatoria 1 20 28 62 8
Escala de valores de Likert 1 40 84 248 40
Porcentaje 0.2 9.7 20.3 60.0 9.7
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Anexo 10: Dimension de mision

Completamente Ni de acuerdo ni Completamente
item Interrogante en desacuerdo |En desacuerdo desacuerdo De acuerdo de acuerdo

16 |Los lideres y directores practican lo que pregonan. 2 3 8 4
comportamiento y nos ayuda a distinguir lo

17 |correcto. 2 11 3
Existe une buena alineacion de objetivos entre los

18 |diferentes niveles jerarquicos. 5 9 3
Existe un conjunto de valores claro y consistente que

19 |[rigela forma en que nos conducimos. 2 9 9
Esta organizacidn tiene una clara estrategia de cara

20 |al futuro. 3 11 3
La orientacién estratégica de esta organizacion no

21 [meresulta clara. 1 4 2 3 2
Los lideres y directores fijan metas ambiciosas pero

22 |realistas. 1 7 8 2
Nuestra vision genera entusiasmo y motivacidn entre

23 |nosotros. 2 13 2
Podemos satisfacer las demandas a corto plazo sin

24 [comprometer nuestra visién a largo plazo. 5 10 4

Sumatoria 1 7 31 82 32
Escala de valores de Likert 1 14 93 328 160
Porcentaje 0.2 2.3 15.6 55.0 26.8

Anexo 11: Dimensidn de factores higiénicos (extrinsecos)

Completamente en En Ni de acuerdo ni Completamente de
Interrogantes desacuerdo desacuerdo desacuerdo De acuerdo acuerdo

Considero que mi sueldo esta por encima que el de mi
entorno social. 0 16 4 1 0
El sueldo que recibo cubre mis intereses personales y
familiares. 5 5 7 3 0
Me siento recompensado econémicamente por mi
rendimiento en el trabajo 3 6 5 7 0
Los premios y/o incentivos que recibo me motivan para lograr
mis metas 2 5 2 13 0
La distribucion fisica del area donde laboro me permite
trabajar comodo y eficientemente. 0 0 1 18 2
Las condiciones de limpieza, salud e higiene en el trabajo
son buenas. 0 0 2 17 2
Estoy motivado porque la institucion me brinda las
herramientas para mejorar mi rendimiento laboral. 0 0 4 16 1
El conocer la misién y vision de la institucion me motiva a
lograr las metas. 0 0 1 16 4
Estoy motivado porque la institucion cumple con los
contratos yleyes laborales. 0 2 1 17 1
Me motiva que la institucidon cuente con normas, politicas,
reglamentos ylas difunda a todos los trabajadores. 0 1 6 11 3
Me siento conforme con la forma en que mi jefe/gerente
planifica, organiza, dirige y controla mi trabajo. 0 1 4 13 3
Mi jefe/gerente hace un buen trabajo en la asignacion de mis
funciones y coordinacién con los colaboradores. 0 1 5 12 3
Me motiva el que mi jefe/gerente tenga una visién clara de
hacia dénde va la institucién y qué hacer 0 1 18 2

Sumatoria 10 38 42 162 21

Escala de valores de Likert 10 76 126 648 105
Porcentaje 1.0 7.9 13.1 67.2 10.9
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Anexo 12: Dimensidn de factores motivacionales (intrinsecos)

Completamente en En Ni de acuerdo ni Completamente de
item Interrogantes desacuerdo desacuerdo desacuerdo De acuerdo acuerdo

La institucion me brinda la capacitacion y/o formacién
necesaria para desempefiarme satisfactoriamente en mi

14 [puesto de trabajo. 0 2 1 17 1
En la institucién existen oportunidades de hacer linea de

15 |carrera. 0 9 3 11 0
La institucion me proporciona oportunidades de crecimiento

16 |ydesarrollo profesional 0 1 1 18 1

17  |Quiero trabajar en la institucién por mucho tiempo. 0 1 6 7 7

Mi trabajo tiene un significado especial para mi: éste no es

18 |“solo un trabajo”. 0 1 1 8 11
19 |Me siento satisfecho de trabajar para esta institucion. 0 0 11 10
20 |Miinstitucién es un gran lugar donde trabajar. 0 0 3 11 7
21 [Recomendaria a mis conocidos trabajar en mi institucion. 0 0 6 10 5

Considero que mi sueldo esta de acuerdo al trabajo que

22 |realizo. 3 9 5 4 0
23 [Considero que mi sueldo esta acorde al mercado laboral. 5 5 3 7 1
El pago de mis remuneraciones, la institucion lo realiza
24 |[siempre en la fecha programada. 0 2 2 9 7
Sumatoria 8 30 31 113 50
Escala de valores de Likert 8 60 93 452 250
Porcentaje 0.9 7.0 10.8 52.4 29.0

Anexo 13: Correlacidon entre variables y dimensiones entre la cultura organizacional y la
motivacién laboral

Correlacion de Pearson: Coeficientes\probabilidades

Inplicacion Consistencia Adaptabilidad Mision Factores higiénicos (extri.. Factores motivacionales (i.. Cultura organizacional Motivacién laboral

Tnplicacion 1.00 0.01 278-03 0.0 3.18-04 0.05 4.88-03 0.01
Consistencia 0.9 1.00 0.02 0.01 0.01 0.01 1.6E-03 6.88-04
Adaptabilidad 0.9 0.93 100 0.0 1.88-03 0.05 0.0 0.01
lision 0.89 0.9 0,91 1.00 0.02 1.88-03 0.01 0.01
Factores higiénicos (extri.. 1.00 0.97 0.99 0.9 1.00 0.03 1.48-03 2.45-03
Factores motivacionales (.. 0.87 0.97 0.87 0.9 0.91 1.00 0.0 0.01
Cultura organizacional 0.97 0.99 0.9 0.97 0.99 0.9 1.00 1.28-04
lotivacion laboral 0.97 0.99 0.9 0.9 0.98 0.97 1.00 1.00
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