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RESUMEN

El estudio de investigacion tiene como objetivo general determinar la relacion que
existe entre la Cultura Organizacional y Motivacién Laboral de los trabajadores
administrativos de la UNU, afio 2022, asimismo, el tipo de investigacion es aplicada, de nivel
descriptivo y disefio transaccional correlacional. La poblacion esta conformada por 350
trabajadores, el cual 35 trabajadores fueron sometidos como muestra, muestra as partir de la
férmula probabilistica. Por otra parte, el instrumento se realiz6 aplicando dos cuestionarios
de Cultura Organizacional y Motivacién Laboral para los trabajadores administrativos de la
UNU, dichos datos fueron procesados por el SPSS. Por lo tanto, se concluye que la Cultura
Organizacional influye positiva y significativamente con la Motivacion Laboral de los
trabajadores administrativo de la UNU, afio 2022, puesto que los resultados muestran que el
valor de sig. 0,008 < 0.05 es significativa, la correlacion de Spearman es 0,569 el cual significa

tiene una correlacion positiva considerable.

Palabras clave: Cultura Organizacional, Motivacién Laboral, Factores de Motivacién,

Factores de Higiene.
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ABSTRACT

The general objective of the research study is to determine the relationship between
Organizational Culture and Work Motivation of the administrative workers of the UNU, year
2022, likewise, applied research was used, descriptive level and correlational transactional
design. The population is made up of 350 workers, of which 35 workers were submitted as a
sample, a sample based on the probabilistic formula. On the other hand, the instrument was
carried out by applying two questionnaires of Organizational Culture and Labor Motivation for
the administrative workers of the UNU, such data were processed by SPSS. Therefore, it is
concluded that Organizational Culture positively and significantly influences with Job
Motivation of UNU administrative workers, year 2022, since the results show that sig. value
0.008 < 0.05 is significant, Spearman correlation is 0.569; which means has considerable

positive correlation.

Keywords: Organizational Culture, Work Motivation, Motivation Factors, Hygiene

Factors.
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INTRODUCCION

La cultura organizacional cuenta con sistemas que hace posible que el desempefio y
el compromiso de los trabajadores sean mas reconfortable con los alcances de los objetivos
institucionales, en lo que define Alhama et al., (2004) como un sistema de creencias, valores,
gue se manifiestan en normas, actitudes, conductas, comportamientos, relaciones
interpersonales, el estilo de liderazgo, que se desarrollan en un grupo dentro de la
organizacion, asimismo, la cultura como tal no desaparece, sino que sufre procesos continuos
de transformacioén. Siguiendo con el mismo autor menciona también que son los valores
quienes constituyen la base de evaluacion que los miembros de una organizacion, estos
proporcionan un sentido de alineamiento comun para todos los trabajadores estableciendo
un sentido de compromiso y de responsabilidad (pag.117, 125).

Con respecto sobre la motivacion laboral este es percibida de muchas maneras por
los trabajadores por factores de higiene llamadas también necesidades basicas que abarca
las necesidades fisiolégicas, sociales y seguridad; a su vez tenemos los factores
motivacionales o también llamadas necesidades secundarias en base a las necesidades de
estima y la autorealizacion, siendo la motivacioén esa fuerza interna que logre cumplir con las
metas bajo una direccién conjunta del equipo, si bien es cierto que para llevar a cabo se
necesitara de que la organizacién este comprometida con sus colaboradores. Por ende, el
objetivo de la presente investigacion es determinar la relacion que existe entre la cultura
organizacional y motivacion laboral de los trabajadores administrativos de la UNU, afio 2022.

Por ello, la necesidad de aplicar esta investigacion sobre la cultura organizacional y
motivacioén laboral de los trabajadores administrativos de la UNU, afio 2022; por consiguiente,
la presente investigacion se encuentra dividido por los siguientes capitulos.

En el capitulo I, describimos y formulamos el problema general como especificos,
asimismo se plantea el objetivo general y los objetivos especificos, también planteamos la
hipotesis general y las hipotesis especificas, de igual forma consignamos variables, su

operacionalizacion, y la justificacion respectiva.
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En el capitulo I, se desarrolla los antecedentes, las bases teédricas y la definicién de
los términos basicos.

En el capitulo 11, se presenta el método de investigacién, nivel, disefio, la poblacién y
muestran, se indica los procedimientos de recoleccién de datos y se precisa las técnicas para
el andlisis de datos.

En el capitulo 1V, se muestra los resultados, la prueba de hipétesis y la discusién de
resultados. Finalmente, el capitulo V se presenta las conclusiones, las sugerencias, la

bibliografia y los anexos respectivos.

XViii



CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION
1.1. Descripcion del problema

En la actualidad las entidades y organizaciones desarrollan actividades
gue favorecen a los ciudadanos, con el desarrollo de empleos, la generaciéon de
bienes y servicios, todo esto con el fin de cumplir las necesidades de la sociedad.

Silva et al., (2020) mencionan que a nivel Latinoamericano es necesario
gue los procesos de la cultura se desarrollen adecuadamente y esté presente en
la organizacion a través de las creencias, tradiciones, valores, moralidad,
conductas, lo que a su vez es la esencia de la institucion, lo cual es parte de la
identidad de sus trabajadores, siendo de esa manera un elemento primordial para
lograr cumplir con los objetivos y lograr el éxito anhelado de la institucion u
organizacion.

La globalizacion ha alcanzado que las condiciones del mercado sean mas
competitivos, debido al acelerado crecimiento y avances del desarrollo
tecnoldgico, las nuevas tendencias demogréaficas, que hacen impulsar a las
organizaciones a proporcionar y entablar una cultura del conocimiento para estos
cambios siendo flexibles, innovadores y enfocada en encontrar nuevos caminos
empoderados para convertir a los trabajadores en una ventaja competitiva, es por
ello que la cultura organizacional toma un papel importante en las organizaciones

gue buscan ser competitivas.

A nivel nacional, las empresas y organizaciones peruanas hablan de
incentivar activamente a sus empleados a hacerles participe en todas las
actividades que emprenden para lograr sus objetivos, cuando se encuentra
alineados con sus empleados, sentirdn que estan logrando cumplir la expectativas
y satisfaccion de las necesidades de sus colaboradores; mejorando la cultura

organizacional de la institucién, sin embargo existe ciertas debilidades en la

19



implementacién de programas dirigidos a mejorar la cultura organizacional y la
motivacién de las unidades organizacionales.

A nivel local, la Universidad Nacional de Ucayali mas conocida por sus
iniciales UNU mediante el decreto Ley N.° 22804 en 1979, fue creada la
universidad en ese tiempo denominado Universidad Nacional de Pucallpa, poco
después, con la Ley Universitaria N.°© 23733 de 1983, se establece el nombre a
“Universidad Nacional de Ucayali”, el cual cuenta con ocho facultades, diecisiete
escuelas profesionales en la ciudad de Pucallpa.

A partir desde su creacion, la universidad fue creciendo paulatinamente, y
con ello los procesos administrativos, habiendo mas personal en el campus para
velar por el servicio educativo hacia los estudiantes, ante este suceso se
requiriere contar con personal preparado y estar en la vanguardia con los
estudiantes y sus necesidades. Sin embargo, se observo y mediante experiencia
propia que en la Universidad Nacional de Ucayali existe cierto grado de
desmotivacion del personal en las tareas y funciones asignadas a los
administrativos quienes se encargan en el papeleo y registros académicos y otros
en las distintas areas de la UNU, habiendo una baja competitividad del personal,
como la atenciéon a los usuarios, asimismo, se puede observar un espeso
ambiente estructural con baja deficiencia en el soporte tecnoldgico del servicio
brindado a los estudiantes dificultando en la realizacion de sus actividades, otro
de los problemas es el ingreso salarial y se ve un descontento por parte de los
administrativos.

Con estas circunstancias se afecta la motivacion laboral y por ende existe
un clima viciado en la cultura organizacional de la Universidad Nacional Ucayali
ya que se ha observado que se toman pocas acciones para cambiar estos
factores culturales que impiden que los empleados se identifiquen con la

institucion y desarrollen un trabajo altamente motivador.
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Teniendo en cuenta el contexto anterior, el presente trabajo de

investigacion empieza a desarrollarse a fin de determinar la relacion que existe

entre la cultura organizacional y motivacién laboral de los trabajadores

administrativos de la UNU, afo 2022.

1.2. Formulacion del problema

1.2.1. Problema General.

¢Cual es el grado de relaciéon entre la Cultura Organizacional y

Motivacion Laboral de los trabajadores administrativo de la UNU, afio 2022?

1.2.2. Problemas especificos.

a)

b)

d)

¢, Cudl es el grado de relacion que existe entre la cultura orientada al
poder y Motivacién Laboral de los trabajadores administrativo de la
UNU, afio 20227

¢, Cual es el grado de relacién que existe entre la cultura orientada al
rol y Motivacién Laboral de los trabajadores administrativo de la UNU,
ano 2022?

¢, Cual es el grado de relacién que existe entre la cultura orientada a
la tarea poder y Motivacion Laboral de los trabajadores administrativo
de la UNU, afio 20227

¢ Cudl es el grado de relacion que existe entre la cultura orientada a
la persona y Motivacion Laboral de los trabajadores administrativo de

la UNU, afio 2022?

1.3. Objetivos de lainvestigacion

1.3.1. Objetivo General

Determinar la relacién entre la Cultura Organizacional y Motivacion

Laboral de los trabajadores administrativo de la UNU, afio 2022.
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1.3.2. Objetivo especifico

a)

b)

d)

1.4. Hipétesis

Determinar la relacion que existe entre cultura orientada al poder y
Motivacion Laboral de los trabajadores administrativo de la UNU, afio
2022.

Determinar la relacién que existe entre cultura orientada al rol y la
Motivacion Laboral de los trabajadores administrativo de la UNU, afio
2022.

Determinar la relacion que existe entre Cultura orientado a la tarea y
la Motivacién Laboral de los trabajadores administrativo de la UNU,
ano 2022.

Determinar la relacion que existe entre Cultura orientada a la persona
y la Motivacién Laboral de los trabajadores administrativo de la UNU,

ano 2022.

1.4.1. Hipotesis General

La Cultura Organizacional influye positiva y significativamente con la

Motivacién Laboral de los trabajadores administrativo de la UNU, afio 2022

1.4.2 Hip6tesis Especifica

a)

b)

c)

La Cultura orientada al poder influye positiva y significativamente con
la Motivacion Laboral de los trabajadores administrativo de la UNU, afio
2022.

La Cultura orientada al rol influye positiva y significativamente con la
Motivacion Laboral de los trabajadores administrativo de la UNU, afio
2022.

La Cultura orientada a la tarea influye positiva y significativamente con
la Motivacion Laboral de los trabajadores administrativo de la UNU, afio

2022.
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d) La Cultura orientada a la persona influye positiva y significativamente
con la Motivacion Laboral de los trabajadores administrativo de la UNU,

afo 2022.

1.5. Variables

1.5.1. Definicion Conceptual de la Variable

Variable I: Cultura Organizacional

Alhama et al.(2004) afirma que la cultura organizacional es un
sistema de creencias, valores, que se manifiestan en normas, actitudes,
conductas, comportamientos, relaciones interpersonales, el estilo de
liderazgo, que se desarrollan en un grupo dentro de la organizacion (p.117).

Asimismo, Alhama et al.(2004) recalca que cada cultura es propia
de cada organizacién, asimismo es un proceso evolutivo donde sus
elementos varian con el cursar del tiempo, y unos se extinguen y otros se
solidifican, pero la cultura como tal no desaparece sino que sufre procesos
continuos de transformacion (p.117).
Variable Il. Motivacién Laboral

Segun Robbins & Judge (2009, como se cito en Aguirre, 2017)
define que la motivacién laboral es “procesos que inciden en la intensidad,
direccion y persistencia del esfuerzo que realiza un individuo para la

consecucion de un objetivo” (p. 25).

1.5.2. Definicion Operacional de la Variable

Variable I: Cultura Organizacional

Se determinara de acuerdo a la cultura organizacional percibida en
la UNU, por los trabajadores administrativos mediante un cuestionario
centrado en las dimensiones de poder, rol, tarea y personas de la cultura

organizacional.
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Variable II: Motivacion Laboral

Se determinara la motivacion laboral percibida en la UNU, por los
trabajadores administrativos mediante un cuestionario centrado en las
dimensiones factores de motivacion (en donde enfatiza las necesidades de
estima y de autorrealizacion) y de higiene (enfocado en las necesidades

fisioldgicas, social y de seguridad).

1.6. Operacionalizacién de las variables

Tabla N° 1:

Operacionalizacion de Variables.

Variables Dimensiones Indicadores items
Competitividad
Toma de decisiones claves Ordinal
Cultura :
. por parte de la gerencia 1-4
orientada al .
Lealtad en el trabajo
poder —
Cumplimiento de
instrucciones
Cumplimiento de normas
Division de 5-8
responsabilidades
Cultura P .
. Acatamiento de las
orientada al . ,
ol definiciones de perfiles de
V1. Cultura puestos
Organizacional Ejecucién ordenada de
funciones
Cultura Eficiencia
orientada ala Trabajo en equipo 9-12
tarea Logro de objetivos
Normas de
comportamiento 13-16
Cultura Participacion en la toma de
orientada ala decisiones
persona Interés por el bienestar
Incorpora  valores de
motivacién e incentivacién
Satisfaccion con su trabajo
Responsabilidad 1-6

Factores de
Motivacion

V2. Motivacion
Laboral

Reconocimiento

Realizacién personal o
logro

Ascenso

24



Supervisiéon

Beneficios laborales

Condiciones de trabajo 7-13
Flexibilidad de horario

Reglamento interno

Satisfaccion con el salario

Factores de
Higiene

1.7. Justificacion

1.7.1.

1.7.2.

1.7.3.

Justificacion Tedrica

La presente investigacion pretendia determinar la relaciéon que hay
entre Cultura Organizacional y Motivacion Laboral de los trabajadores
administrativos de la UNU, afio 2022, por consiguiente, las variables de
estudio cuentan con bases tedricas solidas que pretende aportar para el
desarrollo de la investigacion.
Justificacion practica

Se pretendia conocer la situacién de la cultura organizacional y
motivacién laboral de los trabajadores administrativos de la UNU, puesto
que con los resultados del estudio se espera que los jefes tomen en cuenta
a sus colaboradores y asi les permita mejorar la atencion en los estudiantes.
Justificacion Metodolégica

La metodologia empleada fue descriptivo-correlacional, asimismo,
se disefid como instrumento de recoleccion de datos el cuestionario el cual
es confiable puesto que se evaluara mediante el alfa de Cronbach, de
acuerdo a las necesidades de la investigacion. Todo este proceso puede
servir de referencia en otras investigaciones que aborden la variable cultura

laboral y motivacién laboral.

25



1.7.4. Justificacion Social
La investigacion fue considerada una investigacion factible, ya que
se contempla dentro de sus variables que son Cultura Organizacional y
Motivacion Laboral en los trabajadores administrativos de la Universidad
Nacional de Ucayali.
Las personas consideradas para la investigacion, se encuentran
trabajando en la Universidad Nacional de Ucayali, y estan dispuestos a
brindar informacién pertinente que se requiera para el trabajo de tesis. Asi
mismo, se justifica el presente estudio porque se va a estimular la iniciativa

de futuras investigaciones en los gobiernos locales.
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CAPITULO I
MARCO TEORICO
2.1. Antecedentes
2.1.1. Antecedentes Nacionales.

Jurado (2022) en su tesis titulada “Cultura organizacional y motivacion
laboral en los trabajadores de la Facultad de Educacion de la Universidad
Nacional Federico Villarreal, Lima, 2022”, tesis de posgrado de la Universidad
Cesar Vallejo; se determina que el 20.0% percibe una cultura organizacional en
un nivel deficiente, el 48.9% en un nivel regular y el 31.1% en un nivel 6ptimo,
asimismo el 13.3% presentan en una motivacion laboral en un nivel bajo, el 48.9%
en un nivel medio y el 37.8% en un nivel alto, finalmente se concluye que la cultura
organizacional se relaciona significativamente con la motivacion laboral, en los
trabajadores de la facultad de educacion de la Universidad Nacional Federico
Villarreal, Lima, 2022, segun el valor de rho =, 771, que indica una correlacién
positiva alta con una significancia del 0.000 (p.40).

Asimismo, segln Aguirre (2017) en su tesis titulado “cultura organizacional
y motivacion laboral de los trabajadores de la unidad de gestion educativa local
N° 04 - 2016’ tesis de posgrado de la universidad Cesar Vallejo, concluye que la
cultura orientada al poder se relaciona significativamente con la motivacién laboral
de los trabajadores de la Unidad de Gestién Educativa Local N° 04 — 2016, es
decir, mediante la prueba estadistica segun el coeficiente de la correlacién no
paramétrica de Spearman obtenido de 0,921**, que nos indica que existe una
correlacion significativa en el nivel de 0,01 (1,00%) a 2 colas y con un nivel de
significancia de 0.00, < 0.01, por lo que se puede concluir que la Hipotesis General
es aceptada para el caso del estudio de la instituciébn analizada, ya que los
resultados reflejan que efectivamente la cultura organizacional si se relaciona
significativamente con la motivacion laboral de los trabajadores de la Unidad de

Gestion Educativa Local Nro. 04 — 2016 (p.67).
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No obstante, Mercado (2018) en su articulo cientifico titulado “Motivacion
laboral y cultura organizacional de la institucion educativa Ricardo Palma —
Surquillo 2018”, concluye lo siguiente: la cultura orientada al rol si se relaciona
significativamente con la motivacién laboral; con un coeficiente de correlacion de
0.532; es decir, los niveles de cultura orientada al poder, de los 80 docentes, el
10% sefala que existe un nivel medio y el 90% un nivel alto (pag.47, 106).

2.1.2 Antecedentes Internacionales

Segun Ovalle (2022) en su tesis de investigacion titulada “Cultura
organizacional y motivacién: Estudio realizado con un grupo de trabajadores de
una empresa embotelladora de bebida”, de la Universidad Rafael Landivar,
menciona que la cultura organizacional conforma percepciones, sentimientos,
actitudes, habitos, creencias, valores, tradiciones y formas de interaccion dentro
y entre los grupos existentes en todas las organizaciones y la motivacién es un
estado interno que activa, dirige y mantiene la conducta de la persona hacia metas
o fines determinados, concluyendo que el tipo de cultura organizacional que
prevalece en la empresa es fuerte y funcional, debido a que los trabajadores se
consideran personas tolerantes, no tienen dificultad en admitir sus diferencias con
otros comparieros, fomentan una buena relacién de equipo, alcanzan sus metas
y se sienten identificados con la empresa; no obstante, en relacioén con el nivel de
compromiso de los empleados se comprob6 que es un nivel alto, lo que los hace
permanecer en la empresa son las oportunidades de desarrollo que tienen que
cada departamento, la equidad que hay en el trato de todos y la buena relacion
entre compareros para trabajar en equipo, teniendo en cuenta el contexto se
puede decir que la Cultura orientada a la persona y la motivacion laboral existe
cierto grado de significancia (pag.1, 59).

En ese contexto, nos lleva a que los factores de motivacién de los
empleados no se basan Unicamente en la compensacidon econdémica o

reconocimiento que puedan recibir de sus jefes o comparieros, sino en las
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necesidades individuales que la empresa logra cubrir como lo son las condiciones
del entorno, buenas relaciones interpersonales, estabilidad, ascensos, libertad e
innovacion (Ovalle, 2022, pag.1, 59).

Por su parte, Calles & Luna (2020) en su articulo de investigacion titulada:
“Cultura organizacional bajo el enfoque socioformativo” en la Universidad
Auténoma de Tamaulipas. Las Instituciones de Educacion Superior publicas en
México por naturaleza son financiadas por el gobierno, gozando de autonomia
para designar sus autoridades y emitir normas y reglamentos dentro de lo
establecido en la Ley Organica respectiva. De alli, el objetivo del presente articulo
es evaluar su cultura organizacional bajo el enfoque de la socioformacion, que
permita responder a la necesidad de identificar variables que necesiten ser
fortalecidas para obtener mejores resultados de gestién, como resultados se
encontraron inconsistencias en algunas dimensiones del instrumento que deben
ser atendidas para lograr un nivel 6ptimo en su validacion. El cual concluye que
el diagndstico de la cultura organizacional permitira a la Universidad Auténoma
de Tamaulipas identificar el logro individual de su capital humano a través de los
cinco niveles de desempefio que ofrece la socia formacion.

De acuerdo con Santizo (2018) en su tesis de investigacion titulada
“Cultura organizacional y motivacion: Estudio realizado con colaboradores del
area de produccion de tejido, preparacion y revisado de Fabrica Cantel de
Quetzaltenango”, menciona que la cultura organizacional y la motivacién son dos
puntos importantes que toda empresa tanto guatemalteca como extranjera debe
de poseer, ambas herramientas son pilares que ayudan a la compafiia a crecer y
cumplir los objetivos, misidn y vision de la empresa; no obstante, los resultados
alcanzados fueron recolectados a través de una escala de Likert con 30 items, en
una muestra de cuarenta y tres colaboradores, concluyen respecto a la Cultura
orientada a la tarea y motivacion laboral que las personas que laboran en la

fabrica Cantel Quetzaltenango en un 72% se siente a gusto con los resultados de
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2.2.

sus tareas diarias, con estos resultados se puede entender que la persona realiza
sus funciones adecuadamente debido a la motivacion y cultura que tiene la
empresa, por tanto, existe cierta relacion entre la Cultura orientada a la tarea y
motivacion laboral (pag. 42, 54).

Bases tedricas del problema

2.2.1. Variable 1: Cultura Organizacional

Cultura hace referencia a varios conceptos como los valores y las
bases que dan soporte a la organizacion.

Si examinamos el origen de la palabra, encontramos que proviene
del latin, que significa cultivo, agricultura y se compone de dos palabras
cults (cultivado) y ura (resultado de una accién). La perspectiva cultural se
enfoca en los valores que existen dentro de la empresa, creando vinculos
entre los miembros de la empresa.

2.2.1.1. Conceptualizacién de Cultura Organizacional
Chiavenato (2009) define que “la cultura organizacional representa
las normas informales, no escritas, que orientan el comportamiento de los
miembros de una organizacion en el dia a dia y que dirigen sus acciones
en la realizacion de los objetivos organizacionales”.
2.2.1.2. Caracteristica de la Cultura Organizacional
La cultura organizacional se compone de varios factores que
deben convergiendo en una direccion, permitiendo a las organizaciones
lograr triunfar integrando a sus trabajadores.
Segun Chiavenato (2009) la cultura organizacional cuenta con seis
fundamentales caracteristicas:
e Regularidad de los comportamientos observados. Las
interacciones entre los miembros se caracterizan por un lenguaje
comun, terminologia propia y rituales relativos a las conductas y

diferencias.
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e Normas. Pautas de comportamiento, politicas de trabajo,
reglamentos y lineamientos sobre la manera de hacer las cosas.

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

o Filosofia. Las politicas que reflejan las creencias sobre el trato
gue deben recibir los empleados o los clientes.

e Reglas. Guias establecidas que se refieren al comportamiento
dentro de la organizacion. Los nuevos miembros deben
aprenderlas para ser aceptados en el grupo.

e Clima organizacional: es el entono en que interactian las
personas.

2.2.1.3. Tipos de la Cultura Organizacional

Likert (1980) menciona cuatro perfiles/sistemas:

Sistema 1. Autoritario coercitivo: Es arbitrario y rigido, por
tanto, un sistema cerrado el cual se ve reflejado en las industrias que
no han desarrollado la tecnologia dentro de sus procesos, la
construccion o producciones masivas. (Likert , 1980) este se
caracteriza por:

e Las decisiones estan centralizadas.

¢ Solo se reciben 6rdenes y no hay accesos a la informacion.

e No se permiten las relaciones interpersonales.

e Estan fuertemente influenciadas por las sanciones por lo
gue trabaja en un entorno de miedo.

Sistema 2. Autoritario benevolente: Es un tanto menos rigido
que el sistema 1, aqui las empresas emplean algo de tecnologia

(Likert, 1980) este se caracteriza por:
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e Solo silas tareas son repetitivas permite delegar decisiones
gue son supervisadas por la gerencia.

e Aun la comunicacion es de arriba hacia abajo, aunque
existe cierto grado de comunicacién que pueden hacer
llegar a la gerencia.

¢ No prohibe las relaciones interpersonales, pero aun asi esta
es poca.

e Estan sujetas a las sanciones, aunque existen también
retribuciones monetarias por el buen desempeifio.

Sistema 3. Consultivo. Es participativo y se hace presente en
las empresas que ofrecen servicios (Likert , 1980) este se caracteriza
por:

e Se considera la opinion del resto, aunque estas luego son
sometidas a aprobacion.

e La comunicacion se da tanto vertical como horizontalmente
para facilitar el acceso a la informacion.

e Se dan las relaciones interpersonales lo cual genera mayor
confianza.

e Las sanciones son eventuales y existen un sistema de
recompensas.

Sistema 4. Participativo. Es democrético y se halla en las
empresas de consultoria quienes estan a la vanguardia de la
tecnologia y el personal se encuentra capacitado (Likert , 1980) este
se caracteriza por:

e La toma de decisiones depende de cada area y son

consultadas a las areas involucradas.
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La comunicacion es en todas las direcciones lo que las hace
mas flexibles.

Incentiva las relaciones interpersonales para generar
confianza.

Se enfoca en las recompensas intrinsecas sin descuidar las

extrinsecas, se aplican muy pocas sanciones.

2.2.1.4. Modelos sobre Cultura Organizacional y estudios entre

Son muchos autores que han aportado contribuciones en base

a la Cultura Organizacional los cuales se menciona en lo siguiente:

Segun Shein (2010) considera las siguientes dimensiones

culturales:

Las empresas emplean problemas como la supervivencia y
la adaptacion a lo externo; y la integracion para sobrevivir.
Las relaciones interpersonales facilitan la solucion de
problemas ya que se maneja un mismo lenguaje, se ponen
limites, se da autoridad, se genera confianza y se definen
los premios y castigos.

Ayuda a definir que es informacién es importante y cual no
y saber en qué momento actuar,

Se da lugar al tiempo y espacio para que el lugar de trabajo
sea el adecuado.

La naturaleza humana es compleja.

Cameron & Quinn (2006) proponen una metodologia con el fin

de diagnosticar y facilitar el cambio de la cultura de una organizacion,

identificando cuatro tipos de culturas dominantes: “1. Clan, 2. Ad-hoc

(adhocracia), 3. Jerarquizada, y 4. Mercado.
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Este modelo nos muestra si la empresa tiene caracteristicas
gue predominan en sobre el grado de flexibilidad ante cambios en el
entorno por parte de los colaboradores; o si la empresa esta enfocada
en la estabilidad y el control frente a variaciones del entorno.

2.2.1.5. Dimensiones
Cultura orientada al poder

Harrison (1972, como se citd6 en Chumpitaz, 2014) enfatiza
gue la cultura su objetivo principal es la competitividad y cuyo
atributo mas valioso es la lealtad para la organizacion y las
instrucciones son ejecutadas con una gran efectividad, tienden a
reaccionar con mucha rapidez y mucha eficacia ante los cambios
gue se presenten lo que lo hace una organizacion fuerte.

(Harrison, 1972, como se cit6 en Chumpitaz, 2014)
Seguidamente, lo malo de esta cultura es que se depende del
gerente o lider que toma las decisiones estratégicas en la
organizacion, la direccion de mando es verticalmente hacia abajo, y
los problemas y resultados se comunican hacia arriba a partir de las
operaciones realizadas. En esta cultura, la innovacion ocurre solo en
los niveles superiores de gestion, creando la amenaza de la
dependencia (p. 6).

El mismo Chumpitaz (2014) resalta algunos indicadores como:

o Competitividad: la medida en que la capacidad de una
empresa para desarrollar, lograr y mantener ventajas
comparativas le permite ocupar una posicién adecuada en
el entorno socioecondmico en el que opera.

o Toma de decisiones claves por parte de la gerencia: esto
implica principalmente identificar un problema en particular

y elegir entre una serie de soluciones disponibles.
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o Lealtad en el trabajo: cumplimiento y respetando a la
organizacion mediante acciones encaminadas a
defenderla.

) Cumplimiento de instrucciones: Hacer algunas tareas
correctamente puede ser dafiino si no se hace de la manera
prescrita.

Cultura orientada al rol

Respecto a la Cultura orientada al rol Harrison (1972, como
se cito en Chumpitaz, 2014) menciona que la clave para progresar
en este tipo de cultura reconocida como burocrética, es el
cumplimiento de las normas sin refutar y el acatamiento de las
definiciones de perfiles de puestos. Lo positivo de este tipo de cultura
es el orden que proporciona y la parte negativa de esta cultura es el
estancamiento o la lentitud al cumplimiento de los objetivos, que lo
lleva a originar una baja productividad con altos costos econémicos
y sociales por la forma rutinaria de trabajo que mantiene el personal
(p- 7).
El mismo Chumpitaz (2014) resalta algunos indicadores como:

o Cumplimiento de normas: en materia de salud y seguridad.

o Division de responsabilidades: Esto incluye explicar quién
debe hacer qué para comprender las responsabilidades de
cada uno de los dos 6rganos de gobierno central de la
empresa, asi como el proceso de toma de decisiones
previsto.

o Acatamiento de las definiciones de perfiles de puestos:
referente a lo importante de completar con éxito las tareas

asignadas a la persona
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o Ejecucién ordenada de funciones: Incluye los procesos
organizacionales de la empresa, mostrando las relaciones
entre los departamentos individuales y sus funciones, asi
como las personas que trabajan en ellos.

Cultura orientada a la tarea

Segun Harrison (1972, como se cito en Chumpitaz, 2014) se
muestra que este tipo de cultura, la productividad y el logro de metas
son estandar, aquellos que maximizan el individualismo y la
eficiencia son dominantes, no obstante, estd encaminado a premiar
el trabajo en equipo y la consecucion de resultados, la mejor manera
de mejorar es la capacidad de lograr el cumplimiento de las metas
establecidas, los empleados tienen més libertad para realizar su
mision. De esta manera se estimula la innovacién, pero aumenta el
riesgo de soluciones mal implementadas, a pesar de fomentar el
trabajo en equipo., también en este tipo de cultura orientada a
tareas, la organizacién se caracteriza por un pensamiento a corto
plazo, se limita a la imagen de resultados a corto plazo e ignora los
objetivos estratégicos a largo plazo de la izquierda (p. 8).
El mismo Chumpitaz (2014) resalta los siguientes indicadores en
esta dimension:

o Eficiencia: tiene que ver con la relacidbn Optima entre
determinados elementos o componentes entre insumos y
productos, beneficios y costos, resultados y tiempo,
representando todo el ciclo proceso-recurso-resultado.

o Trabajo en equipo: Colaborar de manera organizada y
comprender la interdependencia de los miembros para

lograr objetivos comunes.
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o Logro de objetivos: Esto sucede cuando una persona es
muy disciplinada y muy constante en su trabajo, de tal
manera que se compromete con las metas que la empresa
quiere alcanzar.

Cultura orientada a la persona

Harrison (1972, como se cito en Chumpitaz, 2014), indica
gue este tipo de cultura orientada a la persona se define de acuerdo
a las conductas que destacan los éxitos del trabajo en equipo vy la
concurrencia de objetivos, metas y resultados que se desea obtener,
en este tipo de cultura los miembros aceptan la incorporacion de
nuevos integrantes siempre que compartan los mismos valores que
ayuden al logro de los objetivos organizacionales (p. 8).
El mismo Chumpitaz (2014) resalta los indicadores como:

o Normas de comportamiento: Para mejorar la convivencia y
evitar que la falta de educacioén y las malas conductas se
conviertan en una preocupacion de los empleados, las
empresas difunden sus codigos de conducta de acuerdo
con los lineamientos de la gerencia, quien es responsable
de regular el comportamiento de los empleados, les
informa, es decir, lo que est4 permitido y lo que no esta
permitido en el lugar de trabajo.

o Participaciébn en la toma de decisiones: enfatiza la
participacién de los miembros del grupo de trabajo en el
proceso de toma de decisiones para que el lider pueda
aportar el conocimiento y la experiencia de mas personas

al proceso de toma de decisiones.
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o Interés por el bienestar: Se ha comprobado que cuando los
empleados se sienten motivados y satisfechos con su
trabajo, su productividad aumenta, por lo que la empresa
debe prestar atencion al bienestar de los empleados.

o Incorpora valores de motivacion e incentivacion: El recurso
humano es el factor basico que crea competitividad en la
empresa, por lo que la implantacién de programas de
recompensas se entiende como una herramienta para
aumentar la productividad de los empleados y ayudar a la
empresa a alcanzar sus objetivos.

2.2.2. Variable 2: Motivacion Laboral
Robbins & Judge (2009, como se cito en Aguirre, 2017) define a la
motivacioén laboral como “procesos que inciden en la intensidad, direccion y
persistencia del esfuerzo que realiza un individuo para la consecucién de
un objetivo” (p. 25).
2.2.2.1. Conceptualizacién de la Motivacion
Algunas personas de la organizacion actian positivamente a pesar
de las dificultades, mientras que otras acumulan negatividad, por lo que
nos preguntamos ¢ qué las hace diferentes?, sera que motivacion segun
McClelland (1989) es la “pasion por lograr algo”, sim embargo no esta lejos
de larealidad, puesto que esta depende de diversos factores tanto internos
(necesidades, creencias e intereses) como externos por lo que depende
de: la fuerza de la necesidad y la percepcion que se tiene de una accién
para ayudar a satisfacer cierta necesidad.
De acuerdo con René (1997) cuanto mas motivados estamos, mas

fuerza ponemos por lograr algo.
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El impulso de la motivacién implica también accion y sentirse
compenetrado con el fin de la organizacion, debemos de tener en clara
gue la intensidad varia de acuerdo a las diversas situaciones (Rios ,2001)

La motivacion es algo psicoldgico que juntamente con el entorno
sirven de guia para alcanzar un objetivo, haciendo hincapié en la fuerza y
la persistencia que le pongamos.

Por tanto, la motivacion depende de:

e Ladireccion a donde se dirige.

e El esfuerzo que la persona le pone.

o Eltiempo empleado para el logro de la meta.

Por lo que se debe tener en claro que la motivacion depende del
entorno y cada persona se motiva de diferente manera. A la cual la
componen tres elementos que dependen entre si:

1) Necesidades. Surgen de un desbalance entre lo fisiol6gico o
psicolégico, por ejemplo, cuando las personas se ven privadas
de alimento y agua, o cuando el individuo es separado de su
entorno. Las necesidades cambian, ya que aparecen desde
dentro de cada persona y del entorno.

2) Impulsos. Son acciones que haran que el ser humano este en
la busqueda para cubrir sus necesidades a traves de incentivos,
etc.

3) Incentivos. Que es lo que alivia una necesidad y depende de la
situacion en la que se encuentre el individuo.

Estas tres dimensiones del proceso de motivacién clasico, o sea
las necesidades, los impulsos y los incentivos, son el punto de partida de

las teorias de la motivacion (Chiavenato, 2009).
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2.2.2.2. Fases de la motivacion
En el andlisis de la motivacion se encuentra cuatro fases segun Palma,
(1999) son:

e Estado carencial: Carencia de armonia debido al exterior.

e Tension vital: Anhelo de satisfacer un deseo cubriendo la carencia.

e Accion: Trabajo con el que logramos satisfacer el deseo.

e Satisfaccion

Moreno (2002) publico las cuatro “Leyes de la Motivacion” las cuales son:

e Ley bola de nieve: Cuando vamos logrando el objetivo la
motivacion es mayor.

e Ley de la necesidad dominante: Cuando las motivaciones son
diversas y no concuerdan elegimos la que nos dard mayor
satisfaccion.

o Leyde la precocidad: Cuando individualmente realizamos nuestro
desarrollo, la motivacion aparece de manera pronta.

e Ley de la frustracion reforzadora: Cuando vemos obstaculos para
lograr nuestros objetivos nos sentimos aln mas motivados y
duplicamos esfuerzos.

2.2.2.3. Proceso de la Motivacion
Las necesidades cambian, por lo que la motivacion es variable, sin
embargo, depende de las metas que quieras lograr, y lograr esas metas
reducira las necesidades. Las necesidades pueden ser fisicas,
psicologicas o incluso sociales. El proceso se puede explicar de la
siguiente manera:

e Las necesidades originan un proceso de tensién por lo que se

buscara eliminarla.

e Se inician las acciones para el logro de la meta.
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e Si se logra la satisfaccion termina la tension, si ho esta se
incrementa.
¢ Se determina la sancién o recompensa.
e Surge otra necesidad y se retorna al punto inicial.
2.2.2.4. Teoria de la Motivacion
a) Teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow
En base a la piramide se encuentran las necesidades mas
bajas y frecuentes llamadas también necesidades primarias, mientras
que en la parte superior se encuentran las mas complejas e
inteligentes llamadas necesidades secundarias, y son:

¢ Necesidades fisiolégicas: Son necesidades biologicas y
siempre estaran presentes.

o Necesidades de seguridad: A través de las cuales buscamos
la proteccion fisica y laboral.

¢ Necesidades sociales: Son necesidades de asociarnos y ser
aceptados dentro de nuestro entorno, el no logro hace que
la persona se sienta sola.

o Necesidades de aprecio: Es la necesidad de sentirse
valorado, lo que ayuda en nuestra autoestima, 0 que nos
otorga mayor confianza.

¢ Necesidades de autorrealizacion: Esta necesidad busca el
desarrollo personal a través de la autonomia.

Cabe recalcar que por muy satisfecha que esté una persona,

siempre quiere mas.
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b) Teoria de las Necesidades (McClelland)

Para McClelland et al. (1953, como se cité en Moreno 2002),
la necesidad viene desde la nifiez, con base en la experiencia
adquirida, se espera que las personas maduren en la edad adulta
donde trabajen con gerentes y directores de paises desarrollados
utilizando una prueba cognitiva, por lo que la motivacion humana se
puede dividir en tres categorias:

1) Necesidad de logro o realizacion.

2) Necesidad de poder.

3) Necesidad de afiliacion

Los tipos de necesidades planteadas por McClelland (1953,
como se cité en Moreno 2002) presentan tres criticas:

o El primer referente al procedimiento ya que las conclusiones
las dan los mismos investigadores lo que sesga la
informacion.

e Segundo McClellan manifiesta que la conducta de los
adultos puede ser cambiada en poco tiempo.

e Tercero, las necesidades son permanentes; McClelland
manifiesta que estas cambian con la educacion. A pesar de
estas criticas, en la actualidad se considera que es la teoria
con la que mejor se enfoca el estudio de la motivacion
laboral.

c) Teoria de los dos factores de Herzberg

La teoria de Herzberg (1982) se concentra en dos factores.

1) Factores higiénicos. Haciendo referencia a las condiciones

fisicas y ambientales del trabajo, las politicas, las relaciones

42



con los jefes, el salario, la seguridad del puesto de trabajo y

las relaciones con los demas.

2) Factores motivacionales. Incluye lo relacionado al trabajo y
las funciones como las responsabilidades que tenemos
dentro, la toma de decisiones y los ascensos.

2.2.2.5. Dimensiones
Los factores de motivacion.

Los factores de motivacion o factores intrinsecos se definen
segun Chiavenato (2009) la realizacion, las responsabilidades, el
reconocimiento, el trabajo mismo y los ascensaos, por consiguiente,
Herzberg, fue el que dio a conocer los factores que conducen a la
satisfaccion en el trabajo o al descontento en el trabajo, por lo tanto,
los administradores buscan eliminar factores que crean el
descontento, cambiando un ambiente armonioso (p. 283).

El mismo Chiavenato (2009) detalla los siguientes indicadores:
e Satisfaccion en el trabajo:
e Responsabilidad
e Reconocimiento.
e Realizacion personal: se da cuando se hace realidad el
objetivo personal deseado.

Ascenso:

Los factores de higiene

Los factores de higiene o factores extrinsecos, es definido
por Chiavenato (2009), como aquellos factores que evitan la falta de
satisfaccion, pero no motivan, se encuentran en el ambiente que
rodea las personas y abarcan las condiciones en las que operan. Se

pueden distinguir los principales elementos de la higiene: normas de
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gestion y organizacién, supervision, salarios, relaciones
interpersonales y condiciones de trabajo (p. 283).
El mismo Chiavenato (2009) detalla los siguientes indicadores:

e Supervision: nivel de injerencia que tiene el supervisor en
las decisiones y la cercania fisica entre lider y colaborador.

e Beneficios laborales: El nivel de satisfaccion relacionado con
incentivos econdmicos permanentes o adicionales en forma
de remuneracion por el trabajo realizado.

e Condiciones de trabajo: Las condiciones de trabajo incluyen
cualquier aspecto del trabajo que pueda tener
consecuencias negativas para la salud de los trabajadores.

o Flexibilidad de horario: mediante el cual los empleados
estan autorizados a decidir el momento del dia en que inician
y detienen su trabajo.

e Reglamento interno: documento que estudia las
disposiciones legales relacionadas con las relaciones
internas entre la empresa y sus empleados, esta
herramienta es necesaria para resolver los conflictos que
puedan surgir dentro de la empresa.

e Satisfaccién con el salario: una persona bien remunerada

esta mas satisfecha y menos estresada.
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2.3. Definicion de términos basicos

10.

11.

12.

13.

14.

Logro: Las ganas de realizar las tareas asignadas.

Poder: Es la necesidad de controlar a las personas.

Afiliacidn: Es la necesidad de mantener relaciones interpersonales con el
equipo de trabajo.

Autorrealizacion: Es la necesidad de incrementar los conocimientos a
través de capacitaciones.

Reconocimiento: Es la necesidad de ser aceptados y admirados por el
logro de nuestras metas.

Dedicacion a la tarea: Es la necesidad del logro de una tarea usando el
tiempo y el empefio que lo amerita y/o se considere.

Aceptacién de la autoridad: Es aceptar las tareas que se nos son
asignadas por nuestros superiores.

Aceptacion de normas y valores: Es la identificacién con los valores y
objetivos de la empresa.

Requisicién: Es la solicitud de las recompensas.

Expectacion: Es lo que se espera de la organizacion.

Supervisioén: Es el valor que se le da a la realizacion de nuestro trabajo.
Grupo de trabajo: Miembros de la organizacion por puestos o funciones.
Contenido del trabajo: Es las valoraciones de las funciones que se
desempefian y/o estan asignadas.

Promocion: Es la expectacion de un ascenso.
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CAPITULO Il
MARCO METODOLOGICO
3.1. Método de investigacion
3.1.1. Tipo de investigacion

El tipo de investigacion fue aplicada ya que se quiere resolver el problema
de investigacion, teniendo en cuenta las dos variables, asi mismo dicha
investigacion genera nuevos conceptos relacionadas para uso de conocimiento.
3.1.2. Nivel de investigacién

El método que se utilizo fue descriptivo, lo cual es uno de los métodos
cualitativos utilizados en la investigacion para evaluar ciertas caracteristicas de
una poblacioén o situacién especifica. No obstante, el objetivo de la investigacion
descriptiva es describir el comportamiento de las variables de estudio.

Por otra parte, el enfoque es cuantitativo, desde un punto de vista
metodoldgico; observaciones de la intervencion del investigador; transversal, en
funcién del numero de veces que se mide una variable; Desde un punto de vista
cuantitativo, es analitico (bivariado), mientras que, desde el punto de vista de la
recoleccién de datos, es prospectivo.

3.1.3. Disefio de la investigacién

El disefio empleado en la investigacion fue transaccional correlacional y
no experimental, esto significa que se describe las relaciones entre dos 0 mas
variables en un momento determinado, éstas puramente correlacionales en el
establecimiento dentro del afio 2022.

M: Muestra de trabajadores Administrativos de la Universidad Nacional de
Ucayali, periodo 2022.

Ox: Cultura Organizacional

r: Relacién existente entre las dos variables

Oy: Motivacién Laboral
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Figura N° 1.

Esquema del disefio de investigacion

3.2. Poblacién y muestra

3.2.1. Poblacion

De acuerdo a los datos confidenciales proporcionados por el area de
RRHH estd constituida por un total de 350 trabajadores Administrativos,
empleados, funcionarios, CAS de la Universidad Nacional de Ucayali.
3.2.2. Muestra

La formula que se usara para determinar el nUmero de sujetos informativos
gue constituyen la muestra, a partir de ella se realizara la inferencia, es el

siguiente:

Zzqu
n=-— 2
E°(N-1)+Z°pq

Donde:

n= Tamafio de muestra

z= Margen de confiabilidad (90% de confiabilidad), Z = 1.645

E= Méaximo error permisible (E=10%)

p= Promocion de los trabajadores, cuya caracteristica principal es de nuestro
interés (p=50%).

g= Promocion de los trabajadores que no tienen la caracteristica de nuestro
interés (1-p= 50%)

N= Tamafio de la poblacién (350)

1.645%x 0.5 x 0.5 x350 1435.3

— = == = 35
" 012+ (350 —1) + 1.6452x 05x05  41.66
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3.3.

3.4.

3.5.

3.6.

La muestra estara conformada por 35 trabajadores Administrativos de la
Universidad Nacional de Ucayali.

Instrumentos de recoleccion de datos

Para la recoleccion de los datos se utilizara la técnica de la encuesta
cerrado de acuerdo a normas APA 2019. Esta técnica se aplicard, al personal de
la Universidad Nacional de Ucayali, con la finalidad de recoger datos relacionados
sobre el desarrollo de las dos variables del estudio.

La encuesta se elaborard en funcién a las variables, dimensiones e
indicadores de la matriz de consistencia, con la finalidad de recoger datos para la
evaluacion de la percepcion del personal de la Universidad Nacional de Ucayali,
referente a la Cultura Organizacional y Motivacion Laboral respectivamente; el
mismo que servird para interrelacionar las variables de estudio.

Procedimiento de recoleccion de datos

La informacién se recabara mediante el cuestionario cerrado de acuerdo
a normas APA 2017, significa que el cuestionario fue proporcionado directamente
a los trabajares quienes en primera instancia respondieron las preguntas
formuladas sin existir algun intermediario.

Tratamiento de los datos

Para la interpretacion de los resultados se tomé en cuenta la hoja de
calculo de Excel, implementando los graficos estadisticos y las tablas, por
consiguiente, para establecer la relacion entre las variables, se emplea la escala
de Likert.

Validez y confiabilidad del instrumento

Para poder emplear de manera confiable y los resultados obtenidos luego

de haber recolectado los datos en el modelo de cuestionario se hizo la validez y

confiabilidad de los instrumentos de investigacion.
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3.6.1. Validez

Se estimo profesionales expertos en las variables de estudio para emitir
sus juicios mediante una ficha de comprobacién para lograr los datos reales y
confiables.
3.6.2. Confiabilidad

Se aplicé a 35 trabajadores administrativos de la Universidad Nacional de
Ucayali, los instrumentos utilizados son confiables puesto que se aplicé usando
el valor de Alpha de Cronbach a través del SPSS para establecer y asumir la
confiabilidad en base a la tabla creada por Darren & Mallery (2003), siendo estés:
Tabla N° 2:

Alpha de Cronbach

Rango Descripcion de confiabilidad
De-1a0 No es confiable
De 0.01 a 0.49 Baja confiabilidad
De 0.50a0.75 Moderada confiabilidad
De 0.76 a 0.89 Fuerte confiabilidad
De 0.90 a 1.00 Alta confiabilidad
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. Resultados

4.1.1. Andlisis estadisticos de confiabilidad

Los resultados se encuentran cuantificados, analizados e
interpretados para facilitar la comprensién y tener alcance sobre los
problemas planteados del problema, asimismo, los resultados se
encuentran organizados con tablas y graficos estadisticos del andlisis
descriptivo e inferencial en la investigacion titulada: “Cultura Organizacional

y Motivacién Laboral de los trabajadores administrativos de la UNU, afio

2022
Tabla N° 3:

Resumen de Procesamiento de Casos

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 35 100,0
Excluido?® 0 ,0
Total 35 100,0

a. La eliminacidn por lista se basa en todas las variables del
procedimiento.
Tabla N° 4:

Estadistica de Fiabilidad

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,912 29
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De acuerdo con la tabla N° 4 la fiabilidad o estadistica de confianza
de los dos cuestionarios aplicados mediante el uso del alfa de Cronbach es
de 0.912 el cual significa que tiene una correlacién positiva muy alta.

Tabla N° 5:

Prueba de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?® Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.

V1 CULTURA ,404 35 ,000 ,654 35 ,000

ORGANIZACIONAL

D1V1 Cultura orientada ,267 35 ,000 ,800 35 ,000
al poder

D2V1 Cultura Orientada ,291 35 ,000 ,766 35 ,000
al Rol

D3V1 Cultura Orientada ,448 35 ,000 ,606 35 ,000
al Tarea

D4V1 Cultura Orientada ,254 35 ,000 ,793 35 ,000
a la persona

V2 MOTIVACION 334 35 ,000 ,741 35 ,000
LABORAL

D1V2 Factores de ,362 35 ,000 , 727 35 ,000
Motivacion

D2V2 Factores de ,361 35 ,000 , 736 35 ,000
Higiene

a. Correccion de significacién de Lilliefors
Tal como se visualiza en la tabla nuestra muestra abarca a 35

personas las cuales seran esa cantidad para el nUumero de encuestados y
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este es > 50, por lo tanto, la prueba de normalidad se encontré mediante
Kolmogorov-Smirnova, el valor sigma de ambas variables es < 0.00, esto
nos lleva a que ningunos cumplen una distribucién normal, por lo tanto, la
prueba de hipotesis se encontré6 mediante el coeficiente estadistico no
paramétrico de Rho de Spearman.

Hernandez S. y Fernandez C. (2010, como se citd en Contreras &
Ramirez, 2019), los rangos de la relacion del coeficiente correlacional son:
Tabla N° 6

Rango de la correlacion

RANGO RELACION
-0.81 a-1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.76 a -0.90 Correlacion negativa muy fuerte
-0.51a-075 Correlacion negativa considerable
-0.11 a-0.50 Correlacion negativa media
-0.01 a -0.100 Correlacion negativa debil

0.00 No existe Correlacion

+0.01a+010 Correlacion positiva debil
+0.11 a +050 Correlacion positiva media
+0.51 a +0.75 Correlacion positiva considerable
+0.76 a +0.90 Correlacion positiva muy fuerte
+0.91 a+1.00 Correlacion positiva perfecta

Nota: tomado de Contreras & Ramirez, 2019.
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4.1.2. Andlisis descriptivo e inferencial

Analisis descriptivo

Tabla N° 7:

V1 Cultura Organizacional y D1 Cultura orientada al poder, P1.

¢Lainstitucién dispone de un equipo empresarial capaz, creativo y con

espiritu emprendedor?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Casi nunca 1 2,9 2,9 2,9
A veces 9 25,7 25,7 28,6
Véalido Casi siempre 13 37,1 37,1 65,7
Siempre 12 34,3 34,3 100,0
Total 35 100,0 100,0

Figura N° 2:

V1: Cultura Organizacional y D1 Cultura orientada al poder, P1

Porcentaje

¢éLainstitucion dispone de un equipo empresarial capaz, creativo y con espiritu emprendedor?

a0

30

20

10
o . . . .
Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

En la tabla y gréfico, se observa la cifra estadistica de la pregunta
sobre la institucion dispone de un equipo empresarial capaz, creativo y con
espiritu emprendedor, siendo el 2,86% casi nunca, 27,71% a veces, 37,14%

casi siempre y el 34,29% siempre.
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Tabla N° 8:

V1 Cultura Organizacional y D1 Cultura orientada al poder, P2.

¢En la Universidad Nacional de Ucayali los niveles Gerenciales se esfuerzan

en transmitir una vision que sea compartida entre todos los miembros?

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Casi nunca 1 2,9 2.9 2,9
A veces 11 314 31,4 34,3
Valido Casi siempre 12 34,3 34,3 68,6
Siempre 11 314 31,4 100,0
Total 35 100,0 100,0

Figura N° 3:
V1: Cultura Organizacional y D1 Cultura orientada al poder, P2

¢{Enla Universidad Nacional de Ucayali los hiveles Gerenciales se esfuerzan en transmitir una visién que sea
compartida entre todos los miembros?

40

30

20

Porcentaje

| |

Casi nunca Aveces Casi siempre Siempre

En la tabla y grafico, se observa la cifra estadistica de la pregunta
sobre: la universidad Nacional de Ucayali los niveles Gerenciales se
esfuerzan en transmitir una visibn que sea compartida entre todos los
miembros, siendo el 2,86% casi nunca, 31,43% a veces, 34,29% casi

siempre y el 31,43% siempre.
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Tabla N° 9:

V1 Cultura Organizacional y D1 Cultura orientada al poder, P3.

¢En su trabajo hay Libertad para expresar y discutir las propias ideas?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

A veces 12 34,3 34,3 34,3
Casi siempre 19 54,3 54,3 88,6
Valido
Siempre 4 11,4 11,4 100,0
Total 35 100,0 100,0
Figura N° 4:

V1: Cultura Organizacional y D1 Cultura orientada al poder, P3

¢éEn su trabajo hay Libertad para expresar y discutir las propias ideas?

B0

Porcentaje

A veces Casi siempre Siempre

En la tabla y gréfico, se observa la cifra estadistica de la pregunta
sobre: En su trabajo hay Libertad para expresar y discutir las propias ideas,

siendo el 34,29% a veces, 54,29% casi siempre y el 11,43% siempre.
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Tabla N° 10:

V1 Cultura Organizacional y D1 Cultura orientada al poder, P4.

¢Las reuniones de trabajo que se llevan a cabo en su organizacién, se

desarrollan en forma completa y organizada?

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
A veces 7 20,0 20,0 20,0
Casi siempre 11 31,4 31,4 51,4
Valido
Siempre 17 48,6 48,6 100,0
Total 35 100,0 100,0
Figura N° 5:

V1: Cultura Organizacional y D1 Cultura orientada al poder, P4

éLas reuniones de trabajo que se llevan acabo en su organizacion, se desarrollan en forma completay
organizada?
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En la tabla y grafico, se observa la cifra estadistica de la pregunta
sobre: Las reuniones de trabajo que se llevan a cabo en su organizacion,
se desarrollan en forma completa y organizada, siendo el, 20,00% a veces,

31,43% casi siempre y el 48,57% siempre.
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Tabla N° 11:

V1 Cultura Organizacional y D2 Cultura orientada al rol, P5.

¢Las politicas establecidas se cumplen a cabalidad por parte de todo el

personal?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

A veces 2 57 57 57
Casi siempre 12 34,3 34,3 40,0
Valido
Siempre 21 60,0 60,0 100,0
Total 35 100,0 100,0
Figura N° 6:

V1: Cultura Organizacional y D2 Cultura orientada al rol, P5
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En la tabla y grafico, se observa la cifra estadistica de la pregunta
sobre: Las politicas establecidas se cumplen a cabalidad por parte de todo
el personal, siendo el, 5,71% a veces, 34,29% casi siempre y el 60,00%

siempre.
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Tabla N° 12:

V1 Cultura Organizacional y D2 Cultura orientada al rol, P6.

¢Se induce a los equipos a experimentar las consecuencias de sus

pensamientos y acciones a traves de ejercicios, talleres y reuniones?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Nunca 1 2,9 2,9 2,9
A veces 8 22,9 22,9 25,7
Valido Casi siempre 15 429 429 68,6
Siempre 11 314 314 100,0
Total 35 100,0 100,0
Figura N° 7:

V1: Cultura Organizacional y D2 Cultura orientada al rol, P6

i Se induce a los equipo a experimentar las consecuencias de sus pensamientos y acciones através de
ejercicios, talleres y reuniones?
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En la tabla y grafico, se observa la cifra estadistica de la pregunta
sobre: Se induce al equipo a experimentar las consecuencias de sus
pensamientos y acciones a través de ejercicios, talleres y reuniones, siendo
el 2,86% casi nunca, 22,86% a veces, 42,86% casi siempre y el 31,43%

siempre.
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Tabla N° 13:

V1 Cultura Organizacional y D2 Cultura orientada al rol, P7.

¢,Cree usted que los perfiles estan bien definidos en la institucion?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Casinunca 1 2,9 2,9 2,9
A veces 9 25,7 25,7 28,6
Casi 12 34,3 34,3 62,9
siempre
Siempre 13 37,1 37,1 100,0
Total 35 100,0 100,0
Figura N° 8:

V1: Cultura Organizacional y D2 Cultura orientada al rol, P7
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En la tabla y gréfico, se observa la cifra estadistica de la pregunta
sobre: Cree usted que los perfiles estan bien definidos en la institucion,
siendo el 2,86% casi nunca, 25,71% a veces, 34,29% casi siempre y el

37,14% siempre.
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Tabla N° 14:

V1 Cultura Organizacional y D2 Cultura orientada al rol, P8.

¢ Los responsables de esta area tienen bien claras sus funciones?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
vélido acumulado

Valido A veces 12 34,3 34,3 34,3
Casi siempre 7 20,0 20,0 54,3
Siempre 16 45,7 45,7 100,0
Total 35 100,0 100,0
Figura N° 9:

V1: Cultura Organizacional y D2 Cultura orientada al rol, P8
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A veces Casi siempre Siempre

En la tabla y gréfico, se observa la cifra estadistica de la pregunta
sobre: Los responsables de esta area tienen bien claras sus funciones,

siendo el, 34,29% a veces, 20,00% casi siempre y el 45,71% siempre.
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Tabla N° 15:

V1 Cultura Organizacional y D3 Cultura orientada a la tarea, P9.

¢ Cumple con las tareas y obligaciones en los tiempos que le son

asignados?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
vélido acumulado

Valido Casi 13 37,1 37,1 37,1
siempre
Siempre 22 62,9 62,9 100,0
Total 35 100,0 100,0

Figura N° 10:

V1: Cultura Organizacional y D3 Cultura orientada a la tarea, P9

iCumple con las tareas y obligaciones en los tiempos que le son asignados?
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En la tabla y gréafico, se observa la cifra estadistica de la pregunta
sobre: Cumple con las tareas y obligaciones en los tiempos que le son

asignados, siendo el, 37,14% casi siempre y el 62,86% siempre.
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Tabla N° 16:

V1 Cultura Organizacional y D3 Cultura orientada a la tarea, P10.

¢En su area el trabajo se coordina eficientemente para cumplir con los

objetivos?

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Valido A veces 8 22,9 22,9 22,9
Casi siempre 11 31,4 31,4 54,3
Siempre 16 45,7 45,7 100,0
Total 35 100,0 100,0

Figura N° 11:
V1: Cultura Organizacional y D3 Cultura orientada a la tarea, P10

¢En su area el trabajo se coordina eficientemente para cumplir con los objetivos?
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En la tabla y grafico, se observa la cifra estadistica de la pregunta
sobre: En su area el trabajo se coordina eficientemente para cumplir con los
objetivos, siendo el, 22,86% a veces, 31,43% casi siempre y el 45,71%

siempre.
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Tabla N° 17:

V1 Cultura Organizacional y D3 Cultura orientada a la tarea, P11.

¢ Existe un compromiso Voluntario para el logro de objetivos?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
valido acumulado

Casi nunca 1 2,9 2,9 2,9
A veces 13 37,1 37,1 40,0
Casi 17 48,6 48,6 88,6
Valido

siempre

Siempre 4 11,4 11,4 100,0
Total 35 100,0 100,0

Figura N° 12:

V1: Cultura Organizacional y D3 Cultura orientada a la tarea, P11

¢ Existe un compromiso Voluntario para el logro de objetivos?
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En la tabla y grafico, se observa la cifra estadistica de la pregunta
sobre: Existe un compromiso Voluntario para el logro de objetivos, siendo
el 2,86% casi nunca, 31,14% a veces, 48,57% casi siempre y el 11,43%

siempre.
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Tabla N° 18:

V1 Cultura Organizacional y D3 Cultura orientada a la tarea, P12.

¢ Se siente comprometido para el logro de las metas y objetivos de la

organizacion?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Casi nunca 1 2,9 2,9 2,9
A veces 15 42,9 42,9 45,7
_ Casi 16 45,7 45,7 91,4
Valido
siempre
Siempre 3 8,6 8,6 100,0
Total 35 100,0 100,0
Figura N° 13:

V1: Cultura Organizacional y D3 Cultura orientada a la tarea, P12
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En la tabla y grafico, se observa la cifra estadistica de la pregunta
sobre: Se siente comprometido para el logro de las metas y objetivos de la
organizacion, siendo el 2,86% casi nunca, 42,86% a veces, 45,71% casi

siempre y el 8,57% siempre.
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Tabla N° 19:

V1 Cultura Organizacional y D4 Cultura orientada a la persona, P13.

¢En las reuniones de trabajo se usa el moderador para ayudar a la

configuracion del dialogo y la discusion en equipo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
A veces 18 51,4 51,4 51,4

Casi 10 28,6 28,6 80,0

Vélido siempre

Siempre 7 20,0 20,0 100,0
Total 35 100,0 100,0
Figura N° 14:

V1: Cultura Organizacional y D4 Cultura orientada a la persona, P13

¢En las reuniones de trabajo se usa el moderador para ayudar a la configuracién del dialogo y la discusiéon en

Porcentaje

60

a0

40

30

20

equipo

A veces Casi siempre Siempre

En la tabla y grafico, se observa la cifra estadistica de la pregunta
sobre: En las reuniones de trabajo se usa el moderador para ayudar a la
configuracion del dialogo y la discusion en equipo, siendo el, 51,43% a

veces, 28,57% casi siempre y el 20,00% siempre.
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Tabla N° 20:

V1 Cultura Organizacional y D4 Cultura orientada a la persona, P14.

¢En su organizacion tiene la libertad para expresar sus ideas y

preocupaciones sin que haya limites y represarias?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido A veces 19 54,3 54,3 54,3
Casi 10 28,6 28,6 82,9
siempre
Siempre 6 17,1 17,1 100,0
Total 35 100,0 100,0

Figura N° 15:

V1: Cultura Organizacional y D4 Cultura orientada a la persona, P14
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En la tabla y gréafico, se observa que En su organizacion tiene la
libertad para expresar sus ideas y preocupaciones sin que haya limites y
represarias, siendo el, 54,29% a veces, 28,57% casi siempre y el 17,14%

siempre.
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Tabla N° 21:

V1 Cultura Organizacional y D4 Cultura orientada a la persona, P15.

¢Su organizacion promueve lo necesario para crear un entorno que

ayude a los empleados a realizar aportes significativos de la calidad?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido A veces 14 40,0 40,0 40,0
Casi 16 45,7 45,7 85,7
siempre
Siempre 5 14,3 14,3 100,0
Total 35 100,0 100,0

Figura N° 16:

V1 Cultura Organizacional y D4 Cultura orientada a la persona, P15:

¢Su organizacién promueve lo necesario para crear un entorno que ayude a los empleados a realizar aportes
significativos de la calidad?
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En la tabla y gréfico, se observa la cifra estadistica de la pregunta
sobre: Su organizacién promueve o necesario para crear un entorno que
ayude a los empleados a realizar aportes significativos de la calidad, siendo

el, 40,00% a veces, 45,71% casi siempre y el 14,29% siempre.

67



Tabla N° 22:

V1 Cultura Organizacional y D4 Cultura orientada a la persona, P16.

¢, Su organizacion asume que el resultado final, es mayor que el aporte

especifico de cada uno de sus unidades funcionales?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido A veces 18 51,4 51,4 51,4
Casi 12 34,3 34,3 85,7
siempre
Siempre 5 14,3 14,3 100,0
Total 35 100,0 100,0

Figura N° 17:

V1: Cultura Organizacional y D4 Cultura orientada a la persona, P16

¢ Su organizacion asume que el resultado final, es mayor que el aporte especifico de cada uno de sus
unidades funcionales?
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En la tabla y gréfico, se observa la cifra estadistica de la pregunta
sobre: Su organizacion asume que el resultado final, es mayor que el aporte
especifico de cada uno de sus unidades funcionales, siendo el, 51,43% a

veces, 34,29% casi siempre y el 14,29% siempre.
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Tabla N° 23:

V2 Motivacion Laboral y D1 Factores de motivacion, P1

¢ Se encuentra satisfecho con la institucion como sitio de trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
valido acumulado

Casi 1 2,9 2,9 29
nunca
A veces 16 45,7 45,7 48,6

Vélido Casi 15 42,9 42,9 91,4
siempre
Siempre 3 8,6 8,6 100,0
Total 35 100,0 100,0

Figura N° 18

V2 Motivacién Laboral y D1 Factores de motivacion, P1

¢ Se encuentra satisfecho con la institucion como sitio de trabajo
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En la tabla y gréfico, se observa la cifra estadistica de la pregunta
sobre: Se encuentra satisfecho con la institucion como sitio de trabajo,
siendo el 2,86% casi nunca, 45,71% a veces, 42,86% casi siempre y el

8,57% siempre.
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Tabla N° 24:

V2 Motivacion Laboral y D1 Factores de motivacion, P2

¢, Cree usted que sus compafieros de trabajo estan comprometidos a

hacer un trabajo de calidad?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
A veces 24 68,6 68,6 68,6

Casi 9 25,7 25,7 94,3

Vélido siempre

Siempre 2 5,7 5,7 100,0
Total 35 100,0 100,0
Figura N° 19

V2 Motivacion Laboral y D1 Factores de motivacion, P2

i Cree usted que sus comparieros de trabajo estan comprometidos a hacer un trabajo de calidad?
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En la tabla y gréfico, se observa la cifra estadistica de la pregunta
sobre: Cree usted que sus comparfieros de trabajo estdn comprometidos a
hacer un trabajo de calidad, siendo el, 68,57% a veces, 25,71% casi

siempre y el 5,71% siempre.
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Tabla N° 25:

V2 Motivacion Laboral y D1 Factores de motivacion, P3

¢,Cree usted que el personal debe recibir elogios o reconocimientos por el

trabajo bien hecho de parte de sus superiores?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Casi nunca 1 2,9 2,9 2,9
A veces 16 45,7 45,7 48,6
Casi 17 48,6 48,6 97,1
Valido

siempre

Siempre 1 2,9 2.9 100,0
Total 35 100,0 100,0

Figura N° 20

V2 Motivacién Laboral y D1 Factores de motivacion P3

¢Cree usted que el personal debe recibir elogios o reconocimientos por el trabajo bien hecho de parte de sus
superiores?
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En la tabla y gréfico, se observa la cifra estadistica de la pregunta
sobre: Cree usted que el personal debe recibir elogios o reconocimientos
por el trabajo bien hecho de parte de sus superiores, siendo el 2,86% casi

nunca, 45,71% a veces, 48,57% casi siempre y el 2,86% siempre.
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Tabla N° 26:

V2 Motivacion Laboral y D1 Factores de motivacion, P4

¢Las tareas que realiza lo motivan y le permite desarrollarse

profesionalmente?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
A veces 22 62,9 62,9 62,9

Casi 9 25,7 25,7 88,6

Vélido siempre

Siempre 4 11,4 11,4 100,0
Total 35 100,0 100,0
Figura N° 21

V2 Motivacion Laboral y D1 Factores de motivacion P4

iLas tareas que realiza lo motivan y le permite desarrollarse profesionalmente?
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En la tabla y grafico, se observa la cifra estadistica de la pregunta
sobre: Las tareas que realiza lo motivan y le permite desarrollarse
profesionalmente, siendo el, 62,86% a veces, 25,71% casi siempre y el

11,43% siempre.
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Tabla N° 27:

V2 Motivacion Laboral y D1 Factores de motivacion, P5

¢ Esta de acuerdo con las con las posibilidades de ascenso, crecimiento

y la oportunidad de seguir una linea de carrera en la institucion?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido A veces 21 60,0 60,0 60,0
Casi 10 28,6 28,6 88,6
siempre
Siempre 4 11,4 11,4 100,0
Total 35 100,0 100,0

Figura N° 22

V2 Motivacion Laboral y D1 Factores de motivacion P5

¢Esta de acuerdo con las con las posibilidades de ascenso, crecimiento y la oportunidad de seguir una linea
de carrera en la institucion?
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En la tabla y gréafico, se observa la cifra estadistica de la pregunta
sobre: Esta de acuerdo con las con las posibilidades de ascenso,
crecimiento y la oportunidad de seguir una linea de carrera en la institucion,

siendo el, 60,00% a veces, 28,57% casi siempre y el 11,43% siempre.
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Tabla N° 28:

V2 Motivacion Laboral y D1 Factores de motivacion, P6

¢,Cree usted que trabajando duro tienen la oportunidad de progresar en

la Organizacion?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido Casi 17 48,6 48,6 48,6
siempre
Siempre 18 51,4 51,4 100,0
Total 35 100,0 100,0
Figura N° 23

V2 Motivacion Laboral y D1 Factores de motivacion P6

¢ Cree usted que trabajando duro tienen la oportunidad de progresar en la Organizacion?
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En la tabla y gréfico, se observa la cifra estadistica de la pregunta
sobre: Cree usted que trabajando duro tienen la oportunidad de progresar

en la Organizacion, siendo el, 48,57% casi siempre y el 51,43% siempre.
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Tabla N° 29:

V2 Motivacion Laboral y D1 Factores de higiene, P7

¢ Usted esta de acuerdo con el tipo de direccidn o supervision que recibe

por parte de sus superiores?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido A veces 21 60,0 60,0 60,0
Casi 12 34,3 34,3 94,3
siempre
Siempre 2 5,7 5,7 100,0
Total 35 100,0 100,0

Figura N° 24

V2 Motivacion Laboral y D1 Factores de higiene P7
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G0
50

40

Porcentaje

20

20

A veces Casi siempre Siempre

En la tabla y gréafico, se observa la cifra estadistica de la pregunta
sobre: Usted esta de acuerdo con el tipo de direccién o supervision que
recibe por parte de sus superiores, siendo el, 60,00% a veces, 34,29% casi

siempre y el 5,71% siempre.
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Tabla N° 30:

V2 Motivacion Laboral y D1 Factores de Higiene P8

¢ Esta de acuerdo con los beneficios laborales que le brinda la

institucion?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido A veces 19 54,3 54,3 54,3
Casi 12 34,3 34,3 88,6
siempre
Siempre 4 11,4 11,4 100,0
Total 35 100,0 100,0

Figura N° 25

V2 Motivacion Laboral y D1 Factores de higiene P8
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En la tabla y gréfico, se observa la cifra estadistica de la pregunta

sobre: Esta de acuerdo con los beneficios laborales que le brinda la

institucion, siendo el, 54,29% a veces, 34,29% casi siempre y el 11,43%

siempre.
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Tabla N° 31:

V2 Motivacion Laboral y D1 Factores de Higiene P9

¢,Cree usted que los periodos de vacacionales que otorga la institucion,

son accesibles en cuanto a la época que se otorga las mismas?

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
A veces 21 60,0 60,0 60,0
Casi 11 31,4 31,4 91,4
Vélido siempre
Siempre 3 8,6 8,6 100,0
Total 35 100,0 100,0

Figura N° 26

V2 Motivacion Laboral y D1 Factores de higiene P9

i Cree usted que los periodos de vacacionales que otorga la institucion, son accesibles en cuanto ala época
que se otorga las mismas?
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En la tabla y gréfico, se observa la cifra estadistica de la pregunta
sobre: Cree usted que los periodos de vacacionales que otorga la
institucion, son accesibles en cuanto a la época que se otorga las mismas,

siendo el, 60,00% a veces, 31,43% casi siempre y el 8,57% siempre.
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Tabla N° 32:

V2 Motivacion Laboral y D1 Factores de Higiene P10

¢ Las condiciones del ambiente fisico de su trabajo influyen en la

forma que desempefia su trabajo?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

A veces 21 60,0 60,0 60,0
Casi 10 28,6 28,6 88,6

Vélido siempre

Siempre 4 11,4 11,4 100,0
Total 35 100,0 100,0
Figura N° 27

V2 Motivacion Laboral y D1 Factores de higiene P10

éiLas condiciones del ambiente fisico de su trabajo influyen en la forma que desempefia su trabajo?
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En la tabla y gréfico, se observa la cifra estadistica de la pregunta
sobre: Las condiciones del ambiente fisico de su trabajo influyen en la forma
que desempefia su trabajo, siendo el, 60,00% a veces, 28,57% casi siempre

y el 11,43% siempre.
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Tabla N° 33

V2 Motivacion Laboral y D1 Factores de Higiene P11

¢ Esta de acuerdo con los horarios establecidos por la institucion?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

A veces 4 11,4 11,4 11,4
Casi 15 42,9 42,9 54,3

Valido siempre

Siempre 16 45,7 45,7 100,0
Total 35 100,0 100,0
Figura N° 28

V2 Motivacién Laboral y D1 Factores de higiene P11

¢;Esta de acuerdo con los horarios establecidos por la institucién?
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A veces Casi siempre Siempre

En la tabla y grafico, se observa la cifra estadistica de la pregunta
sobre: Esta de acuerdo con los horarios establecidos por la institucion,

siendo el, 11,43% a veces, 42,86% casi siempre y el 45,71% siempre.
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Tabla N° 34

V2 Motivacion Laboral y D1 Factores de Higiene P12

¢, Cree usted que el reglamento interno es consistente con lo establecido

en el Estatuto del funcionario Publico?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Casi nunca 1 2,9 2,9 2,9
A veces 13 37,1 37,1 40,0
Casi 17 48,6 48,6 88,6
Valido

siempre

Siempre 4 11,4 11,4 100,0
Total 35 100,0 100,0

Figura N° 29

V2 Motivacién Laboral y D1 Factores de higiene P12

¢ Cree usted que el reglamento interno es consistente con lo establecido en el Estatuto del funcionario
Publico?
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En la tabla y grafico, se observa la cifra estadistica de la pregunta
sobre: Cree usted que el reglamento interno es consistente con lo
establecido en el Estatuto del funcionario Publico, siendo el 2,86% casi

nunca, 37,14% a veces, 48,57% casi siempre y el 11,43% siempre.
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Tabla N° 35

V2 Motivacion Laboral y D1 Factores de Higiene P13

¢ Esta satisfecho con el sueldo recibido por su trabajo realizado?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido Casi 18 51,4 51,4 51,4
siempre
Siempre 17 48,6 48,6 100,0
Total 35 100,0 100,0
Figura N° 30

V2 Motivacion Laboral y D1 Factores de higiene P13

¢Esta satisfecho con el sueldo recibido por su trabajo realizado?
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En la tabla y grafico, se observa la cifra estadistica de la pregunta
sobre: Esta satisfecho con el sueldo recibido por su trabajo realizado, siendo
el 2,86% casi nunca, 51,43% a veces, 48,57% casi siempre y el 11,43%

siempre.
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Analisis inferencial
A. Prueba de hipétesis general

e HO: La Cultura Organizacional no influye positiva y significativamente
con la Motivacién Laboral de los trabajadores administrativo de la UNU,
ano 2022.

e H1: La Cultura Organizacional influye positiva y significativamente con
la Motivacién Laboral de los trabajadores administrativo de la UNU, afio
2022

Tabla N° 36

Correlacion de la hipotesis general

Correlaciones

V1 cultura V2 motivacion
organizacional laboral

Coeficiente de 1,000 ,569
V1 Cultura  correlacion

organizacional Sig. (bilateral) : ,008

Rho de N 35 35

Spearman Coeficiente de ,569 1,000
V2 Motivacion correlacion

laboral Sig. (bilateral) ,008
N 35 35

Como el valor de sig. (valor critico observado) 0,008 < 0.05 es
significativa, la correlacion de Spearman es 0,569 (correlacion positiva
considerable) rechazamos la hipotesis nula y aceptamos la hipoétesis
alternativa, es decir la Cultura Organizacional influye positiva y
significativamente con la Motivacion Laboral de los trabajadores

administrativo de la UNU, afio 2022, a un nivel de 90% de confiabilidad.
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B. Prueba de hipotesis especifico

Hipdtesis especifica 1

e HO: Cultura orientada al poder no influye positiva y significativamente

con la Motivacién Laboral de los trabajadores administrativo de la UNU,

ano 2022.

e H1: Cultura orientada al poder influye positiva y significativamente con

la Motivacién Laboral de los trabajadores administrativo de la UNU, afio

2022.
Tabla N° 37

Correlacion de la hipotesis especifica 1

Correlaciones

D1v1 cultura V2
orientada al motivacion
poder laboral
Coeficiente de 1,000 ,337"
D1vl Cultura »
correlacion
orientada al _ _
Sig. (bilateral) ,048
poder
Rho de 35 35
Spearman Coeficiente de 337" 1,000
V2 Motivacion correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,048
N 35 35

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Interpretacion

Como el valor de sig. (valor critico observado) 0.048 < 0.05 es significativa, la

correlacion de Spearman 0,337 (correlacion positiva media) rechazamos la

hipétesis nula y aceptamos la hip6tesis alternativa, es decir Cultura orientada al

poder influye positiva y significativamente con la Motivacion Laboral de los

trabajadores administrativo de la UNU, afio 2022; a un nivel de 90% de

confiabilidad.
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Hipotesis especifica 2

e HO: Cultura Orientada al Rol no influye positiva y significativamente con

la Motivacién Laboral de los trabajadores administrativo de la UNU, afio

2022.

e H1I1: Cultura Orientada al Rol influye positiva y significativamente con la

Motivacion Laboral de los trabajadores administrativo de la UNU, afio

2022.

Tabla N° 38

Correlacion de la hipotesis especifica 2

Correlaciones

D2v1 Cultura V2 motivacion

orientada al rol laboral

Coeficiente de 1,000 ,350
D2v1 Cultura  correlacion

orientada al rol  Sig. (bilateral) ,047

Rho de N 35 35

Spearman Coeficiente de ,350 1,000
V2 Motivacién  correlacion

laboral Sig. (bilateral) ,047
N 35 35

Interpretacion

Como el valor de sig. (valor critico observado) 0,047 < 0.05 por lo tanto es

significativa y la correlaciéon de Spearman es 0,350 (correlacion positiva media)

rechazamos la hip6tesis nula y aceptamos la hipotesis alternativa, es decir la

cultura Orientada al Rol influye positiva y significativamente con la Motivacion

Laboral de los trabajadores administrativo de la UNU, afio 2022.a un nivel de 90%

de confiabilidad.
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Hipotesis especifica 3
e HO: Cultura orientada a la tarea no influye positiva y significativamente
con la Motivacion Laboral de los trabajadores administrativo de la UNU,
afio 2022.
e H1: Cultura orientada a la tarea influye positiva y significativamente con
la Motivacién Laboral de los trabajadores administrativo de la UNU, afio
2022.
Tabla N° 39

Correlacion de la hipotesis especifica 3

Correlaciones

D3v1 Cultura

orientada ala V2 Motivacion

tarea laboral
Coeficiente de 1,000 513
D3v1 cultura »
correlacion
orientada a la ) )
Sig. (bilateral) . ,020
tarea
Rho de N 35 35
Spearman Coeficiente de ,513 1,000
V2 motivacion correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,020
N 35 35

Interpretacion

Como el valor de sig. (valor critico observado) 0,020 < 0.05, por lo tanto, es
significativa y la correlacion de Spearman 0,513 (correlacion positiva considerable)
rechazamos la hipotesis nula y aceptamos la hipétesis alternativa, es decir cultura
orientada a la tarea influye positiva y significativamente con la Motivacion Laboral
de los trabajadores administrativo de la UNU, afio 2022; a un nivel de 90% de

confiabilidad.
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Hipotesis especifica 4
e HO: Cultura orientada a la persona no influye positiva y
significativamente con la Motivacion Laboral de los trabajadores
administrativo de la UNU, afo 2022.
e H1: Cultura orientada a la persona influye positiva y significativamente
con la Motivacion Laboral de los trabajadores administrativo de la UNU,
afio 2022.
Tabla N° 40

Correlacion de la hipotesis especifica 4

Correlaciones

D4v1 Cultura

orientada ala V2 Motivacion

persona laboral
Coeficiente de 1,000 ,394"
D4v1 Cultura .
correlacion
orientadaala )
Sig. (bilateral) . ,019
persona
Rho de N 35 35
Spearman Coeficiente de ,394" 1,000
V2 Motivacién correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,019
N 35 35

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Interpretacion

Como el valor de sig. (valor critico observado) 0,019 < 0.05 por lo tanto, es
significativa y la correlacion de Spearman 0,394 (correlacion positiva media)
rechazamos la hipétesis nula y aceptamos la hipétesis alternativa, es decir Cultura
orientada a la persona influye positiva y significativamente con la Motivacion
Laboral de los trabajadores administrativo de la UNU, afio 2022; a un nivel de 90%

de confiabilidad.
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4.3. Discusion

Una vez finalizado los resultados tal como se muestra en el contexto
anterior, la investigacion tiene como objetivo general determinar la relacién entre
Cultura Organizacional y Motivacion Laboral de los trabajadores administrativos
de la UNU, afio 2022, dando como resultado lo siguiente: El valor de sig. (valor
critico observado) 0,008 < 0.05 es significativa, la correlacion de Spearman 0,569
(correlacion positiva considerable) rechazamos la hipétesis nula (HO) y
aceptamos la hipétesis alternativa (H1), es decir la Cultura Organizacional influye
positiva y significativamente con la Motivacion Laboral de los trabajadores
administrativo de la UNU, afio 2022. Resultados similares obtuvo Jurado (2022)
en su tesis titulada “Cultura organizacional y motivacién laboral en los
trabajadores de la Facultad de Educacién de la Universidad Nacional Federico
Villarreal, Lima, 2022” tesis de posgrado de la Universidad Cesar Vallejo; se
determina que el 20.0% percibe una cultura organizacional en un nivel deficiente,
el 48.9% en un nivel regular y el 31.1% en un nivel éptimo, asimismo el 13.3%
presentan en una motivacion laboral en un nivel bajo, el 48.9% en un nivel medio
y el 37.8% en un nivel alto, finalmente se concluye que la cultura organizacional
se relaciona significativamente con la motivacion laboral, en los trabajadores de
la Facultad de Educacion de la Universidad Nacional Federico Villarreal, Lima,
2022, segun el valor de rho =, 771, que indica una correlacién positiva alta con
una significancia del 0.000 (p40).

Respecto al objetivo especifico 1, los resultados fueron los siguientes:
como el valor de sig. (valor critico observado) 0.048 < 0.05 es significativa, la
correlacion de Spearman 0,337 (correlacion positiva media) rechazamos la
hipotesis nula y aceptamos la hipétesis alternativa, es decir Cultura orientada al
poder influye positiva y significativamente con la Motivacion Laboral de los
trabajadores administrativo de la UNU, afio 2022; a un nivel de 90% de

confiabilidad. Asimismo, resultados distintos menciona Aguirre (2017) en su tesis
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titulado “cultura organizacional y motivacion laboral de los trabajadores de la
unidad de gestion educativa local N° 04 - 2016” Tesis de posgrado de la
universidad Cesar Vallejo, concluye que la cultura orientada al poder se relaciona
significativamente con la motivacion laboral de los trabajadores de la Unidad de
Gestion Educativa Local N° 04 — 2016, es decir, mediante la prueba estadistica
segun el coeficiente de la correlacion no paramétrica de Spearman obtenido de
0,921**, que nos indica que existe una correlacion significativa en el nivel de 0,01
(1,00%) a 2 colas y con un nivel de significancia de 0.00, < 0.01, por lo que se
puede concluir que la Hipétesis General es aceptada para el caso del estudio de
la institucion analizada, ya que los resultados reflejan que efectivamente la cultura
organizacional si se relaciona significativamente con la motivacion laboral de los
trabajadores de la Unidad de Gestién Educativa Local N° 04 — 2016 (p67).

Por su parte, respecto al objetivo especifico 2, los resultados fueron los
siguientes: Como el valor de sig. (valor critico observado) 0,047 < 0.05 por lo tanto
es significativa y la correlacion de Spearman es 0,350 (correlacién positiva media)
rechazamos la hip6tesis nula y aceptamos la hipétesis alternativa, es decir la
cultura Orientada al Rol influye positiva y significativamente con la Motivacion
Laboral de los trabajadores administrativo de la UNU, afio 2022, a un nivel de
90% de confiabilidad. No obstante, resultado distintos se contrasta con Mercado
(2018) en su articulo cientifico titulado “Motivacién laboral y cultura organizacional
de la institucion educativa Ricardo Palma — Surquillo 2018”, concluye lo siguiente:
la cultura orientada al rol si se relaciona significativamente con la motivacién
laboral; con un coeficiente de correlacion de 0.532; es decir, los niveles de cultura
orientada al poder, de los 80 docentes, el 10% sefiala que existe un nivel medio
y el 90% un nivel alto (pag47, 106).

Respecto al objetivo 3, los resultados fueron los siguientes: Como el valor
de sig. (valor critico observado) 0,020 < 0.05, por lo tanto, es significativa y la

correlacion de Spearman 0,513 (correlacion positiva considerable) rechazamos la
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hipétesis nula y aceptamos la hipétesis alternativa, es decir cultura orientada a la
tarea influye positiva y significativamente con la Motivacion Laboral de los
trabajadores administrativo de la UNU, afio 2022; a un nivel de 90% de
confiabilidad. Resultado distinto de acuerdo con Santizo (2018) en su tesis de
investigacion titulada “Cultura organizacional y motivacion: (Estudio realizado con
colaboradores del &rea de produccién de tejido, preparacién y revisado de Fabrica
Cantel de Quetzaltenango)”, tesis de pregrado de la Universidad Rafael Landivar,
menciona que la cultura organizacional y la motivacibn son dos puntos
importantes que toda empresa tanto guatemalteca como extranjera debe de
poseer, ambas herramientas son pilares que ayudan a la compafiia a crecer y
cumplir los objetivos, mision y visién de la empresa; no obstante, los resultados
alcanzados fueron recolectados a través de una escala de Likert con 30 items, en
una muestra de cuarenta y tres colaboradores de la fabrica Cantel
Quetzaltenango del éarea de produccion, tejido, preparacion y revisado;
concluyendo respecto a la Cultura orientada a la tarea y motivacion laboral que
las personas que laboran en la fabrica Cantel Quetzaltenango en un 72% se
siente a gusto con los resultados de sus tareas diarias, con estos resultados se
puede entender que la persona realiza sus funciones adecuadamente debido a la
motivacion y cultura que tiene la empresa, por tanto, existe cierta relacion entre la
Cultura orientada a la tarea y motivacion laboral (pag. 42, 54).

Por ultimo, el objetivo especifico 4, los resultados fueron los siguientes:
Como el valor de sig. (valor critico observado) 0,019 < 0.05 por lo tanto, es
significativa y la correlacion de Spearman 0,394 (correlacién positiva media)
rechazamos la hipétesis nula y aceptamos la hipétesis alternativa, es decir Cultura
orientada a la persona influye positiva y significativamente con la Motivacion
Laboral de los trabajadores administrativo de la UNU, afio 2022; a un nivel de
90% de confiabilidad. De la misma manera contrasta Ovalle (2022) en su tesis de

investigacion titulada “Cultura organizacional y motivacion: (Estudio realizado con
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un grupo de trabajadores de una empresa embotelladora de bebidas)”, tesis de
pregrado de la Universidad Rafael Landivar, menciona que la -cultura
organizacional conforma percepciones, sentimientos, actitudes, habitos,
creencias, valores, tradiciones y formas de interaccién dentro y entre los grupos
existentes en todas las organizaciones y la motivacion es un estado interno que
activa, dirige y mantiene la conducta de la persona hacia metas o fines
determinados, por ello la investigacion de Ovalle se realizaba para identificar
ciertos factores parte de la motivacion y tipo de cultura sobre la empresa
embotelladora de bebidas carbonatadas de la cabecera departamental de
Quetzaltenang, lo cual concluyeron respecto al tipo de cultura organizacional que
prevalece en la empresa es fuerte y funcional, ya que los trabajadores se
consideran personas tolerantes, no tienen dificultad en admitir sus diferencias con
otros comparieros, fomentan una buena relacién de equipo, alcanzan sus metas
y se sienten identificados con la empresa; no obstante, en relacion con el nivel de
compromiso de los empleados se comprobé que es un nivel alto, y lo que los hace
permanecer en la empresa son las oportunidades de desarrollo que tienen que
cada departamento, la equidad que hay en el trato de todos y la buena relacién
entre comparfieros para trabajar en equipo, teniendo en cuenta el contexto se
puede decir que la Cultura orientada a la persona y la motivacion laboral existe
cierto grado de significancia, esto nos lleva a que los factores de motivacién de
los empleados no se basan Unicamente en la compensacion economica 0
reconocimiento que puedan recibir de sus jefes o compafieros, sino en las
necesidades individuales que la empresa logra cubrir como lo son las condiciones
del entorno, buenas relaciones interpersonales, estabilidad, ascensos, libertad e

innovacion (pag.1, 59)
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CAPITULO V. CONCLUSIONES Y REFERENCIAS
5.1. Conclusiones

e Se concluye que la Cultura Organizacional influye positiva y significativamente
con la Motivacién Laboral de los trabajadores administrativo de la UNU, afio
2022, puesto que los resultados muestran que el valor de sig. (valor critico
observado) 0,000 < 0.008 es significativa, la correlacion de Spearman es 0,569
(correlacion positiva considerable).

e Se concluye que la Cultura orientada al poder influye positiva y
significativamente con la Motivacion Laboral de los trabajadores administrativo
de la UNU, afio 2022, puesto que los resultados muestran que el valor de sig.
(valor critico observado) 0.048 < 0.05 es significativa, la correlacion de
Spearman 0,337 (correlacion positiva media).

e Se concluye que la cultura Orientada al Rol influye positiva y significativamente
con la Motivacion Laboral de los trabajadores administrativo de la UNU, afio
2022, puesto que los resultados muestran que el valor de sig. (valor critico
observado) 0,047 < 0.05 por lo tanto es significativa y la correlacion de
Spearman es 0,350 (correlacién positiva media).

e Se concluye que la cultura orientada a la tarea influye positiva y
significativamente con la Motivacion Laboral de los trabajadores administrativo
de la UNU, afio 2022, puesto que segun los resultados el valor de sig. (valor
critico observado) 0,020 < 0.05, por lo tanto, es significativa y la correlacion de
Spearman 0,513 (correlacién positiva considerable).

e Se concluye que la Cultura orientada a la persona influye positiva y
significativamente con la Motivacion Laboral de los trabajadores administrativo
de la UNU, afio 2022, de acuerdo con los resultados el valor de sig. (valor critico
observado) 0,019 < 0.05 por lo tanto, es significativa y la correlacién de

Spearman 0,394 (correlacion positiva media).
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5.2. Recomendaciones

Tomando en cuenta las conclusiones anteriores, se recomienda los siguientes:

Se recomienda a la universidad nacional de Ucayali que a sus trabajadores de
la parte administrativa tomen en cuenta las variables planteadas acerca de la
Cultura Organizacional y Motivacién Laboral, pues de acuerdo a las
conclusiones existe relacion por ambas variables de estudio, en lo que nos lleva
a que existe que algunos de los trabajadores en las distintas &areas
administrativas no estad muy motivados en su centro de espacio laboral, como
también existe una falta de cultura organizacional de manera unanime como
equipos de trabajo.

Se recomienda a la universidad nacional de Ucayali con respecto a la cultura
orientada al poder que dirija sus objetivos de manera concreta y sea mas
trascendental los gerentes respectivos con sus colaboradores, para que asi la
competitividad sea mas vigorosa, como también no disminuye la dificultad en la
toma de decisiones por parte de la gerencia, asimismo, al considerar en su
ambiente de trabajo un lugar mas productivo se llega a cumplir las instrucciones.
Por otro lado, la delegacién que se le consignan a alguien haga que esa persona
pueda trasmitir sus actitudes positivas que ayuden a mejorar y alcanzar las
metas.

Se recomienda a la universidad nacional de Ucayali con respecto a la cultura
orientada al rol, para que pueda existir una cultura orientada a los roles, se debe
de tomar en cuenta, que dichos roles estén bien definidos y especificos para la
persona dentro del area, al igual que los procedimientos, dichos procedimientos
deben de evitar aglomerarse de informaciones no pertinentes, mantener el
orden a través de archivos o mediante las memorias de las computadoras, no
obstante, siempre deben de mantener una buena comunicacién y clima laboral,

en la que la confianza y el respeto deben de existir.
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Se recomienda a la universidad nacional de Ucayali con respecto a la cultura
orientada a la tarea, primeramente, tener en cuenta la direcciébn que estan
dispuestos a llegar el grupo de trabajo selecto, asimismo, establecer los
objetivos a través de procedimientos o pautas que marque el avance de esos
objetivos, de esta manera se estaria concretando las tareas pertinentes al
trabajo.

Se recomienda a la universidad nacional de Ucayali con respecto a la cultura
orientada a la persona, para que sea mas productivo el trabajo y exista una
cultura orientada a las personas, deben de partir el que encabeza o dirige la
oficina, area, departamento, acciones estratégicas como técnicas de motivacion
gue logren alcanzar las metas diarias y objetivos de tiempos determinadas, entre
las técnicas estan, mejorar las condiciones laborales, dar entrega de
reconcomiendo por cada logro en especifico que destaque, realizar plan de
carrera como motivacion, realizar el Teambuilding (formacion de trabajo), aplicar

la transparencia de las acciones.
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ANEXO N°1. Matriz de consistencia

“Cultura Organizacional y Motivacion Laboral de los trabajadores administrativos de la UNU, aiio 2022~

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES | DIMENSIONES INDICADORES
Competitividad

PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL | HIPOTESIS GENERAL Cultura Toma de decisiones claves por parte
¢Cual es el grado de | Determinar la relaciéon | La Cultura orientada al de la gerencia
relacion entre la Cultura | entre la Cultura | Organizacional influye poder Lealtad en el trabajo
Organizacional y | Organizacional y | positiva y Cumplimiento de instrucciones
Motivacion Laboral de los | Motivacion Laboral de los | significativamente con Cumplimiento de normas
trabajadores trabajadores la Motivacion Laboral de Divisién de responsabilidades
administrativo de la UNU, | administrativo de la UNU, | los trabajadores Cgltura Acatamiento de las definiciones de
afio 20227 afio 2022. administrativo de la orientada al rol perfiles de puestos

V1. Cultura

PROBLEMAS
ESPECIFICOS
e ;/Cual es el grado de
relacién que existe entre
la cultura orientada al

poder y  Motivacion
Laboral de los
trabajadores

administrativo de la
UNU, afio 20227

¢ ;,Cuél es el grado de
relacion que existe entre
la cultura orientada al rol
y Motivacion Laboral de
los trabajadores
administrativo de la
UNU, afo 2022?

OBJETIVOS

ESPECIFICOS
e Determinar la relacion
que existe entre cultura
orientada al poder y
Motivacion Laboral de
los trabajadores
administrativo de la
UNU, afio 2022.

e Determinar la relacion
que existe entre cultura
orientada al rol y la
Motivacion Laboral de
los trabajadores
administrativo de la
UNU, afio 2022.

e Determinar la relacion

UNU, afo 2022

HIPOTESIS
ESPECIFICAS

e Cultura orientada al
poder influye positiva
y  significativamente

con la Motivacion
Laboral de los
trabajadores

administrativo de la
UNU, afio 2022

e Cultura orientada al
rol influye positiva y
significativamente con
la Motivacion Laboral
de los trabajadores
administrativo de la

Organizacional

Ejecucién ordenada de funciones

Cultura
orientada ala
tarea

Eficiencia

Trabajo en equipo

Logro de obijetivos

Cultura
orientada a la
persona

Normas de comportamiento

Participacion en la toma de
decisiones

Interés por el bienestar

Incorpora valores de motivacion e
incentivacion

V2. Motivacion
Laboral

Factores de
Motivacion

Satisfaccién con su trabajo

Responsabilidad

Reconocimiento

Realizacion personal o logro

Ascenso

Factores de
Higiene

Supervision

Beneficios laborales

Condiciones de trabajo
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¢ ;,Cuél es el grado de
relacion que existe entre
la cultura orientada a la
tarea poder y Motivacion
Laboral de los
trabajadores
administrativo de la
UNU, afio 20227

e ;,Cuél es el grado de
relacién que existe entre
la cultura orientada a la
persona y Motivaciéon
Laboral de los
trabajadores
administrativo de la
UNU, afio 20227

que existe entre Cultura
orientado a latareay la
Motivacion Laboral de
los trabajadores
administrativo de la
UNU, afio 2022.

e Determinar la relaciéon
que existe entre Cultura
orientada a la personay
la Motivacién Laboral
de los trabajadores
administrativo de la
UNU, afio 2022.

UNU, afio 2022.

¢ Cultura orientada a la
tarea influye positiva y
significativamente con
la Motivacion Laboral
de los trabajadores
administrativo de la
UNU, afio 2022.

¢ Cultura orientada a la
persona influye
positiva y
significativamente con
la Motivacion Laboral
de los trabajadores
administrativo de la
UNU, afio 2022.

Flexibilidad de horario

Reglamento interno

Satisfaccion con el salario
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FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS, ADMINSITRATIVAS Y CONTABLES

ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE CIENCAS ADMINISTRATIVAS

CARRERA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

CUESTIONARIO SOBRE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

A continuacion, encontrara items con respecto a la Cultura Organizacional en la Universidad

Nacional de Ucayali, afio 2021. Cada una tiene cinco opciones para responder segun lo que

describa mejor su apreciacion.

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

Siempre (5)

Lea cuidadosamente cada item y marque con una equis (X) sélo una alternativa, la que mejor

perciba su punto de vista. Se ruega por favor contestar todos los items y no hay respuestas

buenas ni malas.

. Puntuacion
N° Iltems
12| 3/4|5
Dimension 1: Cultura orientada al poder

¢La institucion dispone de un equipo empresarial capaz, creativo y
01 con espiritu emprendedor?

¢En la Universidad Nacional de Ucayali los niveles Gerenciales se
02 | esfuerzan en transmitir una vision que sea compartida entre todos los

miembros?
03 | ¢Ensutrabajo hay Libertad para expresar y discutir las propias ideas?

¢Las reuniones de trabajo que se llevan a cabo en su organizacion,
04 se desarrollan en forma completa y organizada?

Dimension 2: Cultura Orientada al Rol

¢Las politicas establecidas se cumplen a cabalidad por parte de todo
05 el personal?

¢, Se induce a los equipos a experimentar las consecuencias de sus
06 pensamientos y acciones a través de ejercicios, talleres y reuniones?
07 | ¢Cree usted que los perfiles estan bien definidos en la institucion?
08 | ¢Los responsables de esta area tienen bien claras sus funciones?

Dimension 3: Cultura Orientada al Tarea

09 ¢Cumple con las tareas y obligaciones en los tiempos que le son

asignados?
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¢En su area el trabajo se coordina eficientemente para cumplir con

10

los objetivos?
11 | ¢Existe un compromiso Voluntario para el logro de objetivos?

¢ Se siente comprometido para el logro de las metas y objetivos de la
12 organizaciéon?

Dimension 4: Cultura Orientada a la persona
3 ¢En las reuniones de trabajo se usa el moderador para ayudar a la

! configuracion del dialogo y la discusiéon en equipo

¢En su organizacion tiene la libertad para expresar sus ideas y
14 preocupaciones sin que haya limites y represarias?

¢, Su organizacion promueve lo necesario para crear un entorno que
o ayude a los empleados a realizar aportes significativos de la calidad?
16 ¢, Su organizacion asume que el resultado final, es mayor que el aporte

especifico de cada uno de sus unidades funcionales?

Muchas gracias por su participacion...
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ANEXO N°3.
UNIVERSIDAD NACIONAL DE UCAYALI
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS, ADMINSITRATIVAS Y CONTABLE
2 4 ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE CIENCAS ADMINISTRATIVAS
CARRERA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

CUESTIONARIO SOBRE LA MOTIVACION LABORAL
A continuacion, encontrara items con respecto la Motivacion Laboral en la Universidad
Nacional de Ucayali, afio 2021. Cada una tiene cinco opciones para responder segun lo que
describa mejor su apreciacion.

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

Lea cuidadosamente cada item y marque con una equis (X) sélo una alternativa, la que mejor
perciba su punto de vista. Se ruega por favor contestar todos los items y no hay respuestas
buenas ni malas.

Puntuacién
12| 3/4|5

Ne° items

Dimensién 1: Factores de Motivaciéon

01 | ¢Se encuentra satisfecho con la institucién como sitio de trabajo

¢, Cree usted que sus compafieros de trabajo estan comprometidos a

02 hacer un trabajo de calidad?

¢ Cree usted que el personal debe recibir elogios o reconocimientos
03 por el trabajo bien hecho de parte de sus superiores?
04 ¢cLas tareas que realiza lo motivan y le permite desarrollarse

profesionalmente?

¢Estd de acuerdo con las con las posibilidades de ascenso,

05 | crecimiento y la oportunidad de seguir una linea de carrera en la

institucion?
¢,Cree usted que trabajando duro tienen la oportunidad de progresar
06 en la Organizacion?
Dimension 2: Factores de Higiene
¢Usted esta de acuerdo con el tipo de direccién o supervision que
o7 recibe por parte de sus superiores?
08 ¢Esta de acuerdo con los beneficios laborales que le brinda la

institucion?
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¢,Cree usted que los periodos de vacacionales que otorga la

09 | institucion, son accesibles en cuanto a la época que se otorga las
mismas?
¢Las condiciones del ambiente fisico de su trabajo influyen en la
10 forma que desempefia su trabajo?
11 | ¢Esta de acuerdo con los horarios establecidos por la institucion?
¢Cree usted que el reglamento interno es consistente con lo
12 establecido en el Estatuto del funcionario Publico?
13 | ¢Esté satisfecho con el sueldo recibido por su trabajo realizado?

Muchas gracias por su participacion...
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