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RESUMEN  

El objetivo general de estudio fue establecer la relación que existe entre la cultura 

organizacional y la motivación laboral en la Municipalidad Distrital de Acora-2023, desde 

un enfoque cuantitativo, método deductivo tipo básica aplicativo, nivel correlacional, 

diseño no experimental-transversal se realizó con la técnica la encuesta instrumento 

escala de Likert, Alfa de Cronbach de 0.882 prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov 

es menor a 0.05 el que indica que no tiene una distribución normal por tanto se tuvo que 

desarrollar con la estadística Rho de Spearman la correlación y teniendo el valor de 

0.693 con p-valor de 0.000 el que es inferior al Alfa planteado de 0.05 por tanto es 

significativo según la estadística Tau-b de Kendall. Por tanto, se concluye que se debe 

contar con una buena cultura organizacional dentro de la municipalidad de acora para 

el logro de los objetivos ello también genera una mayor motivación laboral en sus 

colaboradores y esto conlleva al éxito de la comuna local.   

 

Palabras clave: Cultura organizacional, motivación laboral, valores, comunicación, 

estabilidad, identidad organizacional. 
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ABSTRACT  

The general objective of the study was to establish the relationship that exists between 

organizational culture and work motivation in the District Municipality of Acora-2023, from 

a quantitative approach, basic application-type deductive method, correlational level, 

non-experimental-transversal design was carried out with The survey technique 

instrument Likert scale, Cronbach's alpha of 0.882 Kolmogorov-Smirnov normality test 

is less than 0.05 which indicates that it does not have a normal distribution therefore the 

correlation had to be developed with Spearman's Rho statistic and having the value of 

0.693 with p-value of 0.000 which is lower than the proposed Alpha of 0.05 therefore it 

is significant according to Kendall's Tau-b statistic. Therefore, it is concluded that there 

must be a good organizational culture within the municipality of Acora to achieve the 

objectives. This also generates greater work motivation in its collaborators and this leads 

to the success of the local commune. 

 

Keywords: Organizational culture, work motivation, values, communication, stability, 

organizational identity. 
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INTRODUCCIÓN  

El estudio de investigación titulado “CULTURA ORGANIZACIONAL Y 

MOTIVACIÓN LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE ACORA-2023” 

tiene como objetivo: Establecer la relación que existe entre la cultura organizacional 

y la motivación laboral en la Municipalidad Distrital de Acora. Considerando la 

importancia de la cultura organizacional y la motivación laboral ya que son 

elementos claves para la competitividad de las organizaciones tanto públicas como 

privadas. En la mayoría de las instituciones, la cultura corporativa recibe mucha 

atención y se considera crucial para alcanzar los objetivos de manera eficiente. Sin 

embargo, incluso en aquellos casos en los que los altos directivos tienen una fuerte 

conciencia de la importancia de la cultura, a menudo hay una falta de comprensión 

más profunda de cómo las personas y las organizaciones funcionan en términos de 

cultura y en este caso la municipalidad distrital de Acora no es la excepción.   

Por lo que es muy importante realizar esta investigación en torno a la 

problemática de estas dos variables, principalmente para las organizaciones y 

entidades del estado donde la falta de conocimiento sobre la cultura organizacional 

y motivación laboral no ha permitido que los colaboradores desempeñen sus 

actividades con la competitividad que se requiere, sino por el contrario esto se vea 

reflejado en los altos niveles de desmotivación e ineficiencia y consecuentemente 

ha ocasionado reclamos por parte de la población.. 

La investigación presente está compuesta por siete capítulos, que se detallaran de 

la siguiente forma: 

El capítulo I contiene la descripción detallada de la realidad problemática la cual es 

respecto a la relación que existe entre la cultura organizacional y la motivación 

laboral en la Municipalidad Distrital de Acora. 

Así mismo se verá el problema principal, se detallará también los problemas 

secundarios y los objetivos que se lograrán con la investigación. 
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En el capítulo II se mostrará el objetivo general de la investigación presente, así 

como los objetivos específicos.  

En el capítulo III se dará a conocer el marco teórico de referencia, también se verán 

las investigaciones que se tomará como antecedentes a esta investigación, también 

comprende el marco conceptual el mismo que es principal y de gran importancia en 

el entendimiento del contenido planteado. Este capítulo también abarca la 

contrastación de las hipótesis que se plantearon. 

El capítulo IV de esta investigación está conformado por el planteamiento de la 

hipótesis general y por las hipótesis específicas, también detalla las variables y la 

operacionalización de estas. 

En el capítulo V podremos ver la metodología que se ha utilizado en la investigación 

presente, este apartado muestra el enfoque a utilizar en la investigación, el método, 

el tipo, el nivel y el diseño de investigación, así como la determinación de la 

población y la muestra. Se detallará la técnica y el instrumento a utilizar en la 

recolección de datos.  

El contenido del capítulo VI contiene los resultados que se obtuvieron a partir de la 

recolección de datos y la interpretación de estos datos. En la última parte podremos 

ver las conclusiones y recomendaciones a partir de la investigación presente. 
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CAPITULO I 

EL PROBLEMA 

1.1. Exposición de la situación problemática. 

La cultura organizacional, particularmente desde la década de 1980 en 

adelante es considerado como un campo importante de una organización. Los 

estudios de gestión y teorías sobre personas que han tomado la pequeña o la gran 

decisión de vivir una creencia del sistema social; intercambio, métodos, tradiciones 

y normas que son comunes en todas las culturas que componen el sistema social. 

Por lo que toda entidad y en este caso la Municipalidad Distrital de Acora debe contar 

con una cultura organizacional solida compuestas por valores, costumbres de 

acuerdo a los objetivos que se quieran alcanzar como mencionan los autores 

Robbins & Judge (2009) La cultura organizacional es un sistema compartido es decir 

está conformado por un conjunto de características las cuales la organización y sus 

miembros creen y valoran y basa su desarrollo en ella diferenciándolas de los demás 

por otra parte, para el logro de los objetivos es indispensable contar con una 

adecuada motivación laboral. Pérez (2002) Menciona que la motivación es la fuerza 

que impulsa a la persona a actuar hasta alcanzar las metas y objetivos. Cada 

persona tiene una escala de preferencias internas y busca la satisfacción de sus 

necesidades en las percepciones que recibe dentro del conjunto de interacciones 

posibles es decir no a todas las personas le motiva lo mismo para actuar es por eso 
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que el autor menciona tres tipos de motivación Intrínseca, Extrínseca y 

Trascendental. 

En el mundo los estudios culturales más amplios han sido generados por el 

globalismo desenfrenado de los últimos tiempos. La explosión de nuevas 

herramientas en la tecnología de la información y la transmisión de medios ha hecho 

que los fenómenos culturales sean muy accesibles, y algunos de estos fenómenos 

son exclusivos de la era de la información altamente visible a través de la televisión 

e Internet. Cuando observamos cuidadosamente a las organizaciones podemos 

notar el crecimiento cultural de las mismas. 

En muchos países de América latina la cultura es una fuerte identidad con la 

que cuentan y valoran, Sin embargo, las economías globalizadas y competitivas, ha 

generado que muchas organizaciones pongan mayor énfasis en estas variables con 

el objetivo de alcanzar mayores rentabilidades, fuentes de capital e inversión, se 

vuelven las premisas y el estandarte de las grandes multinacionales. 

En Perú, indican que la cultura organizacional, definida como percepciones 

y valores compartidos que establecen la forma precisa de reaccionar en el interior 

de las organizaciones, es considerada hoy en día como un factor esencial en la 

gestión de una organización. Es así como se menciona que la cultura organizacional 

se puede transformar en una ventaja competitiva y un activo principal para la mejora 

del rendimiento en las organizaciones, si es consecuente y defiende los objetivos de 

la institución también se considera la importancia de la motivación laboral para 

alcanzar esas ventajas competitivas sin embargo muchas organizaciones y sobre 

todo entidades públicas no le prestan la atención debida al tema. 

Este contexto, motiva a realizar el presente estudio de investigación que, a 

primera instancia, es establecer la relación que existe entre la cultura organizacional 

y la motivación laboral en la Municipalidad Distrital de Acora, lo que nos permitirá 
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proponer a la municipalidad realizar mejores estrategias para fortalecer su cultura 

organizacional y fomentar la motivación laboral de los trabajadores de la entidad. 

1.2. Formulación del problema  

1.2.1. Problema general. 

• PG: ¿Cuál es la relación que existe entre la cultura organizacional y la 

motivación laboral en la Municipalidad Distrital de Acora-2023? 

1.2.2. Problemas específicos. 

• PE1: ¿Cuál es la relación que existe entre los valores y la motivación 

laboral en la Municipalidad Distrital de Acora-2023? 

• PE2: ¿Cuál es la relación que existe entre la comunicación y la 

motivación laboral en la Municipalidad Distrital de Acora-2023? 

• PE3: ¿Cuál es la relación que existe entre la identidad organizacional y 

la motivación laboral en la Municipalidad Distrital de Acora-2023? 

• PE4: ¿Cuál es la relación que existe entre la estabilidad y la motivación 

laboral en la Municipalidad Distrital de Acora-2023? 

1.3. Justificación de la investigación  

Justificación teórica: El presente trabajo de investigación se realizó con la 

finalidad de establecer la relación que existe entre la cultura organizacional y la 

motivación laboral en la Municipalidad Distrital de Acora. Considerando la 

importancia de estas variables las cuales juegan un papel importante al momento de 

alcanzar las metas y objetivos organizacionales. Por otra parte, en la revisión 

bibliográfica de las variables de investigación se dará claridad a los conceptos de 

forma tal que nos permita proponer nuevas teorías y sugerencias sobre el tema de 

investigación. 

Justificación metodológica: Se mostrará resultados que permitirá conocer la 

relación que existe entre la cultura organizacional y la motivación laboral en la 
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Municipalidad Distrital de Acora y servirá como referencia para otras investigaciones 

referentes a estas variables de investigación las cuales serán desarrolladas 

mediante el método de investigación científica. Por otra parte, el instrumento del 

proyecto de investigación desarrollado bajo el método científico permitirá conocer la 

opinión de los colaboradores de la municipalidad con lo cual se podrá determinar la 

relación de las variables de estudio.  

Justificación practica: Finalmente se busca reconocer la importancia de la 

investigación dentro del campo de la administración pública, lo cual beneficiará a la 

Municipalidad Distrital de Acora y contribuirá al mejoramiento de la cultura 

organizacional y la motivación laboral de los trabajadores de esta entidad pública. 

 

  



5 
 

 

 

 

 

 

CAPITULO II 

OBJETIVOS 

2.1. Objetivo general.  

• OG: Establecer la relación que existe entre la cultura organizacional y la 

motivación laboral en la Municipalidad Distrital de Acora-2023 

2.2. Objetivos específicos.  

• OE1: Fundamentar la relación que existe entre los valores y la motivación 

laboral en la Municipalidad Distrital de Acora-2023 

• OE2:  Fundamentar la relación que existe entre la comunicación y la 

motivación laboral en la Municipalidad Distrital de Acora-2023 

• OE3:  Fundamentar la relación que existe entre la identidad 

organizacional y la motivación laboral en la Municipalidad Distrital de 

Acora-2023 

• OE4:  Fundamentar la relación que existe entre la estabilidad y la 

motivación laboral en la Municipalidad Distrital de Acora-2023 
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CAPÍTULO III 

MARCO TEÓRICO REFERENCIAL 

3.1. Antecedentes de investigación  

3.1.1. A nivel internacional 

Sánchez (2017) En su trabajo de investigación planteo como objetivo medir la 

relación de las variables cultura organizacional como motivación laboral de los 

empleados de Instituciones de Educación Superior del Sur de Sonora. En cuanto a la 

metodología es de tipo cuantitativa, con diseño no experimental, de alcance 

correlacional y corte transversal, se trabajó con una muestra de 306 colaboradores, se 

utilizó las técnicas del cuestionario usando como instrumento la encuesta, con lo cual 

se recolecto la información necesaria para su posterior análisis dando como resultados 

de la investigación la siguiente conclusión que la cultura organizacional influye positiva 

y significativamente en la motivación laboral. 

Rodriguez (2018) En su tesis de investigación titulada cultura organizacional y el 

clima laboral como factores determinantes en la motivación del empleado, planteo como 

objetivo determinar la relación que existe entre ambas variables, en esta investigación 

se usó la metodología cuantitativa de diseño no experimental transversal, además de 

un nivel descriptivo correlacional, se utilizó como instrumento el cuestionario con lo cual 

se obtuvo valiosa información lo que llevo a la conclusión final de que existe relación 

significativa entre la cultura organizacional y la motivación laboral por lo que estas dos 
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variables de estudio juegan un rol fundamental para las organizaciones y para quienes 

la conforman. 

3.1.2. A nivel nacional 

Jurado (2023) El autor realizo una investigación con el propósito de determinar 

de qué manera se relaciona la cultura organizacional con la motivación laboral en los 

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

Lima, para lo cual se aplicó la metodología cuantitativa de diseño no experimental 

transversal, además de un nivel descriptivo correlacional, para la recolección de 

información se utilizó la técnica de la encuesta, finalmente los resultados del estudio 

concluyo que existe relación significativa entre las variables cultura organizacional y la 

motivación laboral, lo que demuestra la importancia de la cultura organizacional. 

Chapoñan (2022) El autor en su tesis de investigación planteo como objetivo 

general establecer la relación que existe entre la Cultura Organizacional y el Desempeño 

Laboral de los colaboradores de UGEL Lambayeque, para lo cual utilizo la metodología 

de tipo aplicada, enfoque cuantitativo y nivel correlacional, de diseño no experimental, 

de corte transversal, el autor recogió información mediante la técnica de la encuesta a 

una muestra de 46 colaboradores, para finalmente llegar a la conclusión que existe 

relación entre ambas variables de estudio, por lo que se recomienda que la institución 

realice más estudios que favorezca el desarrollo saludable de la cultura de la 

organización con el fin de fortalecer y mejorar el desempeño laboral de sus 

colaboradores.  

Iñausi & Huamán (2018) En su trabajo de la investigación plantearon como 

objetivo determinar la relación entre la cultura organizacional y el desempeño laboral en 

la Unidad de Gestión Educativa Local de Cangallo - Ayacucho, para lo cual se utilizó la 

metodología con enfoque cuantitativo, tipo no experimental y diseño descriptivo 

correlacional, la muestra estuvo conformada por 40 trabajadores de la entidad, para la 

recolección de datos se usó la técnica de la encuesta. Para posteriormente llegar a la 
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conclusión que existe una relación significativa entre las variables cultura organizacional 

y desempeño laboral. 

3.1.3 A nivel regional 

Loayza (2018) En su tesis de investigación estableció como objetivo el 

determinar la influencia de la cultura organizacional en la satisfacción laboral de los 

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Puno, en el desarrollo de la investigación 

se aplicó el método deductivo, de tipo básica, de nivel explicativo - causal con un diseño 

no experimental transversal – cualitativa, la recolección de datos se dio mediante la 

técnica de la encuesta a una muestra total de 234 colaboradores. Finalmente, el autor 

concluye que existe una relación moderada entre las variables cultura organizacional y 

satisfacción laboral por lo que la entidad requiere mejorar sus estrategias en cuanto a la 

cultura organizacional para incrementar la satisfacción laboral de sus trabajadores. 

Yanarico (2022) El autor de la tesis de investigación planteo como objetivo, 

determinar la relación que existe entre la motivación y clima institucional de la Institución 

Educativa Primaria N° 72389 Pública de Jacha Jaa de la Provincia de Moho. Para lo 

cual aplicó la metodología de tipo descriptivo-correlacional de diseño no experimental, 

para la recolección de información se usó la técnica de la encuesta, finalmente el autor 

llegó a la conclusión que existe una correlación positiva entre las variables motivación y 

clima institucional demostrando así la importancia de la variable motivación en las 

entidades para el logro de sus objetivos. 

3.2. Bases Teóricas. 

3.2.1. Cultura organizacional  

Robbins & Judge (2009) La cultura organizacional está conformada de 

características relativamente estables, la cual se desarrolla a lo largo de los años y echa 

raíces profundas en los valores con los cuales los empleados están comprometidos. 

Además, hay varias fuerzas que operan continuamente para mantener una cultura 

organizacional que incluyen la misión y filosofía de la organización, el diseño de los 
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espacios físicos, el estilo dominante de liderazgo, desempeño histórico de la 

organización etc.  

Armas et al. (2017) mencionan que la cultura organizacional está conformada 

por normas y comportamientos habituales de los miembros de una organización, las 

cuales son direccionadas hacia el cumplimiento de sus objetivos con la participación de 

todos sus miembros. Es decir, la cultura organizacional es un conjunto de hábitos y 

creencias establecidos por medio de normas, valores, actitudes y expectativas 

compartidos por todos los miembros de una organización. 

Robbins & Judge (2009) La cultura organizacional es un sistema compartido es 

decir está conformado por un conjunto de características las cuales la organización y 

sus miembros creen y valoran y basa su desarrollo en ella diferenciándolas de los 

demás. Este panorama es la base para los sentimientos de entendimiento compartido 

que los miembros tienen sobre la organización, el modo de hacer las cosas, y la manera 

en que se supone deben comportarse los miembros.  (p. 551) 

Schein (2010) La cultura organizacional hace referencia al clima y las prácticas 

que desarrollan las organizaciones en torno a su trato con las personas, o a los valores 

propugnados y credo de una organización. 

Chiavenato (2009) Señala que la cultura organizacional está conformada por 

normas y comportamientos cotidianos de los miembros de una organización, las cuales 

son direccionadas hacia el cumplimiento de sus objetivos con la participación de todos 

sus miembros. Es decir, la cultura organizacional es un conjunto de hábitos y creencias 

establecidos por medio de normas, valores, actitudes y expectativas compartidos por 

todos los miembros de una organización. 

Alvesson (2002) La cultura organizacional es uno de los principales temas en la 

investigación, tanto en la teoría de la organización como en la práctica de la gestión. 

Hay buenas razones para esto: la dimensión cultural es central en todos los aspectos 
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de la organización. Incluso en aquellas organizaciones donde los temas culturales 

reciben poca atención explícita, la forma en que las personas en una empresa piensan, 

sienten, valoran y actúan están guiadas por ideas, significados y creencias de naturaleza 

cultural socialmente compartida (p. 1) 

3.2.1.1. Elementos de la cultura organizacional  

Figura  1  

Elementos de la cultura organizacional 

Nota. Esta figura muestra los elementos que implican el desarrollo de una buena cultura 

organizacional según Alvesson (2002) 

3.2.2.  Valores  

 

Robbins & Judge (2009) los valores fuertes de una organización son compartidos 

por los miembros de la organización y, si se han adaptado de manera intensa, cuántos 

más miembros acepten los valores fundamentales, mayor será su compromiso e 

identificación con los mismos, la cultura organizacional será más fuerte y tendrá 

mayores influencias sobre el comportamiento de sus integrantes; ya que la intensidad y 

el alto grado en que se comparten sus valores creará un ambiente con un gran control 

del comportamiento. 
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Agata (2015) Las personas e instituciones con valores éticos son personas e 

instituciones integras, que se refiere a la comprensión tradicional de la integridad como 

honestidad, el comportamiento apropiado para hacer lo correcto o consistencia entre las 

palabras y acciones, lo que quiere decir que una organización tiene valores conscientes 

y consistentes cuando guían su o sus decisiones y acciones. 

Martínez et al. (2018) Los valores son una guía para las organizaciones 

conformada con un conjunto de acciones para actuar de forma adecuada ante los demás 

estos se establecen de acuerdo con la cultura organizacional de cada organización. 

3.2.2.1. Niveles de los valores  

Según el autor Cotera (2021) los niveles de los valores: podemos diferenciar tres 

sistemas principales de valores:  

a) Los valores elementales que se refieren a los valores humanos elementales, 

aquellos que sobrepasan las fronteras culturales y que tienen su fundamento en 

la religión, el amor, la libertad y la justicia. Valores de alta significación cualitativa 

compartidos aún por pueblos de culturas muy diferentes, y sobre los cuales no 

se discute.  

b) Los valores estratégicos son aquellos asociados a un fin específico, son los 

que contribuyen a regular la tensión de nuestra dinámica social.  

c) Los valores instrumentales son aquellos asociados a nuestra actualidad y son 

funcionales a la utilización cotidiana. Asociados a ellos siempre interviene uno 

de escala superior, por ejemplo: la franqueza versus la verdad. 

3.2.2.2. Dimensiones de los valores  

Según el autor Armas (2018) menciona tres dimensiones importantes de los 

valores las cuales se clasificaran en el siguiente cuadro. 
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Tabla 1 

Dimensiones de los valores 

Valores personales Valores 
organizacionales 

Valores relacionales 

 

Son aquellos valores que 
desarrolla el ser humano a 
lo largo de su vida lo que 
les hace ser personas 
integras y éticas. 

Son aquellos principios y 
valores en los que se 
centra los cimientos de la 
organización de acuerdo 
con su misión  

Son aquellos valores que 
fomentan las relaciones 
humanas. 

Honradez: Es la cualidad 
que nos hace proceder con 
integridad y rectitud ante la 
sociedad. 

Respeto: Por las normas 
y reglamentos aplicables y 
mantener la neutralidad 
política en la organización.  

 

Integridad: La integridad 
es un estado de totalidad 
en la que actúas de 
acuerdo con un conjunto 
de valores o principios 
coherentes. 

Responsabilidad: Es el 
deber de asumir 
responsabilidad de los 
actos que uno desarrolla 
por voluntad propia sean 
buenos o malos. 

Transparencia:  Es uno 
de los valores 
fundamentales que le 
permitirá a la organización 
actuar con ética 
respetando la obligación 
de mantener la 
confidencialidad. 

Confianza: La confianza 
es el pegamento que 
mantiene unida cada 
relación con los demás a 
largo plazo por lo que se 
suele decir que la 
confianza lo es todo. 

 

Tolerancia: Actitud abierta 
hacia posturas u opiniones 
de otras personas que son 
diferentes a la de uno 
mismo. 

Vocación de servicio: 
Implica una disposición 
permanente para dar 
oportuna y esmerada 
atención a los 
requerimientos y trabajos 
asignados. 

Generosidad: Ayudar a 
otros sin esperar nada a 
cambio, compartir sus 
conocimientos y fomentar 
el trabajo en equipo. 

Justicia: Es dar a cada 
quien lo que se merece, 
según sus obras.  

 

Responsabilidad: 
Cumplir con sus deberes y 
tareas dentro la 
organización de acuerdo a 
lo establecido. 

Autenticidad: Ser 
autentico ante los demás 
es una fórmula frenética 
para la construcción de 
relaciones. 

Respeto: Es la 
consideración especial 
hacia las personas debido 
a reconocer sus 
cualidades, méritos, 
situación o valor particular. 

 

Compromiso: Es uno de 
los valores fundamentales 
para que la organización y 
sus miembros estén 
comprometidos y tengan 
claro cuáles son sus 
objetivos a alcanzar. 

Entusiasmo: Ser 
entusiasta y apasionado 
por su trabajo y todo lo 
demás que haces es un 
valor muy importante 
porque genera buena 
vibra, el entusiasmo es 
contagioso y facilita las 
relaciones personales y 
laborales. 

   

 Nota. Esta tabla muestra las dimensiones de los valores en una adecuada cultura organizacional 

elaborado de acuerdo al autor  Armas (2018) 
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3.2.3.  Comunicación  

Según los autores Robbins & Judge (2009) mencionan que la comunicación es 

la transferencia y comprensión del significado. Las barreras para una comunicación 

efectiva incluyen el filtrado, emociones, sobrecarga de información, actitud defensiva, 

lengua y cultura por lo que los gerentes pueden superar estas barreras usando 

retroalimentación, simplificando lenguaje, escuchar activamente, constreñir las 

emociones, y observando pistas no verbales. 

Fosic & Turkalj (2005) La comunicación en la organización representa un sistema 

complejo del flujo de información, órdenes, deseos y referencias hechas de dos 

parcialmente sistemas complementarios: red de comunicación formal e informal sin 

embargo ambos buscan llegar a una comunicación eficiente que permita: 

✓ El establecimiento de objetivos de la empresa y su realización. 

✓ El flujo de la información de manera eficiente. 

✓ El desarrollo de planes para su realización, gestión de recursos humanos y de 

otro tipo en la forma más exitosa y manera apropiada. 

✓ La elección, el progreso y la evaluación del desempeño de los miembros de la 

organización. 

✓ La gestión, orientación, motivación y creación de un clima en el que la gente 

quiere contribuir. 

✓ El control sobre la realización y el uso eficiente de la información. 

3.2.3.1. Proceso de la comunicación  

Robbins et al. (2013) La comunicación puede ser pensada como un proceso o 

flujo. Se producen problemas de comunicación cuando las desviaciones o bloqueos 

interrumpen ese flujo. Antes de que pueda tener lugar la comunicación, se necesita un 

propósito, expresado como un mensaje a transmitir. Pasa entre una fuente que vendría 
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a ser el emisor y un receptor. El mensaje se codifica (se convierte en forma simbólica) 

y se pasa por medio de algún medio (canal) al receptor, quien vuelve a traducir 

(descodificar) el mensaje iniciado por el remitente.  

3.2.3.2. Flujo de la comunicación en las organizaciones  

Fosic & Turkalj (2005)  El flujo comunicacional en la organización puede 

convertirse en muchas direcciones como en comunicación ascendente, comunicación 

descendente y comunicación lateral. 

1. Comunicación ascendente: la que sube en la jerarquía oficial, desde el nivel 

más bajo hasta el más alto en la organización. La información va desde los 

subordinados a los superiores. Se utiliza principalmente para enviar información 

asociado al sistema de propuestas, opinión de los empleados, visión del trabajo, 

actitudes y problemas de los empleados. 

2. Comunicación descendente: fluye desde los niveles superiores a los inferiores 

en la organización. Es característico por dar órdenes, ampliar ideas y 

conocimiento comunicacional. Toma mucho tiempo, pero es lo más común, el 

problema es la pérdida o negación de información en el camino a través de la 

cadena de dominio; muy a menudo hay malentendidos de las instrucciones, por 

lo tanto, se debe establecer una conexión hacia atrás para confirmar la 

transmisión de información correcta y completa. 

3. Comunicación lateral. La comunicación horizontal aparece entre personas del 

mismo estatus dentro de un departamento o entre diferentes unidades de 

trabajo, mientras que la comunicación diagonal aparece entre personas de los 

diferentes estados que no están formalmente conectados en la comunicación 

organizacional. 
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3.2.3.3. Comunicación interna y externa  

Borza & Reka (2012) Mantener una buena comunicación interna y externa es 

particularmente importante durante un clima de cambio organizacional. La comunicación 

efectiva en este momento ayudará al personal y a otras partes interesadas en 

comprender la misión, los valores, los objetivos, los desarrollos y los problemas de las 

instituciones. 

Tabla 2  

Tipos de comunicación 

Comunicación interna Comunicación externa 

✓ Garantizar que el personal y sus 

representantes participen 

regularmente para proporcionar 

información, recibir comentarios y 

actuar en consecuencia. 

✓ Proporcionar a la audiencia 

información oportuna sobre 

asuntos de interés público. 

 

✓ Mejorar el compromiso de todo el 

personal y funcionarios con el 

desempeño de las instituciones. 

✓ Informar con trasparencia al 

público sobre factores 

financieros, económicos y 

ambientales que sea de interés 

social. 

✓ Mejorar el desempeño en las 

instituciones.  

✓ Dar a conocer los logros 

alcanzados durante su periodo 

de gestión. 

✓ Mayor flujo de información 

asegurando que esta sea 

consistente. 

✓ Toda información que se brinde 

debe ser verdadera y honesta. 

✓ Generar confianza y respeto a 

través de una comunicación 

transparente entre los miembros 

de la institución. 

✓ Desarrollar canales de 

comunicación bidireccionales 

efectivos entre las instituciones y 

todas las partes interesadas. 

✓ Coordinar actividades; evaluar y 

recompensar al personal. 

✓ Construir y mantener la confianza 

entre las instituciones y el 

público.  

✓ Tener claro los objetivos de la 

organización  

✓ Comunicar del desarrollo de la 

gestión.  

Nota. Esta tabla muestra las dimensiones y los tipos de comunicación que según los autores 

Borza & Reka (2012) es la comunicación interna y la comunicación externa. 
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3.2.4. Identidad organizacional  

 

Robbins & Judge (2009)  Definen la identidad organizacional como un dispositivo 

para facilitar la concepción y ejecución de la acción estratégica y como un conjunto de 

declaraciones que los miembros de la organización perciben como centrales, distintivas 

y duraderas para su organización.  

Marjon (2006) La identidad organizacional es el núcleo central, distintivo y 

continuo de una organización compartida que puede mejorar la eficacia y el rendimiento 

de la organización. A nivel individual, la identidad organizacional influye en las premisas 

que subyacen elecciones de los empleados con respecto a cuestiones estratégicas, 

organizativas y operativas. Cuanto más fuerte es la identidad organizacional, mayor es 

la identificación que los empleados tienen con la organización y esto se da tomando en 

cuenta tres aspectos como el tiempo, el prestigio de la organización y congruencia de 

valores organizacionales y valores personales. 

✓ Tiempo: El atractivo de la identidad organizacional varía con la antigüedad de 

un miembro (años en la organización). De acuerdo con esto, asumimos que los 

empleados quienes trabajan en la organización por más tiempo percibirán la 

identidad organizacional más fuerte. 

✓ Prestigio externo percibido. El prestigio externo percibido representa lo que 

piensa un empleado y cómo ven los extraños a su organización e influye en la 

identificación de los empleados. Los empleados pueden sentirse orgullosos de 

trabajar en una organización con buen prestigio, ya que fortalece sus 

sentimientos de autoestima. 

✓ Congruencia de valores. La congruencia de valores es el ajuste entre los 

valores organizacionales profesados y los valores considerados apropiados por 

los empleados, los altos niveles de ajuste con el clima organizacional han 

descubierto que las preferencias de las personas tienen un impacto positivo en 
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el individuo y la organización. Un buen ajuste se asocia con altos niveles de 

satisfacción, compromiso organizacional y cohesión. 

3.2.4.1. Formación de la identidad cultural  

Lin (2004) Argumentan que la interacción y la comparación con otras 

organizaciones son claves para la formación de la identidad organizacional. Similar a la 

identidad individual, la formación de la identidad organizacional es un proceso de 

comparaciones. Durante los procesos, los miembros comparan constantemente su 

propia organización con organizaciones con el objetivo de obtener información 

evaluativa de otras organizaciones que, a su vez, afectan la definición de los miembros 

y la identidad de su propia organización. 

Figura  2  

Formación de la cultura organizacional 

 

Nota. Esta figura muestra el proceso de la formación de la cultura organizacional según el modelo 

de Hatch & Schultz’s (2002) 

3.2.5. Estabilidad  

Kanfer & Ghen (2008) La estabilidad garantiza y genera seguridad en las 

interacciones de las organizaciones y sus miembros como a los clientes y usuarios de 

todo tipo generando una base sólida para todos los involucrados con la entidad. 

            Robbins & Judge (2009) La estabilidad supone tener muy claras, definidas y 

establecidas las políticas que dirigirán la empresa orientándola hacia el logro de los 
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objetivos, para mantener la estabilidad los líderes influyen en la cultura organizacional, 

asumen la responsabilidad de apoyar la cultura deseada, identificar los valores y 

principios que transmiten a los miembros de la organización, promover comportamientos 

establecidos por códigos de conducta, aplicar métodos de integración social y 

profesional, y de motivación mediante el uso de los principios de recompensa en función 

de los valores de la organización. 

Lin (2004) La estabilidad, que es un distintivo de la concepción tradicional y las 

rutinas organizacionales se han considerado durante mucho tiempo centrales para 

comprender las organizaciones, cómo cumplen sus tareas y los resultados de su 

desempeño.  

3.2.6. Motivación laboral  

Pérez (2002) Menciona que la motivación es la fuerza que impulsa a la persona 

a actuar hasta alcanzar las metas y objetivos. Cada persona tiene una escala de 

preferencias internas y busca la satisfacción de sus necesidades en las percepciones 

que recibe dentro del conjunto de interacciones posibles, es decir no a todas las 

personas le motiva lo mismo para actuar es por eso que el autor menciona tres tipos de 

motivación Intrínseca, Extrínseca y Trascendental. 

Kanfer & Ghen (2008) La motivación laboral se define comúnmente como los 

procesos psicológicos que determina la dirección, intensidad y persistencia de la acción 

dentro de la corriente continua de experiencias que caracterizan a la persona en relación 

con su trabajo. La motivación laboral ha sido reconocida durante mucho tiempo como 

un determinante importante de los logros personales y organizacionales. 

La motivación es un proceso psicológico que influye en el esfuerzo personal y 

los recursos que se asignan a acciones relacionadas con el trabajo, incluido la dirección, 

intensidad y persistencia de estas acciones. Más específicamente, teniendo en cuenta 

las siguientes características: 
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✓ La motivación varía dentro y entre individuos, y entre situaciones para el mismo 

individuo. 

✓ La motivación no es directamente observable y debe inferirse de antecedentes 

y consecuencias de la persona y la situación. 

✓ La motivación está determinada por la combinación de intereses individuales y 

características ambientales y representa un conjunto de procesos psicológicos 

que conectan e integran estas fuerzas. 

✓ La motivación está sujeta a cambios en función de fuerzas internas a el individuo, 

así como externa al individuo, ya sea en el ambiente de trabajo o fuera de ese 

ambiente. 

Christ (2001) La motivación puede describirse como la necesidad o el impulso 

que incita a una persona a una acción o comportamiento. El verbo motivar significa 

proporcionar razones para la acción. La motivación, entonces, proporciona una razón 

para ejercer algún tipo de esfuerzo. Esta motivación surge de las necesidades, deseos 

e impulsos individuales. 

           Seing (2016) La motivación revela que los empleados están motivados por una 

combinación de factores que incluyen, entre otros, los pensamientos, sentimientos y 

creencias de los empleados, además de la interacción de numerosos factores sociales 

en el lugar de trabajo. La presencia intrínseca de motivadores supera la falta de los 

extrínsecos, y los investigadores desacreditan en gran medida la eficacia de los 

motivadores extrínsecos. Si bien puede parecer que la motivación extrínseca no tiene 

tanto lugar en una organización como motivación intrínseca, la capacidad de lograr un 

equilibrio entre ambos resultados es sorprendentemente positivos para los trabajadores, 

individuos, equipo y nivel organizacional. 

3.2.6.1. Estrategias para incrementar la motivación laboral 



20 
 

Robbins et al. (2013) Motivar a los empleados nunca ha sido fácil. Los 

empleados llegan a las organizaciones con diferentes necesidades, personalidades, 

habilidades, capacidades, intereses y aptitudes. Tienen diferentes expectativas de sus 

empleadores y diferentes puntos de vista de lo que creen que tiene su empleador un 

derecho a esperar de ellos. Y varían ampliamente en lo que quieren de sus trabajos (p. 

289) 

Figura  3  

Estrategias para incrementar la motivación en las organizaciones 

Nota. Esta figura muestra las diferentes estrategias para incrementar la motivación de los 

colaboradores en las organizaciones según Robbins et al. (2013) 

3.2.7. Motivación intrínseca  

Pérez (2002)  la motivación intrínseca no significa que una persona no busque 

recompensas. Eso solo significa que tales recompensas externas no son suficientes 

para mantener a una persona motivada. Un colaborador intrínsecamente motivado 
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desarrolla sus actividades de manera eficiente por sí mismo. La persona lo haría incluso 

si él o ella no fuera a ser pagado, obtener un premio u obtener una calificación por ello. 

Christ (2001) La motivación intrínseca busca satisfacer las necesidades 

psicológicas como la autonomía, competencia y relación. Además, si esas tres 

necesidades psicológicas son cumplidos, por ejemplo, en el lugar de trabajo, esto 

conducirá a una mayor satisfacción, rendimiento mejorado y bienestar general (p. 26) 

Seing (2016) La motivación intrínseca está implicada siempre que las personas 

se comporten por la satisfacción inherente al comportamiento mismo. Estas 

satisfacciones generalmente se refieren a los sentimientos positivos de ser efectivo 

como:  

✓ Persistencia 

✓ Creatividad  

✓ Aprendizaje conceptual  

✓ Bienestar  

✓ Reconocimiento al merito  

✓ Estabilidad  

3.2.8. Motivación extrínseca  

Pérez (2002) Por otro lado menciona que la motivación extrínseca, refleja el 

deseo de hacer algo debido a recompensas externas como premios, dinero y elogios. 

Las personas que son extrínsecamente motivados pueden no disfrutar de ciertas 

actividades. Es posible que solo deseen participar en ciertas actividades porque desean 

recibir alguna recompensa externa. 

Christ (2001) Los motivadores extrínsecos, como los incentivos, se han pensado 

durante mucho tiempo, tanto teórica y prácticamente, para afectar la motivación y el 

desempeño de los empleados. Los incentivos no son sólo pensados para mejorar la 
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motivación y el rendimiento, sino también para dar forma a la relación laboral, 

sencillamente, el pago ha sido visto como el medio para atraer, retener y motivar a los 

empleados principalmente debido a su casi universal atractivo y la facilidad, franqueza 

y certeza con la que se puede entregar (p. 24) 

Seing (2016) La motivación extrínseca es impulsada por fuerzas que son 

externas a un individuo puede variar según cuán autónoma sea; un empleado puede 

realizar una tarea por temor a ser castigado o despedido, el empleado puede realizar 

una actividad porque esta actividad dará lugar a los siguientes beneficios de la 

motivación extrínseca que son: 

✓ Sueldo fijo  

✓ Bonos  

✓ Ascensos  

✓ Beneficios sociales  

✓ Gratificaciones  

✓ Aumento de salario  

3.2.9. Motivación transcendental  

Pérez (2002 La motivación trascendental es el impulso que incentiva a las 

personas a actuar en beneficio de los demás, es decir este tipo de motivación busca 

satisfacer las necesidades de terceros.  

Christ (2001) Menciona que la motivación trascendental tiene su base en las 

creencias, valores y principios que tenga la persona y los miembros de la organización. 

Debido que las personas motivadas trascendentalmente realizan acciones en favor o en 

beneficio de los demás, dejando a un lado en muchos casos el beneficio material y  

personal, implica que son importantes para él los diferenciales internos, tales como la 
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solidaridad, la amistad, el servicio, el amor, etc.; que en este caso son los factores que 

impulsan este tipo de motivación.  

Kanfer & Ghen (2008)  Afirman que la motivación trascendental es aquella que 

es incentivada con el propósito de ayudar a los demás o que terceros sean los 

beneficiados donde interviene actitudes como el compañerismo la solidaridad, empatía 

entre otros. 

✓ Ayuda a los compañeros  

✓ Desarrollo de los miembros del equipo  

✓ Organización de actividades  

✓ Actitud de servicio  

✓ Generosidad  

✓ Trabajo en equipo  

3.3. Marco conceptual. 

 

    Cultura organizacional  

La cultura organizacional está conformada de características relativamente 

estable, la cual se desarrolla a lo largo de los años y echa raíces profundas en los 

valores con los cuales los empleados están comprometidos. 

 

Valores  

Los valores son una guía para las organizaciones conformada con un conjunto 

de acciones para actuar de forma adecuada ante los demás, estos se establecen de 

acuerdo con la cultura de cada organización. 
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 Comunicación  

La comunicación en la organización representa un sistema complejo del flujo de 

información, órdenes, deseos y referencias hechas de dos sistemas parcialmente 

complementarios como la comunicación formal y la comunicación informal. 

Identidad organizacional  

La identidad organizacional es el núcleo central, distintivo y continuo de una 

organización compartida que puede mejorar la eficacia y el rendimiento de la 

organización. 

Estabilidad  

La estabilidad garantiza y genera seguridad en las interacciones de las 

organizaciones y sus miembros como a los clientes y usuarios de todo tipo, generando 

una base sólida para todos los involucrados con la entidad. 

Motivación laboral  

La motivación es la energía que impulsa a los empleados a realizar una 

determinada acción. La motivación fortalecerá la voluntad de los empleados para 

trabajar y, a su vez, aumentará la eficacia y competencia de la organización. 

  Motivación intrínseca  

La motivación intrínseca está implicada siempre que las personas se comporten 

por la satisfacción inherente al comportamiento mismo. Estas satisfacciones 

generalmente se refieren a los sentimientos positivos de ser efectivo. 

  Motivación extrínseca  

La motivación extrínseca, refleja el deseo de hacer algo debido a recompensas 

externas como premios, dinero y elogios. Las personas que son extrínsecamente 
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motivados pueden no disfrutar de ciertas actividades. Es posible que solo deseen 

participar en ciertas actividades porque desean recibir alguna recompensa externa.  

Motivación trascendental  

La motivación trascendental es el impulso que incentiva a las personas a actuar 

en beneficio de los demás, es decir este tipo de motivación busca satisfacer las 

necesidades de terceros. 
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CAPÍTULO IV 

HIPÓTESIS 

4.1. Hipótesis general  

• HG: Existe relación significativa entre la cultura organizacional y la 

motivación laboral en la Municipalidad Distrital de Acora-2023 

4.2. Hipótesis específicas. 

• HE1: Existe relación significativa entre los valores y la motivación laboral 

en la Municipalidad Distrital de Acora-2023 

• HE2: Existe relación significativa entre la comunicación y la motivación 

laboral en la Municipalidad Distrital de Acora-2023 

• HE3: Existe relación significativa entre la identidad organizacional y la 

motivación laboral en la Municipalidad Distrital de Acora-2023 

• HE4: Existe relación significativa entre la estabilidad y la motivación 

laboral en la Municipalidad Distrital de Acora-2023. 
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4.3. Variables. 

Las variables a estudiar en el desarrollo de esta investigación son: 

           4.3.1. Variable 1. 

 

• Cultura organizacional  

 Dimensiones  

• Valores  

• Comunicación  

• Identidad organizacional  

•  Estabilidad  

           4.3.2. Variable 2. 

 

• Motivación laboral  

    Dimensiones  

• Motivación intrínseca  

• Motivación extrínseca 

• Motivación transcendental     
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4.4. Operacionalización de Variables. 

Tabla 3  

Operacionalización de las variables de investigación 

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES VALORIZACIÓN 

 

 
 

V.1  

Cultura 

organizacional  

Según  

Robbins & Jugde 

(2009)   

 

 
 
 

▪ Valores  
 
 
 
 

▪ Comunicación  
 
 
 
 
 

▪ Identidad 
organizacional  

 
 
 
 

▪ Estabilidad  
 

 
▪ Puntualidad  
▪ Honradez  
▪ Responsabilidad  
▪ Respeto mutuo  

 
▪ Transmisión de 

información  
▪ Archivo de 

actividades  
▪ Apoyo entre 

trabajadores 
 

▪ Participación 
voluntaria 

▪ Identificación de 
metas institucionales 

 
▪ Actividades 

organizacionales  
▪ Mantener status  
▪ Seguridad  

 

 

 

Muy malo 

Malo 

Regular 

Bueno 

Muy bueno 

 

 

V.2 

Motivación 

laboral    

Según  

Pérez, J. 

 (2002) 

 

 
 

o Motivación 
intrínseca  

 
 
 
 
 

o Motivación 
extrínseca  

 
 
 
 

o Motivación 
transcendental  

 

o  Necesidades 
satisfechas  

o Oportunidad de 
desarrollo 

o Nivel de 
reconocimiento  

 
o Políticas de la 

organización  
o Condiciones 

laborales  
o Relaciones 

interpersonales  
 

o Implicaciones con la 
misión de la 
organización  

o Espíritu de servicio  
o Autorrealización  
o Satisfacción  

 

 

Muy malo 

Malo 

Regular 

Bueno 

Muy bueno 

 

Nota: esta tabla muestra la operacionalización de las variables de investigación cultura 

organizacional: Según Robbins & Jugde (2009) & Motivación laboral según Pérez, J. (2002) 
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CAPITULO V 

PROCEDIMIENTO METODOLÓGICO DE LA INVESTIGACIÓN. 
 

5.1. Enfoque de la Investigación   
 

Según su enfoque o naturaleza es una investigación cuantitativa. Al 

respecto, (Hernández et al., 2014) señala que es secuencial y probatorio, utiliza 

la recopilación de datos para corroborar las suposiciones con sustento en la 

medida numérica y el estudio estadístico, para que instaure modelos de 

conducta y evidenciar teorías (p.4). 

Dicho de otra manera, las escalas recolectaran datos cuantitativos la 

misma que incluye estadística inferencial. 

5.2. Método de la Investigación 

 

El método empleado fue deductivo. Según la definición de Bernal (2010), 

depende de un sistema que secciona las aserciones en calidad de suposiciones 

y busca replicar o falsear esas suposiciones, infiriendo por los desenlaces que 

corresponde confrontarse con los sucesos (va de lo particular a lo general) 

(p.60).  

Para resumir, es un proceso que consiste en identificar la problemática 

mediante la observación, formulándose hipótesis y la deducción de posibles 

consecuencias a partir de las suposiciones ya formuladas, así mismo el 

investigador debe corroborar si acepta el valor alterno o nulo en la enunciación. 
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5.3. Tipo de Investigación 
 

Según su tipo de investigación es básica aplicativa, conforme a 

Valderrama (2013) , señala que contribuye a una sección estructurada de 

información investigativa y no crear imprescindiblemente conclusiones de 

conveniencia práctica al instante; se interesa de reunir información de la 

realidad para potenciar la cognición de teoría científica, orientada al hallazgo de 

bases y leyes (p.28).  

Conviene subrayar, que se centra en la suma de referencia teorizador 

para fomentar conocimiento.  

5.4. Nivel de Investigación 

 

El presente análisis es de nivel correlacional, dado que propone la 

búsqueda determinada de pertenencia y particularidades significativos de 

cualquier fenómeno que se examinara (Hernández et al., 2014, p.92). 

 Es decir, es la reunión de sucesiones que posibilita a detallar 

características de la localidad, la población del sector y la política constituyendo 

la correlación entre las variables de dicha examinación. 

 Por otro lado, es correlacional con que busca establecer la asociación 

entre dos variables mediante un patrón predecible para un asociación o 

población,  Hernández et al. (2014) (P.93). 

Es decir que se seleccionan a dos variables, teniendo la finalidad de 

calcular el nivel de asociación que existe entre ellas en la localidad. 
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5.5. Diseño de Investigación  

 

       Para el desarrollo de la investigación  se aplicó diseño no experimental 

transversal según lo menciona el autor Pino (2010). 

           01 

 

                M  r 
  

                   02  

Dónde: 

M= Muestra de estudio                 

O= Observación o información recogida  

r= Correlación  

5.6. Población y muestra. 

 

5.6.1. Población 

La población es el conjunto de componentes sobre los que se realizan la 

investigación, los cuales poseen ciertas peculiaridades en común tal como lo 

menciona Toledo (2016) en tal sentido la población del presente proyecto de 

investigación está conformada por 106 colaboradores de la Municipalidad 

Distrital de Acora. 

Tabla 4 

Población de estudio del trabajo de investigación 

ÓRGANOS DE LA MUNICIPALIDAD POBLACIÓN 

SECRETARIA 1 

ASISTENTE ALCALDIA 1 

PROCURADOR 1 

DEFENSA CIVIL 1 

ASISTENTE DEFENSA CIVIL 1 

SECRETARIA GENERAL 1 

ASISTENTE SECRETARIA GENERAL 1 

IMAGEN INSTITUCIONAL 1 

ASISTENTE DE IMAGEN INSTTUCIONAL 3 
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TRAMITE DOCUMENTARIO 1 

TEC. REGISTRO CIVIL 1 

ASISTENTE REGISTRO CIVIL 2 

ARCHIVO 1 

GERENTE MUNICIPAL 1 

ASISTENTE ADMINISTRATIVO 1 

ASISTENTE LEGAL 1 

PERSONAL DE APOYO 1 

JEFE ASESORIA LEGAL 1 

ASISTENTE ADMINISTRATIVO 1 

JEFE DE OPPI 1 

ASISTENTE DE OPPI 1 

OPMI 1 

SOPORTE INFORMATICO 1 

ASISTENTE SOPORTE TECNICO 1 

U. ADM. TRIBUTARIA Y RENTAS 1 

ASISTENTE ADM. TRIBUTARIA Y RENTAS 1 

OPERADOR RESPONSABLE SCI 1 

ADMINISTRADOR GENERAL 1 

ASISTENTE ADMINISTRATIVO 2 

JEFE DE ABASTECIMIENTO 1 

ASISTENTE ADMINISTRATIVO I 1 

ASISTENTE ADMINISTRATIVO I 1 

ASISTENTE ADMINISTRATIVO II 1 

ASISTENTE ADMINISTRATIVO III 1 

COTIZADORA 1 

ALMACEN CENTRAL 1 

ASISTENTE ALMACEN CENTRAL 1 

JEFE DE CONTABILIDAD 1 

ASISTENTE ADMINISTRATIVO 2 

RESPONSABLE DE TESORERIA 1 

ASISTENTE TESORERIA 1 

ASISTENTE ADMINISTRATIVO 1 

JEFE DE RR.HH. 1 

ESPECIALISTA ADMINISTRATIVO 1 

ASISTENTE ADMINISTRATIVO 1 

JEFE DE UNIDAD DE PATRIMONIO 1 

JEFE DE SUPER. Y LIQUIDACION DE PROYECTO 1 

ESPECIALISTA EN LIQUIDACION TECNICA 1 

RESPONSABLE DE UNIDAD FORMULADORA 1 

ASISTENTE ADMINISTRATIVO 1 

SUB GERENTE DE INFRA. Y D. URBANO 1 

COORDINADOR ADMINISTRACION DE PROYECTO 1 

CATASTRO 1 

ASISTENTE DE CATASTRO 1 
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U. DE MANT. DE INFRAESTRUCTURA PUBLICA 1 

ASISTENTE MANTENIMIENTO VIAS 1 

COORDINADOR TECNICO DE PROYECTO 1 

ASISTENTE DE PRACTICAS 1 

ASISTENTE INFRAESTRUCTURA 2 

SUB GERENTE DESARROLLO ECONOMICO 1 

ASISTENTE ADMINISTRATIVO 1 

POLICIA MUNICIPAL 1 

TECNICO DE CAMPO 
  

3 

COORDINADORA ARTESANIA 1 

ARTESANIA 2 

JEFE DE MERCADO Y COMERCIALIZACION 1 

ASISTENTE ADMINISTRATIVO DE MERCADO 1 

APOYO ADM. MERCADO 1 

SUB GERENTE DE GESTION AMBIENTAL 1 

ASISTENTE S.G.G.A. 1 

U. SERVICIO PUBLICO Y GESTION AMBIENTAL 1 

ASISTENTE DE MEDIO AMBIENTE 1 

RESPONSABLE ATM 1 

ASISTENTE ATM 1 

SUB GERENTE DE DESARROLLO SOCIAL Y S. 1 

ASISTENTE DE SUB GERENCIA DE D.S.Y.S.P. 2 

JEFE DE ULE 1 

ASISTENTE ADMINISTRATIVO ULE 2 

EMPADRONADOR ULE 7 

UNIDAD DE CULTURA Y DEPORTE 1 

BIBLIOTECA MUNICIPAL 1 

UNIDAD DE TRANSPORTES 1 

INSPECTOR DE TRANSITO 1 

RESPONSABLE PVL 1 

ASISTENTE ADMINISTRATIVO DE PVL 1 

RESPONSABLE DEMUNA 1 

ASISTENTE DEMUNA 1 

RESPONSABLE OMAPED 1 

RESPONSABLE META 0004 1 

TOTAL 106 

Nota. Esta tabla muestra la población de estudio que se tomara en cuenta en el proceso del 

trabajo de investigación otorgado por la Municipalidad Distrital de Acora. 
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5.6.2. Muestra.  

 

Bernal (2010) da a conocer que la muestra está conformada por un 

conjunto de individuos representativos que forma parte de la población y que 

tienen también información representativa. 

Por lo cual la muestra estará conformada por 84 colaboradores de la 

Municipalidad Distrital de Acora. 

El tamaño de la muestra fue obtenido mediante la aplicación de la 

siguiente fórmula: 

𝑛 =
𝑁 ∗ 𝑧2 ∗ 𝑝 ∗ 𝑞

𝑒2(𝑁 − 1) + 𝑧2(𝑝 ∗ 𝑞)
 

    n = Tamaño de muestra 

    N = Población 

    Z2 =Nivel de Confianza 95%= 1.96 

             p = Proporción de acertar 50% = 0.50% 

             q = (1-p) proporción de no acertar 50% = 0.50% 

             e 2 = Error de muestreo 5%= 0.05% 

 

106∗1.962∗0.50∗0.50

0.052(106−1)+1.962(0.50∗0.50)
= 84 

 

5.7. Técnica e instrumento de recolección de datos. 

 

5.7.1. Técnica. 

 

Para el desarrollo de la investigación se realizó la técnica de la encuesta. 
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5.7.2. Fuente. 

 

Se utilizó la fuente de recolección de datos primario complementando con el 

trabajo de campo. 

5.7.3. Instrumento. 

El instrumento con la que se desarrolló es con la medida de escala de Likert. 

5.8. Confiabilidad y Validez del Instrumento. 

 

5.8.1. Confiabilidad. 

 

Se aplicó con la herramienta estadística de análisis Alfa de Cronbach tal 

como lo plantea Vara-Horna (2010) procedimiento realizado con el Software 

Statistical Package for the Social Sciences (SPSS). 

Tabla 5 Alfa de Cronbach 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach N de elementos 

,882 22 

 

5.8.2. Validez de Instrumento. 

 

Fue sometida a Juicio de tres expertos para su respectiva validación. 

Los que, de acuerdo con la hoja de validación, aprobarán o denegarán el 

instrumento a aplicar. 

5.9. Procedimiento de tratamiento de datos. 

 

             La investigación titulada “CULTURA ORGANIZACIONAL Y 

MOTIVACIÓN LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE ACORA-

2023” Se realizará el trabajo de campo en los días 10 y 15 de junio, y 
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consecuentemente se procederá a tabular estos datos en el sistema 

estadístico IBM SPSS v23, y luego se realizará la interpretación de estos. 

5.10. Contrastación de Hipótesis.  

 

La contrastación de hipótesis se desarrollará con la estadística Tau-b de 

Kendall. 

Contrastación de hipótesis 1 

Planteamiento de hipótesis 

Ho: No existe relación significativa entre la cultura organizacional y la 

motivación laboral en la Municipalidad Distrital de Acora-2023. 

Ha:  Existe relación significativa entre la cultura organizacional y la motivación 

laboral en la Municipalidad Distrital de Acora-2023. 

Nivel de significancia 

Alfa = 5%, α = 0.05 

Estadística de prueba 

Por ser datos no paramétricos, tener la tabla de dos por cinco, se aplicó la 

prueba de Tau-b de Kendall. 

Tabla 6  

La cultura organizacional y la motivación laboral en la Municipalidad Distrital de 

Acora-2023. 

Medidas simétricas 

 Valor 

Error estándar 

asintóticoa T aproximadab 

Significación 

aproximada 

Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall ,547 ,064 8,397 ,000 

N de casos válidos 84    

a. No se presupone la hipótesis nula. 

b. Utilización del error estándar asintótico que presupone la hipótesis nula. 
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Interpretación y decisión 

Según el estadístico de la prueba de Tau-c de Kendall, se obtiene el valor = 

0,000 que es menor α = 0.05 planteado lo cual indica que existe relación entre 

la cultura organizacional y la motivación laboral en la Municipalidad Distrital de 

Acora-2023. 

Contrastación de hipótesis 2 

Planteamiento de hipótesis 

Ho: No existe relación significativa entre los valores y la motivación laboral en 

la Municipalidad Distrital de Acora-2023. 

Ha: Existe relación significativa entre los valores y la motivación laboral en la 

Municipalidad Distrital de Acora-2023. 

Nivel de significancia 

Alfa = 5%, α = 0.05 

Estadística de prueba 

Por ser datos no paramétricos, tener la tabla de dos por cinco, se aplicó la 

prueba de Tau-b de Kendall. 

Tabla 7  

Los valores y la motivación laboral en la Municipalidad Distrital de Acora-2023 

Medidas simétricas 

 Valor 

Error estándar 

asintóticoa T aproximadab 

Significación 

aproximada 

Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall ,452 ,076 5,746 ,000 

N de casos válidos 84    

a. No se presupone la hipótesis nula. 

b. Utilización del error estándar asintótico que presupone la hipótesis nula. 
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Interpretación y decisión 

Según el estadístico de la prueba de Tau-c de Kendall, se obtiene el valor = 

0,000 que es menor α = 0.05 planteado lo cual indica que existe relación entre 

los valores y la motivación laboral en la Municipalidad Distrital de Acora-2023. 

Contrastación de hipótesis 3 

Planteamiento de hipótesis 

Ho: No existe relación significativa entre la comunicación y la motivación laboral 

en la Municipalidad Distrital de Acora-2023. 

Ha:  Existe relación significativa entre la comunicación y la motivación laboral en 

la Municipalidad Distrital de Acora-2023. 

Nivel de significancia 

Alfa = 5%, α = 0.05 

Estadística de prueba 

Por ser datos no paramétricos, tener la tabla de dos por cinco, se aplicó la 

prueba de Tau-b de Kendall. 

Tabla 8  

La comunicación y la motivación laboral en la Municipalidad Distrital de Acora-2023. 

Medidas simétricas 

 Valor 

Error estándar 

asintóticoa 

T 

aproximadab 

Significación 

aproximada 

Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall ,390 ,078 4,879 ,000 

N de casos válidos 84    

a. No se presupone la hipótesis nula. 

b. Utilización del error estándar asintótico que presupone la hipótesis nula. 
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Interpretación y decisión 

Según el estadístico de la prueba de Tau-c de Kendall, se obtiene el valor = 

0,000 que es menor α = 0.05 planteado lo cual indica que existe relación entre 

la comunicación y la motivación laboral en la Municipalidad Distrital de Acora-

2023. 

Contrastación de hipótesis 4 

Planteamiento de hipótesis 

Ho: No existe relación significativa entre la identidad organizacional y la 

motivación laboral en la Municipalidad Distrital de Acora-2023. 

Ha: Existe relación significativa entre la identidad organizacional y la motivación 

laboral en la Municipalidad Distrital de Acora-2023. 

Nivel de significancia 

Alfa = 5%, α = 0.05 

Estadística de prueba 

Por ser datos no paramétricos, tener la tabla de dos por cinco, se aplicó la 

prueba de Tau-b de Kendall. 
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Tabla 9 

La identidad organizacional y la motivación laboral en la Municipalidad Distrital 

de Acora-2023. 

Medidas simétricas 

 Valor 

Error estándar 

asintóticoa 

T 

aproximadab 

Significación 

aproximada 

Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall ,411 ,075 5,183 ,000 

N de casos válidos 84    

a. No se presupone la hipótesis nula. 

b. Utilización del error estándar asintótico que presupone la hipótesis nula. 

 
Interpretación y decisión 

Según el estadístico de la prueba de Tau-c de Kendall, se obtiene el valor = 

0,000 que es menor α = 0.05 planteado lo cual indica que existe relación entre 

la identidad organizacional y la motivación laboral en la Municipalidad Distrital 

de Acora-2023. 

Contrastación de hipótesis 5 

Planteamiento de hipótesis 

Ho: No existe relación significativa entre la estabilidad y la motivación laboral en 

la Municipalidad Distrital de Acora-2023. 

Ha: Existe relación significativa entre la estabilidad y la motivación laboral en la 

Municipalidad Distrital de Acora-2023. 

Nivel de significancia 

Alfa = 5%, α = 0.05 

Estadística de prueba 

Por ser datos no paramétricos, tener la tabla de dos por cinco, se aplicó la 

prueba de Tau-b de Kendall. 

Tabla 10  
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La estabilidad y la motivación laboral en la Municipalidad Distrital de Acora-2023. 

Medidas simétricas 

 Valor 

Error estándar 

asintóticoa T aproximadab 

Significación 

aproximada 

Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall ,443 ,076 5,651 ,000 

N de casos válidos 84    

a. No se presupone la hipótesis nula. 

b. Utilización del error estándar asintótico que presupone la hipótesis nula. 

 
Interpretación y decisión 

Según el estadístico de la prueba de Tau-c de Kendall, se obtiene el valor = 

0,042 que es menor α = 0.05 planteado lo cual indica que existe relación entre 

la estabilidad y la motivación laboral en la Municipalidad Distrital de Acora-2023. 
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CAPÍTULO VI 

RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

6.1.  Presentación de resultados 

Tabla 11  

Niveles de Correlación 

 

Nota: La tabla muestra los niveles de correlación 

 (Hernández et al., 2014, p. 305)   
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Prueba de normalidad 

Tabla 12  

Prueba de Kolmogorov – Smirnov entre la cultura organizacional y la motivación 

laboral. 

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra 

 

Cultura 

organizacional 

Motivación 

laboral 

N 84 84 

Parámetros normalesa,b Media 36,9881 29,0000 

Desv. Desviación 5,91403 4,97221 

Máximas diferencias extremas Absoluto ,139 ,115 

Positivo ,091 ,049 

Negativo -,139 -,115 

Estadístico de prueba ,139 ,115 

Sig. asintótica(bilateral) ,000c ,008c 

a. La distribución de prueba es normal. 

b. Se calcula a partir de datos. 

c. Corrección de significación de Lilliefors. 

             Nota: La tabla muestra la prueba de Kolmogórov-Smirnov para la muestra de       

                         una población.  

                

 
INTERPRETACIÓN 

 

De acuerdo con el análisis no paramétrico de Kolmogorov – Smirnov, las dos 

variables tienen P- valor menor α= 0,05 por lo que no cumple el supuesto y se 

concluye que no tienen una distribución normal, por lo que el análisis de la 

correlación se efectuara con el estadístico Rho de Spearman. 
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RESULTADOS 

Objetivo general 

Tabla 13  

Correlación Rho de Spearman entre la cultura organizacional y la motivación 

laboral en la Municipalidad Distrital de Acora-2023. 

Correlaciones 

 

Cultura 

organizacional 

Motivación 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Cultura 

organizacional 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 0.693** 

Sig. (bilateral) . 0.000 

N 84 84 

Motivación laboral Coeficiente de 

correlación 

0.693** 1,000 

Sig. (bilateral) 0.000 . 

N 84 84 

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

 

 

 
  



45 
 

Figura  4  

Relación entre la cultura organizacional y la motivación laboral en la 

Municipalidad Distrital de Acora-2023. 

 
 

INTERPRETACIÓN 

 
Citando a (Hernández et al., 2014, p. 305), existe una correlación positiva media 

con un valor de +0.693 calculado con el estadístico Rho de Spearman entre la 

cultura organizacional y la motivación laboral en la Municipalidad Distrital de 

Acora-2023. 
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Objetivo específico 1  

Tabla 14  

Correlación Rho de Spearman entre los valores y la motivación laboral en la 

Municipalidad Distrital de Acora-2023. 

Correlaciones 

 Valores 

Motivación 

laboral 

Rho de Spearman Valores Coeficiente de correlación 1,000 0.578** 

Sig. (bilateral) . 0.000 

N 84 84 

Motivación laboral Coeficiente de correlación 0.578** 1,000 

Sig. (bilateral) 0.000 . 

N 84 84 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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Figura  5  

Relación entre los valores y la motivación laboral en la Municipalidad Distrital 

de Acora-2023. 

 
 

INTERPRETACIÓN 

 
Citando a (Hernández et al., 2014, p. 305), existe una correlación positiva media 

con un valor de +0.578 calculado con el estadístico Rho de Spearman entre los 

valores y la motivación laboral en la Municipalidad Distrital de Acora-2023. 
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Objetivo específico 2 

Tabla 15  

Correlación Rho de Spearman entre la comunicación y la motivación laboral en 

la Municipalidad Distrital de Acora-2023. 

Correlaciones 

 

 Comunicación 

Motivación 

laboral 

Rho de Spearman Comunicación Coeficiente de correlación 1,000 0.503** 

Sig. (bilateral) . 0.000 

N 84 84 

Motivación laboral Coeficiente de correlación 0.503** 1,000 

Sig. (bilateral) 0.000 . 

N 84 84 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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Figura  6  

Relación entre la comunicación y la motivación laboral en la Municipalidad 

Distrital de Acora-2023. 

 
 

INTERPRETACIÓN 

 
Citando a (Hernández et al., 2014, p. 305), existe una correlación positiva media 

con un valor de +0.503 calculado con el estadístico Rho de Spearman entre la 

comunicación y la motivación laboral en la Municipalidad Distrital de Acora-2023. 
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Objetivo específico 3 

Tabla 16  

Correlación Rho de Spearman entre la identidad organizacional y la motivación 

laboral en la Municipalidad Distrital de Acora-2023 

Correlaciones 

 

Identidad 

organizacional 

Motivación 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Identidad 

organizacional 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 0.510** 

Sig. (bilateral) . 0.000 

N 84 84 

Motivación laboral Coeficiente de 

correlación 

,0.510** 1,000 

Sig. (bilateral) 0.000 . 

N 84 84 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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Figura  7  

Relación entre la identidad organizacional y la motivación laboral en la 

Municipalidad Distrital de Acora-2023. 

 
 

INTERPRETACIÓN 

 
Citando a (Hernández et al., 2014, p. 305), existe una correlación positiva media 

con un valor de +0.510 calculado con el estadístico Rho de Spearman entre la 

identidad organizacional y la motivación laboral en la Municipalidad Distrital de 

Acora-2023. 
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Objetivo específico 4 

Tabla 17  

Correlación Rho de Spearman entre la estabilidad y la motivación laboral en la 

Municipalidad Distrital de Acora-2023. 

 

 

 

 

 
  

Correlaciones 

 Estabilidad 

Motivación 

laboral 

Rho de Spearman Estabilidad Coeficiente de correlación 1,000 0.566** 

Sig. (bilateral) . 0.000 

N 84 84 

Motivación laboral Coeficiente de correlación 0.566** 1,000 

Sig. (bilateral) 0.000 . 

N 84 84 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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Figura  8  

Relación entre la estabilidad y la motivación laboral en la Municipalidad 

Distrital de Acora-2023. 

 
 

INTERPRETACIÓN 

 
Citando a (Hernández et al., 2014, p. 305), existe una correlación positiva media 

con un valor de +0.566 calculado con el estadístico Rho de Spearman entre la 

estabilidad y la motivación laboral en la Municipalidad Distrital de Acora-2023. 
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6.2  Discusión de resultados 

El estudio de investigación titulado, Cultura Organizacional y Motivación Laboral en 

la Municipalidad Distrital de Acora-2023, fue realizado observando un problema real 

que aquejan las instituciones públicas del estado, y que se debe de tomar en cuenta 

con mayor cautela estas estrategias prerrogativas hacia el logro de los objetivos.  

En esta investigación nos respaldamos con autores que investigaron con 

anterioridad acerca de este tema conllevada que es de vital importancia para las 

organizaciones públicas.  

Rodríguez (2018) concluye en su investigación de que existe una relación 

significativa entre la cultura organizativa y la motivación en el lugar de trabajo, y que 

estas dos variables de investigación desempeñan un papel esencial tanto para las 

organizaciones y los individuos que las componen para lograr objetivos en común 

(Sánchez, 2017) concluye que estas dos estrategias,  la cultura organizativa tiene 

un impacto positivo y sustancial en la motivación de los empleados mediante el cual 

se debe lograra objetivos trascendentales. 

Jurado (2023) En última instancia, los resultados del estudio muestran que la cultura 

organizativa y la motivación son determinantes significativos, lo que pone de relieve 

la importancia de la cultura organizativa en toda organización.  

 

Chapoñan (2022) concluye y recomienda que la institución realice más estudios 

para promover el sano desarrollo de la cultura organizacional con el fin de fortalecer 

y mejorar el desempeño laboral de sus empleados, ya que existe relación entre las 

dos variables de estudio realizado. (Iñausi & Huamán, 2018) concluye en su estudio 

de investigación que existe una relación significativa entre las variables cultura 

organizacional y desempeño laboral lo cual deben de seguir fortaleciendo.  

 

Loayza (2018) el autor concluye que la cultura organizativa y la satisfacción laboral 

son factores moderadamente relacionados, por lo que la entidad debería mejorar 
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sus estrategias en materia de cultura organizativa para aumentar la satisfacción de 

los trabajadores. (Yanarico, 2022) en definitiva, el autor concluye que existe una 

correlación positiva entre las variables motivacionales y el clima institucional, lo que 

demuestra la importancia de las variables motivacionales en las organizaciones 

para la consecución de sus objetivos.  

 

 

 

 

 

  



56 
 

CONCLUSIONES 

PRIMERA:  La relación que existe entre la cultura organizacional y la motivación laboral 

en la Municipalidad Distrital de Acora-2023, es una correlación positiva 

media con valor Rho de +0.693   con p-valor de 0.000 el que es menor al 

alfa planteado de 0.05, de acuerdo a la estadística Tau-b de Kendall lo que 

nos indica que la investigación es significativa.   

SEGUNDA:  Existe relación entre los valores y la motivación laboral en la Municipalidad 

Distrital de Acora-2023, la cual es una correlación positiva con valor Rho 

de +0.578 con p-valor de 0.000 el que es menor al Alfa planteado de 0.05, 

según la estadística de Tau-b de Kendall lo que indica que la investigación 

es significativa.  

TERCERA:  Existe una relación entre la comunicación y la motivación laboral en la 

Municipalidad Distrital de Acora-2023, la cual es una correlación positiva 

media con valor Rho de +0.503 con p-valor de 0.000 el que es menor al 

Alfa planteado de 0.05, de acuerdo a la estadística de Tau-b de Kendall lo 

que indica que la investigación es significativa.  

CUARTA:  Existe una relación entre la identidad organizacional y la motivación laboral 

en la Municipalidad Distrital de Acora-2023, lo cual es una correlación 

positiva media con valor Rho de +0.510 con p-valor de 0.000 el que es 

menor al Alfa planteado de 0.05, asumiendo de acuerdo a la estadística 

Tau-b de Kendall lo que indica que la investigación es significativa.  

QUINTA:  Existe una relación entre la estabilidad y la motivación laboral en la 

Municipalidad Distrital de Acora-2023, lo cual es una asociación positiva 

media con valor Rho de +0.566 con p-valor de 0.000 el que es menor al 

Alfa planteado de 0.05, segundo la estadística Tau-b de Kendall lo que 

indica que la investigación es significativa.  
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RECOMENDACIONES 

 

PRIMERA:  De acuerdo a los resultados de la relación que existe entre la cultura 

organizacional y la motivación laboral se recomienda a la Municipalidad 

Distrital de Acora de manera inmediata desde el órgano máximo dar 

iniciativa en sus colaboradores en generar una cultura organizacional 

eficiente para lograr una motivación laboral sostenible y que perdure en el 

tiempo para el logro de los objetivos trazados como comuna local y generar 

confianza en la población.  

SEGUNDA:  Según los resultados de la relación entre los valores y la motivación laboral 

se recomienda a la Municipalidad Distrital de Acora que debe de 

implementar de manera urgente los valores en cada trabajador que lo 

conforman en sus distintas áreas ya que esto coadyuba al buen desarrollo 

de la comuna con valores éticos mediante ella la motivación laboral genere 

mayores éxitos en el desarrollo como municipalidad.  

TERCERA:  Asumiendo los resultados de la relación entre la comunicación y la 

motivación laboral se recomienda a la Municipalidad Distrital de Acora dar 

mayor énfasis en mejorar la comunicación ya que es una de las estrategias 

que conllevan al éxito cuando existe una comunicación efectiva en todas 

sus áreas, mediante ella lograr diferentes objetivos planteados como 

comuna local que también les permita tener un dialogo exitoso con la 

población.  

CUARTA:  Contando ya con los resultados de la relación entre la identidad 

organizacional y la motivación laboral la Municipalidad Distrital de Acora 

debe de fomentar en todos sus trabajadores la identidad organizacional 

para lograr de manera eficiente resultados óptimos mediante la 
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identificación institucional que conlleve al éxito de la municipalidad y al 

servicio y desarrollo eficaz hacia la población.  

QUINTA:   Teniendo ya los resultados de la relación entre la estabilidad y la motivación 

laboral la Municipalidad Distrital de Acora debe de implementar de manera 

inmediata una estabilidad en todos sus órganos ya que depende de esto el 

logro y desarrollo de la población de acora y mediante esta estrategia lograr 

diferentes objetivos trazados como ente municipal.           
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ANEXOS 
 

 

 



 
 

MATRIZ DE CONSISTENCIA 

Título: CULTURA ORGANIZACIONAL Y MOTIVACIÓN LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE ACORA-2023 

Enfoque: Cuantitativo Método: Deductivo Tipo: Básico Aplicativo Nivel: Correlacional Diseño: No experimental-Transversal Población: 106 Muestra: 84 

PROBLEMA HIPÓTESIS OBJETIVOS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES 
 

PROBLEMA GENERAL 

¿Cuál es la relación 
que existe entre la 
cultura organizacional y 
la motivación laboral en 
la Municipalidad 
Distrital de Acora-
2023? 
PROBLEMA ESPECÍFICO 
 

¿Cuál es la relación 
que existe entre los 
valores y la motivación 
laboral en la 
Municipalidad Distrital 
de Acora-2023? 
 
¿Cuál es la relación 
que existe entre la 
comunicación y la 
motivación laboral en la 
Municipalidad Distrital 
de Acora-2023? 
 
¿Cuál es la relación 
que existe entre la 
identidad 
organizacional y la 
motivación laboral en la 
Municipalidad Distrital 
de Acora-2023? 
 
 

HIPÓTESIS GENERAL  

Existe relación 
significativa entre la 
cultura organizacional y 
la motivación laboral en 
la Municipalidad Distrital 
de Acora-2023 
 
HIPÓTESIS ESPECÍFICA 
 

Existe relación 
significativa entre los 
valores y la motivación 
laboral en la 
Municipalidad Distrital de 
Acora-2023 
 
Existe relación 
significativa entre la 
comunicación y la 
motivación laboral en la 
Municipalidad Distrital de 
Acora-2023 
 
Existe relación 
significativa entre la 
identidad organizacional 
y la motivación laboral en 
la Municipalidad Distrital 
de Acora-2023 
 
 
 

OBJETIVOS GENERAL  

Establecer la relación 
que existe entre la 
cultura organizacional y 
la motivación laboral en 
la Municipalidad Distrital 
de Acora-2023 
 
OBJETIVO ESPECÍFICO 
  

Fundamentar la relación 
que existe entre los 
valores y la motivación 
laboral en la 
Municipalidad Distrital de 
Acora-2023 
 
Fundamentar la relación 
que existe entre la 
comunicación y la 
motivación laboral en la 
Municipalidad Distrital de 
Acora-2023 
 
Fundamentar la relación 
que existe entre la 
identidad organizacional 
y la motivación laboral en 
la Municipalidad Distrital 
de Acora-2023 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
V.1  

Cultura 

organizacional  

Según  

Robbins & 

Jugde 

(2009)   

 
 
 
 
 
 

V.2 

Motivación 

laboral    

Según  

Pérez, J. 

 (2002) 

 
Valores  
 
 
 
 
Comunicación  
 
 
 
 
 
Identidad 
organizacional  
 
 
 
 
 
Estabilidad  
 
 
 
 
 
 
Motivación 
intrínseca  
 
 
 
 
 

▪ Puntualidad  
▪ Honradez  
▪ Responsabilidad  
▪ Respeto mutuo  

 
▪ Transmisión de 

información  
▪ Archivo de 

actividades  
▪ Apoyo entre 

trabajadores 
 

▪ Participación 
voluntaria 

▪ Identificación de 
metas 
institucionales 

 
▪ Actividades 

organizacionales  
▪ Mantener status  
▪ Seguridad  

 
o Necesidades 

satisfechas  
o Oportunidad de 

desarrollo 
o Nivel de 

reconocimiento  
 

o Políticas de la 
organización  

o Condiciones 
laborales  



 
 

¿Cuál es la relación 
que existe entre la 
estabilidad y la 
motivación laboral en la 
Municipalidad Distrital 
de Acora-2023? 
 
 

Existe relación 
significativa entre la 
estabilidad y la 
motivación laboral en la 
Municipalidad Distrital de 
Acora-2023 

Fundamentar la relación 
que existe entre la 
estabilidad y la 
motivación laboral en la 
Municipalidad Distrital de 
Acora-2023 

Motivación 
extrínseca  
 
 
 
 
Motivación 
transcendental  
 
  

o Seguridad  
o Relaciones 

interpersonales  
 

o Implicaciones con 
la misión de la 
organización  

o Espíritu de servicio  
o Autorrealización  
o Satisfacción  

 



 
 

MATRIZ DE DATOS  

 

  



 
 

CUESTIONARIO 

CULTURA ORGANIZACIONAL Y MOTIVACION LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE 

ACORA-2023 

El objetivo es conocer como es la cultura organizacional y la motivación laboral en la 

Municipalidad Distrital de Acora, sus respuestas serán muy importantes por lo que será necesario 

que conteste todas las preguntas que solamente son para situaciones académicas y en forma 

anónima. Agradezco sinceramente su colaboración  

Instrucciones:  Use la siguiente escala de puntuación (1,2,3,4,5) marque con una “X” la  

alternativa seleccionada.  

  1 = Muy malo.  2 = Malo. 3 = Regular.    4 = Bueno.   5 = Muy bueno 

 
 

N° 

 
 

PREGUNTAS 

1
=

 M
u

y
  
  
m

a
lo

 

2
=

 M
a
lo

 

3
=

 R
e
g

u
la

r 

4
=

 B
u

e
n

o
 

5
=

 M
u

y
 b

u
e

n
o
 

CULTURA ORGANIZACIONAL  

Valores  

1 
¿Cómo considera la puntualidad de los trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de Acora? 
1 2 3 4 5 

2 
¿Cómo considera la honradez de los trabajadores de la Municipalidad 

Distrital de Acora? 
1 2 3 4 5 

3 
¿Cómo considera el nivel de responsabilidad de los trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de Acora? 
1 2 3 4 5 

4 
¿Cómo considera el respeto mutuo entre los trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de Acora? 
1 2 3 4 5 

Comunicación  

5 
¿Cómo considera la transmisión de información entre los trabajadores 

de la Municipalidad Distrital de Acora? 
1 2 3 4 5 

6 
¿Cómo considera el archivo de actividades para los trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de Acora? 
1 2 3 4 5 

7 
¿Cómo considera el apoyo entre los trabajadores de la Municipalidad 

Distrital de Acora? 
1 2 3 4 5 

Identidad organizacional  

8 
¿Cómo considera la participación voluntaria de los trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de Acora? 
1 2 3 4 5 

9 
¿Considera que los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Acora 

están identificados con las metas de la institución? 
1 2 3 4 5 

Estabilidad  

10 
¿Cómo considera las actividades organizacionales de la 

Municipalidad Distrital de Acora? 
1 2 3 4 5 

11 
¿Considera que la Municipalidad Distrital de Acora busca mantener un 

status institucional? 
1 2 3 4 5 



 
 

12 
¿Cómo considera la seguridad laboral de los trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de Acora? 
1 2 3 4 5 

MOTIVACIÓN LABORAL  

Motivación intrínseca  

13 
¿Cómo considera el nivel de las necesidades satisfechas de los 

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Acora? 
1 2 3 4 5 

14 
¿Considera que existe oportunidad de desarrollo para los trabajadores 

de la Municipalidad Distrital de Acora? 
1 2 3 4 5 

15 
¿Cómo considera el nivel de reconocimiento en los trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de Acora? 
1 2 3 4 5 

Motivación extrínseca  

16 ¿Cómo considera las políticas de la Municipalidad Distrital de Acora? 
1 2 3 4 5 

17 
¿Cómo considera las condiciones laborales en la Municipalidad 

Distrital de Acora? 
1 2 3 4 5 

18 
¿Cómo considera las relaciones interpersonales entre los 

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Acora? 
1 2 3 4 5 

Motivación transcendental 

19 
¿Cómo considera las implicaciones de los trabajadores con la misión 

de la Municipalidad Distrital de Acora? 
1 2 3 4 5 

20 
¿Cómo considera el espíritu de servicio en los trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de Acora? 
1 2 3 4 5 

21 
¿Cómo considera la autorrealización de los trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de Acora? 
1 2 3 4 5 

22 
¿Cómo considera la satisfacción de los trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de Acora? 
1 2 3 4 5 

“GRACIAS POR SU PARTICIPACION” 

 

 



 
 

Validez del instrumento  

    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

Evidencias de recolección de datos 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

 



 
 

 



 
 

 

 


