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Resumen

Para Barba y Rengifo (2017) la cultura organizacional estd vinculada con la
productividad y con la motivacion del colaborador. Las personas que se encuentran
motivadas tienen el deseo de superarse a si mismo y, de esta forma, orientarse a crecer
personal y profesionalmente. En este sentido, el presente trabajo de investigacion tiene
como objetivo general establecer la relacion entre la motivacion y la cultura
organizacional.

El presente trabajo de investigacion es de caracteristica documental, ya que fue realizada
de acuerdo a la técnica de revision bibliografica. Con esta metodologia se identificaron
los referentes empiricos que muestran la relacion entre la motivacion y la cultura
organizacional, el cual permitira a los lideres organizacionales tomar en cuenta estas
variables dentro de sus objetivos organizacionales.

Se concluyd que existe una relacién positiva entre la motivacion y la cultura
organizacional, por lo que muestra la importancia de estas variables en el éxito de la
organizacion y la relevante participacion del lider en el fomento de la cultura

organizacional y en el incremento de la motivacion en los colaboradores.

Palabras claves: motivacion, cultura organizacional, colaboradores,
organizaciones.



Abstract

For Barba and Rengifo (2017), organizational culture is linked to productivity and worker
motivation. People who are motivated have the desire to improve themselves and, in this
way, they can grow personally and professionally. In this sense, the present research work

aims to establish the relationship between motivation and organizational culture.

This research work is of a documentary nature, since it was carried out according to the
bibliographic review technique. With this methodology, empirical references were identified
that show the relationship between motivation and organizational culture, which will allow
organizational leaders to take these variables into account within their organizational

objectives.

It was concluded that there is a positive relationship between motivation and organizational
culture, which shows the importance of these variables in the success of the company and
the relevance of the leader in promoting organizational culture and in increasing motivation

in Workers.

Keywords: motivation, organizational culture, workers, organizations.
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Introduccion

La palabra motivacion “deriva del latin motus, que significa movido, o de motio,
que significa movimiento” (Huilcapi et al., 2017, p.316). La motivacion es definida como
la fuerza que le da una persona para cumplir un objetivo, el cual genera actitudes que
dan rumbo a los comportamientos hacia el trabajo y se apartan de las distracciones
(Huilcapi et al., 2017). Por otro lado, la cultura organizacional es el “sistema de
significado compartido por los miembros, el cual distingue a una organizacion de las
demas” (Robbins & Judge, 2009, p.551).

La cultura organizacional reconoce sustancialmente la importancia de los equipos
competentes y motivados, que consiguen integrarse y adaptarse con mayor facilidad al
cambio. Adicionalmente se orientan a la resolucion de problemas y logran alcanzar los
objetivos propuestos (Reynoso y Pérez, 2019).

La cultura organizacional esta ligada a la planificacion y a la gestion de los lideres
con miras a la consecucion de los objetivos organizacionales relacionados al disefio de
los puestos de trabajo, ya que favorece al desarrollo de la motivacion de los
colaboradores (Reyes y Moros, 2019).

Los lideres de las organizaciones deben de conocer el nivel de motivacion de sus
colaboradores debido a que son parte fundamental de las mismas. Esta informacién les
permite desarrollar diversas estrategias para fomentarla mejorando el desempefio y
maximizando los resultados organizacionales.

En el primer acépite se compila diversa informacion para indagar sobre la
motivacion; como teorias, categorias, clases, enfoques y beneficios en el trabajo, siendo
este Gltimo la mas significativa para comprender su importancia. Primero se desarrolla
la tipologia clasica desde el punto de vista de diferentes autores. Seguidamente, se
revisan las teorias de contenido y los procesos que analizan la conducta de las personas,
puesto que los enfoques planteados muestran las emociones y las sensaciones que
permiten expresarse a cada uno de ellos. De esta forma los beneficios de la motivacion
son inherentes a la persona y depende de la gestion de los lideres de las organizaciones.
En el segundo acépite se revisa lo referido a la cultura organizacional que permitira
entender la tipologia clasica y las teorias enfocadas en el comportamiento, asi como sus
caracteristicas desde el punto de vista de diferentes autores. Luego, se desarrollan los
perfiles de las organizaciones que mejoran sustancialmente la comunicacién, como
patrones y puntos de vistas compartidos dentro de la organizacidn. Seguidamente se
explican las funciones de la cultura y se analizan diversas propuestas, donde los autores
muestran la relevancia del compromiso, de la identidad y de la estabilidad.
Posteriormente, se revela la importancia del liderazgo, su tipologia y la influencia en los
colaboradores y la trasmision de los valores organizacionales. Se aprecia la gran
importancia que tiene la cultura ya que permite generar sinergia dentro de la
organizacion. En el tercer acapite se pone de manifiesto la relacion entre los elementos
antes indicados, donde se muestran los aportes de diversos autores que exponen las
relaciones a nivel tedrico, correlacional y explicativo estableciendo la relacién



significativa entre la motivacion y la cultura organizacional. Por dltimo, después de
haber revisado las caracteristicas de la cultura y la motivacion en la organizacion, se
muestran los procesos que promueven una cultura organizacional saludable y la relacion
significativa de las variables que promueven la competitividad, el éxito y la subsistencia
de las organizaciones en los entornos cambiantes actuales.

1. Motivacioén

La motivacion es definida como la fuerza que permite cumplir objetivos, lo que
genera actitudes que dan rumbo a los comportamientos hacia el trabajo y reduce las
distracciones (Huilcapi et al., 2017). Para Vaca (2017) la motivacion comienza en la persona,
y su manifestacion difiere con el entorno, el ambiente y la percepcion del contexto. Para
Marin y Placencia (2017) la motivacion en el centro de trabajo es un estado interno que da
direccion a los pensamientos. Tiene una relacion que provoca y sostiene la direccion hacia
los objetivos e influye en el comportamiento.

Por lo tanto, para los autores la motivacion inicia en la persona e impacta en sus
actividades diarias. Asimismo, es la fuerza gue se transforma en las actitudes, pensamientos
y comportamientos de los colaboradores e influye en el cumplimiento de objetivos
organizacionales.

1.1. Tipos de motivacion

La motivacion extrinseca para Deckers (2018) “es un incentivo de una fuente
externa, como el dinero, las buenas calificaciones o la aprobacion de otros” (p.147).
Segun Flérez (2018), esta motivacion esta relacionada con el interés y las oportunidades
que brindan. Para Pérez (1991) es “la producida por la evaluacion «a priori» de las
satisfacciones percepcionales que pueda originar el plan de accion” (p.89).

La motivacion extrinseca es influenciada por factores externos, que no pueden
ser controlados por los colaboradores, pero debe ser gestionado con cautela; debido a
que, al considerar s6lo este tipo de motivacion, no garantiza la sostenibilidad en el largo
plazo.

La motivacion intrinseca para Deckers (2018) “es inherente a la actividad que
se realiza” (p.147). Segun (Flérez, 2018) da valor positivo a los colaboradores que lo
realizan una motivacion intrinseca cuando da la oportunidad de desarrollo personal
cubriendo necesidades superiores. Para Perez (1991) es “la producida por la evaluacion
«a priori» de los resultados internos del sistema activo ligados a la ejecucién del plan de
accion.” (p.89).

En este tipo de motivacion los colaboradores realizan sus actividades sin
necesidad de estimulos externos, es por ello que el puesto de trabajo tiene que ser deseado
por los colaboradores, el cual fomente su desarrollo profesional y personal. Por otro lado,
ante la situacion en que los colaboradores considerarian el trabajo como una carga; da
como consecuencia la ineficiencia de la motivacion intrinseca.



La motivacion transcendente para Menautt et al. (2016) es la que tiene como
objetivo cubrir las necesidades de otras personas. Para Pérez (1991) es “la producida por
la evaluacion «a priori» de los resultados internos en el sistema reactivo al ejecutarse el
plan de accién” (p.89).

En un entorno competitivo, la motivacion trascendente crea una diferenciacion
por su naturaleza en que el colaborador coloca a los demas antes que él, indica que no
son indiferentes ante las necesidades de sus compafieros de trabajo, clientes y sociedad.
La motivacion trascendente permite desarrollar la empatia en los colaboradores y su
entorno.

La eficiencia en la gestion del desarrollo de tipo de motivacion en las
organizaciones va a depender en encontrar un equilibrio entre el bien comdn de las
personas y el bienestar del trabajador. Ademds, en que todos los colaboradores
desarrollen en las mismas proporciones los tipos de motivacion.

Por ejemplo: en una organizacion un pequefio grupo de colaboradores tiene mas
desarrollado la motivacion trascendental, y la mayoria de los colaboradores tienen
desarrollada la motivacién intrinseca; solo el pequefio grupo se pondra la camiseta por
la organizacion, porque son conscientes que su contribucion genera un bien mayor en la
organizacion y se orientan al cumplimiento de los objetivos organizacionales hasta el
punto de realizaran el trabajo de sus compafieros en algunas ocasiones para alcanzar la
meta propuesta como empresa.

1.2. Teorias de la motivacién

Tabla 1:
Teorias de contenido y del proceso motivacional

Teorias del contenido Procesos

“Maslow: necesidades fisiolégicas, necesidades de “Vroom: Expectativas” (Salazar & Gutiérrez, 2016,
seguridad, necesidades de aceptacion social, necesidades  p.9).
de autoestima y necesidades de autorrealizacion” (Salazar

& Gutiérrez, 2016, p.9). “Locke: metas” (Salazar & Gutiérrez, 2016, p.9).

« . . i . S, “Adams: recompensas” (Salazar & Gutiérrez, 2016,
Alderfer: relaciones, crecimiento y existenciales” (Salazar

& Gutiérrez, 2016, p.9). p-9).

Nota: Salazar, M., & Gutiérrez, A. (2016). La motivacion laboral en el sector de

servicios ¢qué hace que un jador realice mas de lo que se espera? Revista

Organizacionrial, 10(4), 7-12. Recuperado el 21 de agosto de 2020, de

https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=5924578

En la tabla 1 las investigadoras Salazar y Gutiérrez (2016) agruparon las teorias

relacionadas a la motivacion en contenido y en proceso. Las teorias de contenido
consideran necesidades cuyo objetivo es cubrirlas para llegar a la satisfaccion. Por otro
lado, las teorias que consideran los procesos analizan la conducta hasta que se transforma
en comportamiento motivador de la persona.

A continuacion, se presentan algunas teorias de la motivacion:



A. Teoria de las jerarquias de necesidades de Maslow
Maslow (1954) se centra en que conforme se satisfacen las necesidades mas

bésicas, se atienden las necesidades y deseos mas elevados. Los agrupa por jerarquias
y son las siguientes:

e Fisioldgicas: agua, alimento, sexo, vivienda, temperatura adecuada, etc.

e De seguridad: estabilidad personal, ausencia de amenazas, etc.

e Sociales: amistad, afecto, vinculacion social, interaccion, amor, etc.

e Estima: autoestima, posicion, reconocimiento externo.

e Autorrealizacion: ser capaz de alcanzar su necesidad de forma continua.

B. Teoria de las relaciones humanas de Mc Gregor

Mc Gregor (1957) describe que los lideres tienen dos tipos de pensamientos:
lo positivo (teoria Y) y lo negativo (teoria X).

En la teoria negativa, sostiene que los jefes perciben que los colaboradores
les disgustan sus labores y trabajan por la fuerza. Por otro lado, en la teoria positiva,
afirma que los jefes perciben que para el colaborador el trabajo es un hobbie (Mc
Gregor, 1957).

Para el mencionado autor Mc Gregor, (1957), la teoria de relaciones humanas
se relaciona con la teoria de Maslow y se centra en la teoria Y por considerarla méas
relevante que la X, por acrecentar la motivacion y su efecto en el cumplimiento de
los objetivos de la organizacion.

C. Teoria de la equidad laboral

Adams (1963) sostiene que el colaborador evalta su esfuerzo en el trabajo, y
lo compara con lo recibido con sus compafieros de trabajo y, ademas, lo compara con
los colaboradores de su mismo cargo en otras organizaciones.

D. «Teoria de las expectativas

Para VVroom (1964) la motivacion es subjetiva y esta enfocada en los posibles
resultados que pueden surgir por la realizacion de su trabajo; asimismo considera tres
componentes:

a. Objetivos personales, en donde se relacionan lo econémico, el cargo, el tipo
de puesto de trabajo, la aceptacion de su entorno y el reconocimiento.

b. Relacion entre la percepcion y la productividad; la relacion varia de acuerdo
al colaborador, si el colaborador tiene una motivacion enfocada a lo
economico no va a ser afectado por el rechazo de sus comparieros al
incrementar su productividad. Por otro lado, si le importa la percepcion de
sus comparieros al aumentar su productividad.

c. Si un colaborador considera que su esfuerzo no influye en la productividad,
no se esforzara por realizar su trabajo.



E. Teoria de la satisfaccion de las necesidades de Mc Clelland
Mc Clelland (1965) considera que la motivacion laboral nace en el colaborador
y es influenciada por sus necesidades enfocadas en el poder, la afiliacion y el
logro, las cuales determinan actitudes favorables y cooperativas en las
caracteristicas de las personas como conductas que ha adquirido o aprendido de
los entornos.

F. Teoria de los dos factores de la motivacion de Herzberg

Herzberg et al. (1959) proponen la teoria basada en job enrichment
considerando que los factores de higiene en su influyen en la motivacién y en la
insatisfaccion laboral. Para ello se aumenta la responsabilidad en el trabajo y se
asignan responsabilidades més dificiles. Por lo tanto, el objetivo es enriquecer la
tarea. La motivacion es considerada como un equilibrio. Sin embargo, la motivacion
en el trabajo da satisfaccion neutral a los colaboradores. La teoria sefiala que la
supervision, las instalaciones del trabajo, el sueldo basico, la interaccion con los
diferentes niveles de la organizacion y las politicas de la organizacidn no son factores
altamente motivacionales; por ello afirma que la satisfaccidn esta separada de la
insatisfaccion.
G. Teoria del establecimiento de metas

Para Locke (1968) la motivacién se genera en el trabajo cuando el nivel de
esfuerzo es alto para la obtencion de la meta. Ademas, la ejecucion aumenta la
persistencia y la generacion de estrategias, asi como a estar centrados y atentos en el
trabajo.

H. El modelo jerarquico ERC

La teoria de Alderfer (1972) utiliza la jerarquia de necesidades de Maslow y
las agrupa en tres necesidades la de existencia, de relacion y de crecimiento.

La teoria ERC considera las necesidades de satisfacer la existencia
(necesidades fisiologicas y de seguridad), las necesidades de relaciones, referente a
las relaciones interpersonales (deseos sociales y de status), y las necesidades de
crecimiento, que se enmarcan al desarrollo personal, al nivel de estima y a la
autorrealizacion.

I. Lateoria de la autodeterminacion

Segun Richer et al. (2002) en el mundo laboral la autodeterminacion de los
colaboradores ha ganado mucha importancia, ya que existe mayor compromiso y
productividad por parte de los colaboradores con sus lugares de trabajo y existen
menos intensiones de rotacion o cambio.

Las propuestas de Herzberg (Garcia y Ibarra, 2012; Locke, 1968) estan centradas
en desarrollar la motivacién de los colaboradores enfocada en retos y metas. Por otro
lado, Vroom (1964) la desarrolla desde la percepcion del colaborador. Para Maslow
(1954) y Alderfer (1972) esta centrada en satisfacer todas las necesidades de los
colaboradores para cumplir los objetivos organizacionales. Ademas, Adams (1963) la



analiza desde la comparacion entre pares. Sin embargo, Mc Clelland (1965) y Mc Gregor
(1957) analizan a la motivacién desde el impacto de la gerencia en los colaboradores.
Para finalizar Richer et al. (2002), infieren que la motivacion es desarrollada mediante
la autonomia del colaborador.

1.3. Categorias y enfoques de la motivacion

Las causas de la motivacion pueden agruparse en tres categorias: “los motivos
racionales y los emocionales, los motivos egocentricos o altruistas y los motivos de
atraccion o de rechazo” (Huilcapi et al., 2017, p.317). Ademas, la motivacion de acuerdo
a Salazar y Gutiérrez (2016, p.8) engloba tres enfoques:

¢ Individual, en donde el colaborador “percibe emociones positivas y al sentirse
bien desea volver a sentirlas”.

e Autorregulacion, en donde el colaborador “busca los resultados que dieron
sensaciones positivas”.

e Autoexpresion del colaborador, en donde “busca expresarse siendo él mismo,
no necesita alcanzar resultados que le provoquen placer, solo desea mostrar
quién es”.

1.4. Beneficios de la motivacion en el trabajo

“La motivacion es un elemento fundamental para el €xito de las organizaciones,
ya sean estas publicas o privadas” (Alvarez, 2016, p.128). Los colaboradores motivados
generan ideas creativas y aportan nuevos conocimientos.

La motivacion es inherente a la persona, es por ello que las teorias analizan al
colaborador individualmente. Por lo tanto, un colaborador estar4 motivado en el trabajo
cuando sus objetivos personales estén alineados con los objetivos de la organizacion. Asi
mismo, estaran pendientes de las necesidades de la misma. Las organizaciones no sélo
deben preocuparse por cubrir las necesidades pecuniarias, sino debe considerar las
necesidades emocionales y espirituales.

La gerencia cumple un rol fundamental al motivar a los colaboradores para el
cumplimiento de los objetivos de la organizacion. La comunicacion debe ser efectiva y
que permita que los colaboradores sientan que contribuyen en el logro de los objetivos
organizacionales.

La motivacidn debe ser gestionada por lideres conscientes de la responsabilidad
encomendada al dirigir un equipo, considerando que un equipo motivado mejora la
productividad de la organizacion. Los colaboradores forman parte de una ventaja
competitiva en la organizacion, por ello es importante la medicién y la gestion
estratégica. La motivacion, al ser un elemento clave de la productividad, requiere, segin
el tamafio de la organizacion, una inversion financiera que mida el impacto en los
siguientes factores clave: la imagen de la organizacion, el nivel de compromiso de los
colaboradores, el rendimiento laboral, el nimero de generacion de nuevas ideas, la
rotacion del personal, la competitividad, entre otros. Por consiguiente, los colaboradores
motivados sentirdn pasion por su trabajo, ante cada dificultad encontraran una
oportunidad de crecimiento. Es preciso considerar que la motivacion puede ser
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gestionada con estrategias que no conlleven grandes inversiones de dinero y puede
ajustarse al tamafio de la organizacion que lo desea implementar.

2. Cultura organizacional

La cultura de una organizacion “comprende valores compartidos, habitos, usos y
costumbres, codigos de conducta, politicas de trabajo, tradiciones y objetivos que se
transmiten de una generacion a otra” (Chiavenato, 2009, p.120).

Cabe sefalar que las organizaciones tienen sus culturas especificas. Para conocer la
cultura organizacional se tiene que trabajar en ella, realizando las actividades cotidianas. La
cultura organizacional es intangible y es percibida por los efectos que genera. En la siguiente
figura la cultura organizacional es comparada con un iceberg, en la parte externa se aprecian
los aspectos visibles, en la parte oculta o por debajo de la linea de flotacion se encuentran
los aspectos ocultos, aquellos relacionados con emociones o comportamientos (Chiavenato,
2009).

Figura 1:
Iceberg de la cultura organizacional

Aspectos formales y visibles

Aspectos informales y ocultos

Pautas de influer ode

Nota: Chiavenato, I. (2009). Comportamiento organizacional
La dinamica del éxito en las organizaciones (22 ed.). México
D.F.: Mc Graw Hill. p.125

La cultura organizacional también se divide en estratos, a medida que el estrato es
mas profundo el cambio de la cultura organizacional es mas complejo (Chiavenato, 2009).



Figura 2:
Estratos de la cultura organizacional
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Nota: Chiavenato, I. (2009). Comportamiento organizacional La
dinamica del éxito en las organizaciones (2% ed.). México D.F.: Mc
Graw Hill. p.12.

En la figura 2 se observa que los primeros estratos son visibles, pero que a medida
que van aumentando se convierten en lo interno de cada colaborador. Es por esta razon la
importancia de la determinacion de cada estrato.

Se identifica otros conceptos de cultura organizacional. Para Jacques (1951) es el
conjunto de habitos de pensamientos y acciones compartidas por los miembros de la
organizacion y que deber ser imitada por los nuevos miembros. Segn Schein (1992) son
elementos que se forman, inventan y comparten en grupo para dar frente a distintos
problemas y trasmiten los habitos a los nuevos miembros. Ademas, Chiavenato (1999)
considera que son normas informales que influyen en el comportamiento diario de la
organizacién impactando en el cumplimiento de los objetivos. Para Robbins & Judge (2009)
es el “sistema de significado compartido por los miembros, el cual distingue a una
organizacion de las demas” (p.551) y segiin Cheung et al. (2012) es el “patrén de supuestos
basicos que se manifiestan a través del comportamiento de una organizacion” (p.27).

Los conceptos formulados por los distintos autores sobre la cultura organizacional
estan basados en los habitos, valores y creencias que se comparten entre los miembros de la
organizacion, lo cual la diferencia de los demas. Sin embargo, los habitos arraigados pueden
influir positivamente o negativamente en una organizacion.

2.1. Tipos de cultura organizacional
Los tipos de cultura segin Chiavenato (2009, pp. 129-30) son los siguientes:

En la cultura conservadora las organizaciones no cambian en el tiempo
manteniendo sus tradiciones, ideas, valores y costumbres, aunque todo el contexto este
cambiando. “Se caracterizan por su rigidez y conservadurismo”.

En la cultura adaptable las organizaciones son flexibles, siempre estan alerta a
los cambios. Lo negativo es que en algin momento pierden las caracteristicas que las
diferencian, pudiendo perder la identidad de la organizacion. Para ello es importante



adaptarse sin perder la identidad ya que ‘“se caracterizan por su maleabilidad y
flexibilidad”.

En la cultura tradicional las organizaciones son de estilo “autocratico, vertical
e, impositivo. La organizacion es jerarquica, formal y centralizada. El trabajo es aislado
e individualizado. Las decisiones son analiticas y cautelosas, conservadoras y adversas
al riesgo, orientadas a los costos y a los controles. Los sistemas de remuneracion y
promocion estan basados en la antigtiedad”.

La cultura participativa es “igualitaria, horizontal, colaborativa, informal, y
descentralizada. Se trabaja con equipos autobnomos, intuitivos y osados. Son
organizaciones innovadoras y dispuestas a correr riesgos, orientadas a los servicios y a
la calidad, Los sistemas de remuneracién y promocion estan basadas en el desempefio”.

2.2. Teorias de la cultura organizacional

La teoria de Denison y Mishra (1995) presentan a la organizacion “con elementos
del comportamiento humano y del comportamiento de la organizacién, dividido en
cuatro rasgos o categorias: implicacion (involvement), consistencia (consistency),
adaptabilidad (adaptability) y mision (mission)” (p. 204).

La teoria de Handy (1995) considera cuatro aspectos en la cultura organizacional:
poder, roles, tareas y personas, en donde los altos cargos, determinan las funciones,
planes de toda la organizacion.

Ambas teorias dan a conocer la importancia de la cultura y su influencia en los
colaboradores de la organizacion. Estas establecen una relacion de los lineamientos con
el comportamiento de los colaboradores y mencionan los tipos de directivos.

2.3. Caracteristicas de la cultura organizacional

La cultura organizacional se manifiesta de diferentes maneras. Segun Luthans
(2011) las caracteristicas son las siguientes:

e Regularidades de comportamiento observadas: se dan en la interaccion de
los colaboradores como costumbres y palabras coloquiales comunes para
comunicarse.

e Normas: son los comportamientos estandarizados en cuando y como hacer
el trabajo.

e Valores dominantes: son los valores interiorizados en los colaboradores que
se comparten con los nuevos colaboradores. “Los ejemplos tipicos son la alta
calidad del producto, el bajo ausentismo y la alta eficiencia” (p.72).

e Filosofia: son politicas que forman las creencias de la organizacion en sus
colaboradores, en relacion a como deber ser el trato entre colaboradores y los
clientes.

e Reglas: son los comportamientos esperados en la organizacion, los recién
llegados se acoplan a las reglas.



Clima organizacional: es un sentimiento general que es transmitido por la
distribucion fisica, es la forma en que los participantes interacttan y la manera
en que los miembros de la organizacion se conducen ellos mismos, con los
clientes y otros externos” (Luthans, 2011, p.72).

Por otro lado, para O’Reilly et al. (1991, p. 58) es necesario la integracion de las
siguientes caracteristicas para entender la cultura organizacional:

Innovacion y aceptacion del riesgo: los colaboradores “son estimulados
para incrementar su innovacion y para que pierdan el temor de asumir
riesgos”.

“Atencion al detalle: es la precision y el cuidado al detalle esperado por la
organizacion”.

“Orientacion a los resultados: es el grado en que la administracion se centra
en los resultados o eventos, en lugar de las técnicas y procesos usados para
lograrlos”.

“Orientacion a la gente: es el nivel en donde las decisiones de la jefatura
afectan a los involucrados de la organizacion™.

“Orientacion a los equipos: las actividades son gestionadas por un equipo y
no por una sola persona”.

“Agresividad: es el nivel de competitividad que existe entre los”
colaboradores.

“Estabilidad: es el grado en que las actividades organizacionales hacen
énfasis en mantener el statu quo en contraste con el crecimiento”.

Las caracteristicas de la cultura organizacional segln los autores citados, se
centran en el comportamiento esperado, en el proceso de trabajo, en la adaptabilidad al
cambio y en el trato al cliente.

2.4. Perfiles organizacionales

Likert como se citd en Chiavenato (2009), luego de realizar investigaciones en
diversas organizaciones, concluyo que existen cuatro perfiles organizacionales. El autor
acota que los dos primeros se aplican de manera individual, mientras que los otros son
caracteristicas que se presentan en forma grupal. Las caracteristicas que propone el
mencionado autor se presentan a continuacion,
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Figura 3

Perfiles organizacionales

“Autoritario coercitivo”

“Un sistema administrativo
autocratico, fuerte, coercitivo
y muy arbitrario que controla
en forma muy rigida todo lo
que ocurre dentro de la
organizacion. Es el sistema
mas duro y cerrado. Lo
encontramos en industrias
con procesos productivos
muy intensos y tecnologia
rudimentaria” (p..127).

Autoritario benevolente

“Sistema administrativo
autoritario que sélo es una
version atenuada del sistema
1. Es méas condescendiente y
menos rigido que el anterior.
Se observa en organizaciones
industriales que utilizan
tecnologia méas moderna y
mano de obra maés
especializada” (p.127).

Consultivo

“Se inclina mas hacia el lado
participativo que hacia el
autocratico e impositivo. En
cierta medida se aleja de la
arbitrariedad organizacional.
Lo encontramos en
organizaciones de servicios,
como bancos e instituciones
financieras, y en ciertas areas
administrativas de
organizaciones industriales
mas avanzadas” (p.127).

Participativo

“Es un sistema administrativo
democratico y abierto. Lo
encontramos en agencias de
publicidad y despachos de
consultoria y en negocios que
utilizan tecnologia moderna'y
tienen personal altamente
especializado y capacitado”
(p.128).

(

\

“Proceso de decision: totalmente centralizado en la ctpula de la organizacién. Todo lo que ocurre de
manera imprevista y no rutinaria se expone ante a alta gerencia para que ésta decida” (p.127).

“Sistema de comunicaciones precario y vertical: solamente se transmiten 6rdenes de arriba hacia abajo.
No se pide a las personas que generen informacion” (p.127).

“Relaciones interpersonales: se les considera perjudiciales para el trabajo. La directiva ve con suma
desconfianza las conversaciones informales y procura impedirlas. No hay una organizacién informal, y
para evitarla los puestos estan disefiados de modo que aislan a las personas y evitan que se relacionen entre
si” (p.127).

“Sistema de recompensas y sanciones: hace hincapié en las sanciones y las medidas disciplinarias, lo que
genera un ambiente de temor y desconfianza. Las personas deben obedecer puntualmente las reglas y los
reglamentos internos, bajo pena de ser sancionadas” (p.127).

“Proceso de decision: centralizado en la clpula, aunque permite cierta delegacion cuando se trata de
decisiones de poca importancia y de caracter rutinario y repetitivo; sin embargo, siempre se requiere
autorizacion, lo que mantiene el aspecto centralizador.” (p.127).

“Sistema de comunicaciones: relativamente precario. Prevalecen las comunicaciones verticales y
descendentes, aunque la cupula también puede recibir comunicaciones que provienen de la base.” (p.127).

“Relaciones interpersonales: la organizacion tolera que las personas se relacionen en un clima de relativa
condescendencia. Sigue habiendo poca interaccién humana, pero hay una organizacion informal

incipiente” (p.127).

“Sistema de recompensas y sanciones: sigue haciendo hincapié en las sanciones y las medidas
disciplinarias, pero con menos arbitrariedad. Se ofrecen algunas recompensas materiales y salariales”
(p.127).

“Proceso de decision: de tipo consultivo y participativo. Se toma en cuenta la opinion de las personas para
definir las politicas y directrices de la organizacion. Ciertas decisiones especificas son delegadas vy,
posteriormente, sometidas a aprobacion” (p.127).

“Sistema de comunicaciones: tanto verticales (descendentes y ascendentes) como horizontales (entre
iguales). Son sistemas internos de comunicacion y facilitan el flujo de informacion” (p.128).

“Relaciones interpersonales: existe un alto grado de confianza en las personas, aunque no es total ni
definitivo. Se crean condiciones relativamente favorables para una organizacion informal sdlida y
positiva” (p.128).

“Sistema de recompensas y sanciones: hace hincapié en las recompensas materiales y simbdlicas, aun
cuando impone sanciones y castigos eventualmente” (p.128).

“Proceso de decisién: totalmente delegado a la base. La directiva s6lo toma decisiones en situaciones de
emergencia, pero se sujeta a la ratificacién explicita de los grupos involucrados™ (p.128).

“Sistema de comunicaciones: 10s datos fluyen en todas direcciones y la organizacion invierte en sistemas
de informacion porque son basicos para su flexibilidad y eficiencia.” (p.128).

“Relaciones interpersonales. el trabajo se realiza en equipos y en grupos espontaneos para incentivar las
relaciones y la confianza mutua entre personas” (p.128).

“Sistema de recompensas y sanciones: hace hincapié en las recompensas, sobre todo en las simbolicas y
sociales, pero sin omitir las salariales y materiales. Rara vez existen sanciones, y los equipos involucrados
son los que deciden imponerlas” (p.128).
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Los diferentes perfiles organizacionales ayudan significativamente a entender las
caracteristicas de la cultura organizacional. Se considera que el perfil participativo es el
maés eficiente, debido a que permite la delegacién de las decisiones en contextos de
emergencia. Por otro lado, el perfil participativo es mas beneficioso porque facilita una
transparente gestion de la informacién de la organizacion, mejora la calidad de las
relaciones interpersonales y cuenta con un sistema de recompensas sin enfocarse en lo
economico.

2.5. Funciones de la cultura organizacional

Goéngora y Pérez (2018) afirman que una de las funciones de la cultura
organizacional es contribuir al desarrollo de las organizaciones. Al dar limites,
proporciona una identidad a la organizacion frente a otras, también genera compromiso
e interés y brinda estabilidad.

Robbins y Judge (2009) detallan las siguientes funciones: “crea las diferencias
entre unas organizaciones y otras, transmite identidad a los colaboradores de la
organizacion, facilita la generacion de compromiso, da estabilidad del sistema social, da
control y guia, dando las actitudes y comportamientos de la organizacion” (p.555).

Las funciones, segun los autores, diferencian a las organizaciones de otras e
impactan en los colaboradores. La importancia de la cultura organizacional radica en el
orden que brinda a las organizaciones.

2.6. Liderazgo en la cultura organizacional

Los lideres de organizaciones trasmiten a los colaboradores optimismo,
confianza, alegria entre otras emociones positivas. Se define liderazgo como “la aptitud
para influir en un grupo hacia el logro de una visién o el establecimiento de metas”
(Robbins & Judge, 2009, p.385).

Tabla 2:
Tipos de lideres

El lider directivo

El lider apoyador

El lider participativo

El lider orientado al logro

“Hace saber a sus seguidores lo que se espera de ellos, programa el
trabajo por hacer y proporciona guias especificas acerca de como
cumplir las tareas. (House & Aditya, 1997, pp. 445)

“Es amistoso y se preocupa por las necesidades de sus seguidores”
(House & Aditya, 1997, pp. 445).

“Consulta con sus seguidores y usa sus sugerencias antes de tomar
una decision” (House & Aditya, 1997, pp. 445).

“Establece metas dificiles y espera que sus seguidores se
desempefien a su maximo nivel” (House & Aditya, 1997, pp. 445).

Nota: House, R., & Aditya, R. (1997). The Social Scientific Study of Leadership: Quo
Vadis? Journal of Management, 23(3), 409-473.
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En la tabla anterior se muestran las caracteristicas de los lideres segun su tipo.
Dependiendo de esta tipologia, las organizaciones son influenciadas en su crecimiento.
Por otro lado, el objetivo de un lider es dar a conocer la cultura organizacional mediante
la planificacion y la administracion de la organizacion. Ademas, el lider debe asegurarse
que los nuevos colaboradores se vayan incorporando e integrando positivamente en la
organizacion.

Los lideres deben ser conscientes del impacto de sus acciones en los
colaboradores, tales como el reconociendo el buen trabajo, incentivando su crecimiento,
brindar soporte, fomentar los valores de la organizacion y siendo objetivos en las
decisiones que toman. Los lideres gestionan el cambio para hacer frente a las crisis y
contribuyen con el desarrollo y la innovacion en la organizacion. Por lo dicho
anteriormente, los lideres son los garantes de la cultura organizacional.

2.7. Importancia de la cultura organizacional

Rantesalu et al. (2016) analizaron las siguientes variables: competencia,
motivacién laboral, desempefio laboral, cultura organizacional y compromiso
organizacional. Los mencionados autores concluyeron que la cultura organizacional esta
relacionada con el compromiso organizacional y el desempefio laboral al 95% de
confianza con p < 0.05.

La cultura organizacional es uno de los principales pilares de la organizacion
porque permite que un equipo trabaje en sinergia entre si para la consecucién de los
objetivos. Si los lideres no tienen una idea clara de cultura organizacional, no van a tener
un rumbo en la obtencion de resultados. Asimismo, una clara definicion de cultura
organizacional posibilita la sostenibilidad y la posibilidad de definir a la organizacion.
Por otro lado, si en la cultura organizacional no se consideran a todas las partes
involucradas, habria consecuencias negativas en el comportamiento del personal y la
organizacion perderia competitividad. Se debe destacar que la claridad que se tenga sobre
este conjunto de elementos, por ejemplo, las normas de comportamiento, los procesos de
seleccion, los valores, permitiran definir adecuadamente el core business de la
organizacion. La cultura organizacional transforma a cada uno de los colaboradores, en
el &mbito personal y profesional, formandose un equipo y contribuyendo al incremento
de productividad organizacional.

. Relacién de la motivacion con la cultura organizacional

3.1. Relacién a nivel tedrico

La motivacion esta relacionada con la cultura organizacional, siempre y cuando
se consideren a los colaboradores. Por lo tanto, si dentro de la cultura organizacional
existe el interés de proporcionar el bienestar de los colaboradores, tendran dimensiones
disefiadas para medir y controlar la motivacion laboral. Una organizacién que establece
como parte de su cultura organizacional cultivar la motivacion laboral, tendra programas
constantes de capacitacidn, que lograra la satisfaccion de sus colaboradores.
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En relacion a los tipos de motivacion, las estrategias para cumplir los objetivos
organizacionales deben estar considerados en la cultura organizacional. La importancia
radica en que las personas no solamente poseen un tipo de motivacion (extrinseco,
intrinseco y transcendental), y es la cultura organizacional la que determinara el tipo de
motivacién predominante en los colaboradores. Por lo tanto, en una organizacion que
desarrolle la motivacion extrinseca (Pérez,1991; Decker, 2018; Florez;2018) los
colaboradores realizan sus actividades solo por interés y las organizaciones tendran como
cultura organizacional el aumento de sueldos por produccion, bonos extras por alcanzar
la cuota de venta entre otros. Sin embargo, al considerar solo la motivacién intrinseca
(Pérez,1991; Decker, 2018; Flérez;2018) los colaboradores buscan su desarrollo
personal, tendra como cultura organizacional un plan de desarrollo profesional, estaran
capacitando constantemente a los colaboradores, entre otras cosas. Por el contrario, al
considerar solo la motivacion trascendental en la cultura organizacional no serd necesario
dar pagos extras ni incrementar sus habilidades, pero si desarrollar sus habilidades
blandas como la empatia que permitira a los colaboradores ponerse en lugar de sus
compafieros de trabajo y clientes. La cultura organizacional esta relacionada con la
motivacion por su impacto en el desarrollo del tipo de motivacion en los colaboradores,

En referencia a los retos planteados por Herzberg (Garcia y Ibarra, 2012) la teoria
de los dos factores analiza a la motivacion desde el enriquecimiento del trabajo por medio
de los retos, ademas del reconocimiento de su trabajo. En la misma linea, la teoria del
establecimiento de metas de Locke (1968) analiza la motivacion desde el esfuerzo para
lograr las metas propuestas. Por esta razon, la cultura organizacional que se oriente a
proporcionar retos a sus colaboradores contribuira con el incremento de la motivacion.

En relacion a la percepcion, la teoria de las expectativas planteada por Vroom
(1964) analiza la relacion motivacion y productividad, enfocandose en el colaborador, si
este puede ser afectado por su percepcion. Ademas, enfatiza la importancia en que el
colaborador tiene que percibir que su esfuerzo contribuye al desarrollo de la
organizacion, con el fin de motivarse y esforzarse cada vez mas. Si los colaboradores se
sienten desmotivados, la productividad disminuird. Es decir, un colaborador motivado
tiene un buen desempefio laboral y contribuye con el incremento de la productividad.
Por esta razon, la cultura organizacional coadyuva en la percepcion de los colaboradores
y esta se ve reflejada en el desempefio de la organizacion.

En cuanto al reconocimiento, la teoria de la satisfaccion de las necesidades de Mc
Clelland (1965) se enfoca en la motivacion desde la gestion gerencial. Esta teoria,
ademas, identifica la necesidad de los colaboradores por generar vinculos con sus
comparieros de trabajo. Entonces, mediante este enfoque, la motivacion esta relacionada
con las caracteristicas de la cultura organizacional planteada por Luthans (2011) en
donde la gestién de la gerencia y la cultura organizacional de la organizacién, se enfoca
al comportamiento esperado; es decir, al proceso de trabajo, a la adaptabilidad al cambio
y a la relacién con los clientes.

Las teorias de Maslow (1954) y Alderfer (1972) son aplicables en el contexto
laboral. En estos enfoques la cultura organizacional estara centrada en satisfacer todas
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las necesidades de los colaboradores para cumplir los objetivos organizacionales,
comenzando en primer lugar por las necesidades basicas Por otro lado, Mc Gregor (1957)
con la teoria de X e Y, relaciona la cultura organizacional con la gestion del talento
humano, donde la vision de la gerencia es guiada por la cultura organizacional, la cual
puede contribuir al incremento o disminucién del rendimiento de la organizacion.

La teoria de Adams (1963) demuestra que, al motivar a un colaborador, se puede
desmotivar a sus comparieros de trabajo al mismo tiempo. Por esta razon, la cultura
organizacional debe estar bien estructurada, con el fin de tener un equilibrio idoneo entre
los esfuerzos y recompensas que se brinden a los colaboradores.

La teoria de Richer et al. (2002) da autonomia al colaborador para aumentar la
productividad. Esta teoria enfatiza el equilibrio entre el control y la autonomia en los
colaboradores; por lo tanto, la cultura organizacional podria incrementar al equilibrar
correctamente estas dimensiones.

Las teorias analizadas demuestran la importancia de la gestion y el liderazgo de
los jefes y lideres de la organizacion, con respecto a los perfiles organizacionales
planteados por Likert. El perfil participativo es el mas eficiente, ya que permite la
delegacion de las decisiones en contextos de emergencia. Este facilita la transparente
gestion de la informacién de la organizacion, mejora la calidad de las relaciones
interpersonales y cuenta con un sistema de recompensas sin enfocarse en lo econdmico;
por lo tanto, permite incrementar significativamente la motivacion de todos los
colaboradores.

La cultura organizacional permite la integracién del colaborador con la
organizacion; por ello, al ser disefiada estratégicamente, inspira a los colaboradores con
la mision, sintiéndose parte de la organizacion. Esto permite que la organizacion crezca
alineada a su cultura organizacional en donde es importante incorporar estrategias que
contribuyan con el incremento la motivacion laboral.

La cultura organizacional encamina a los colaboradores a cumplir los
lineamientos estratégicos. Sin embargo, cuando estos no estan definidos, los
colaboradores no comprenden cudl es su rol dentro de la organizacién y esto conlleva a
la disminucion de la motivacion y por lo tanto al incremento de la rotacion del personal.

Los lideres de las organizaciones que velen por los factores que contribuyen al
bienestar de los colaboradores, entre ellos la motivacion, no pueden dejar de lado la
cultura organizacional como parte importante de la direccién estratégica de la
organizacion y su contribucion a largo plazo.

La cultura organizacional es la base del funcionamiento de las organizaciones,
proporcionando orden, asi como lo indicaron (Géngora y Pérez,2018; Robbins y
Judge,2009). Las organizaciones deben de considerar la cultura organizacional y la
definicion de la misma, debido a que si la cultura organizacional no esta bien definida,
puede afectar negativamente a la motivacion laboral de los colaboradores.
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Tabla 3:
Relacion de la motivacion con la cultura organizacional (nivel tedrico)

Cultura organizacional

Motivacion extrinseca

Motivacién intrinseca

Motivacion trascendental

Teoria de las jerarquias de necesidades de Maslow
El modelo jerarquico ERC

Teoria de las relaciones humanas de Mc Gregor
Motivacion
Teoria de la equidad laboral

Teoria de las expectativas
La teorfa de la autodeterminacion

Teoria de la satisfaccion de las necesidades de Mc Clelland

Teoria de los dos factores de la motivacion de Herzberg
Teoria del establecimiento de metas

En la cultura se desarrollan estrategias dirigidas a desarrollar la motivacion extrinseca.

En la cultura se desarrollan estrategias dirigidas a desarrollar la motivacion intrinseca.

En la cultura se desarrollan estrategias dirigidas a desarrollar la motivacion trascendental.
La cultura organizacional estara centrada en satisfacer todas las necesidades de los
colaboradores para cumplir los objetivos organizacionales.

Relaciona la cultura organizacional con la gestion del talento humano, donde la vision de la
gerencia es guiada por una cultura organizacional.

Se demuestra que, al motivar a un colaborador, se puede desmotivar a sus compafieros de
trabajo al mismo tiempo.

Estrategias centradas en aumentar la productividad

la estrategia es dar autonomia al colaborador para aumentar la productividad.

La motivacion esta relacionada con las caracteristicas de la cultura organizacional.

Estrategias de cultura organizacional centradas en el cumplimiento de retos y metas.

La motivacion es parte de la mision, vision y valores organizacionales, en cuanto se considere a los colaboradores. Una organizacion
gue como parte de su cultura organizacional es fomentar la motivacién laboral, tendrd programas constantes de capacitacion y se apoyara en
diversas herramientas que le permitan contribuir con el bienestar de sus colaboradores.

Por lo tanto, por lo expuesto lineas arriba, se determina que a nivel tedrico la motivacion esta relacionada con la cultura organizacional.
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3.2. Relacién nivel correlacional

En este acépite se consideran las dimensiones por cada variable y el uso del
coeficiente de correlacion, con el fin de establecer el nivel de relacion entre las variables,
con un minimo valor de 95% de nivel de confianza.

Manggis et al. (2018) concluyeron que la cultura organizacional y la motivacion
laboral tienen una correlacion directa. Asi mismo, Cayo (2017) midié la motivacion con
las siguientes dimensiones: “necesidad de logro, necesidad de poder y necesidad de
afiliacion con el cuestionario de Mc Clelland” (p.57). Para la cultura organizacional se
consider0 las siguientes dimensiones: “etnohistoria, creencias, valores, comunicacion,
producto y utilizé el cuestionario de Aguirre” (Cayo, 2017, p.58). La conclusion fue que
existe la relacion de la motivacién y la cultura organizacional al 95% de nivel de
confianza con p<0.05.

Diaz (2017) analiz6 a la motivacion con las dimensiones “motivacion intrinseca
y extrinseca” (p.51) y para la cultura organizacional consideré las siguientes
dimensiones: “innovacion y correr riesgos, atencion al detalle, orientacion a los
resultados, orientacion a la gente, orientacion a los equipos, agresividad y estabilidad”
(Diaz, 2017, pp.50-51). Ambos instrumentos fueron elaborados por la investigadora. La
conclusidn fue que existe la relacion de la motivacion y la cultura organizacional al 99%
de nivel de confianza con p<0.01.

Aguirre (2017) estudié la motivacion con las dimensiones: “factores de
motivacion, factores de higiene” de Herzberg (p, 38). Para la cultura organizacional se
considero a las siguientes dimensiones: “cultura orientada al poder, cultura orientada al
rol, cultura orientada a la tarea, cultura orientada a la persona” (Aguirre, 2017, p.37).
Ambos instrumentos fueron elaborados por la investigadora. La conclusion fue que
existe la relacion de la motivacion en la cultura organizacional al 99% de nivel de
confianza con p<0.01.

Hani et al. (2017) midieron a la motivacién como variable unidimensional y a la
cultura organizacional, considerando las siguientes dimensiones: cultura burocrética,
cultura innovadora y cultura de apoyo. Los mencionados autores concluyeron que la
cultura organizacional impacta en la motivacion al 95% de nivel de confianza con
p<0.05. Asi mismo, recomendaron que para futuras investigaciones se analice los
elementos que afectan a la cultura organizacional. Estos elementos son la comunicacion,
el liderazgo, la toma de decisiones, el empoderamiento, la educacion y el desarrollo.

Hani et al. (2016) analizaron la relacion de la motivacion como variable
unidimensional y la cultura organizacional, considerando las siguientes dimensiones:
apoyo Y burocracia. Concluyendo que la cultura organizacional es un factor importante
que impulsa el nivel de motivacion, debido a que da un papel significativo al crecimiento
de la organizacion. La cultura organizacional esta relacionada a la motivacién al 95% de
nivel de confianza con p<0.05.

En conclusion, los investigadores establecieron una relacion positiva
significativa directa entre la motivacion y la cultura organizacional.

17



3.3. Relacién en nivel explicativo

En este acéapite se consideran las dimensiones por cada variable y el uso de
modelos de regresion para establecer el nivel de relacion entre las variables, con un
minimo valor de 95% de nivel de confianza.

Adiba (2020) elabor6é un modelo de regresion maultiple significativo, donde la
motivacion laboral (autorrealizacion, necesidad de estima, pertenencia y necesidad de
amor, seguridad, necesidades fisicas y bioldgicas) y la cultura organizacional (reglas y
normas, habitos de comportamiento, coraje a tomar riesgos, orientacion de resultados y
orientacion de equipos) influyen en el desempefio laboral. También acot6 que la
motivacion laboral y la cultura organizacional estan relacionadas.

Wahyuni y Heryanto (2019) analizaron a las variables y en su modelo
concluyeron que la motivacion laboral influye significativamente al 95% de nivel de
confianza con p<0.05. De igual manera, Rahim (2018) analiz6 a la motivacion laboral,
a la cultura organizacional y al comportamiento innovador en el desempefio laboral de
docentes, la cual concluy6 que existe una relacion alta entre la motivacion laboral y la
cultura organizacional al 95% de nivel de confianza con p<0.05.

En conclusion, los investigadores establecieron una relacion significativa entre la
motivacion y la cultura organizacional.

4. Conclusiones

Después de haber revisado la definicion y las caracteristicas de la cultura
organizacional y haber puesto de manifiesto la relevancia de la motivacion, sus clases y los
principales puntos de vista se puede concluir que:

El desarrollo del tipo de motivacion dependerd de las estrategias de gestion
implementadas de la cultura organizacional. Por esto, el objetivo de la cultura organizacional
deber estar centrado en equilibrar la motivacion extrinseca, intrinseca y trascendental.

Por otro lado, la motivacion trascendental planteada por Pérez (1991) no debe dejarse
de lado en las organizaciones, ya que el colaborador alcanza los objetivos organizacionales
propuestos, orientandose al bien comun de sus comparieros de trabajo, el cliente y sociedad.

Las teorias de Herzberg (Garcia y Ibarra, 2012; Locke,1968; Vroom,1964;
Adams,1963) se centran en desarrollar la motivacion intrinseca, no desarrollan la motivacion
trascendental que a comparacion de la intrinseca da sostenibilidad en el tiempo a la
organizacion. Por otro lado, las teorias de Maslow (1954) y Alderfer (1972) se centrar en
cubrir todas las necesidades, pero aln estan orientadas a la motivacion extrinseca y la
intrinseca en las demas necesidades. Sin embargo, Mc Clelland (1965) y Mc Gregor (1957)
al considera a la gerencia como eje principal, no considera la importancia del colaborador
para la organizacion; el tipo de motivacion que se desarrolle va a depender del tipo de
gerente. No obstante, Richer et al. (2002) dan un paso mas adelante y reconoce al
colaborador como un factor importante en la productividad de la organizacion, pero esta
orientada hacia el tipo de motivacion extrinseca e intrinseca.
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Tanto las motivaciones extrinsecas e intrinsecas son eficientes en el corto plazo, pero
no son viables en el largo plazo. La gestion del desarrollo de cada tipo de motivacion en la
organizacion va a depender de las estrategias planteadas en la cultura organizacional, las
cuales buscan el equilibrio del bien comun considerando a la motivacion trascendental como
eje principal en la gestion empresarial, pero sin descuidar al colaborador como unidad.

La motivacion en el centro laboral se genera por la automotivacion o por situaciones
externas gque identifican los colaboradores. Asi mismo, los colaboradores motivados tienen
mayor rendimiento en la organizacién, esto conlleva a alcanzar los objetivos
organizacionales. Por otro lado, las teorias motivacionales se agrupan en contenido y en
proceso. Ademas, el enfoque de motivacion a potenciar es el de autoexpresion de los
colaboradores. Las categorias a fomentar en las organizaciones son las racionales y las
altruistas. Es importante considerar las necesidades de los colaboradores al momento de
planear la gestién de la motivacion, ya que estos son parte fundamental en la organizacion.

La existencia de colaboradores desmotivados podria conllevar al incremento de
rotacion de personal y disminucién en la productividad, lo cual se traducira a largo plazo en
pérdidas econdmicas para la organizacion. También es importante fomentar la motivacion
en el desempenio laboral, nivel de competitividad y el éxito en las organizaciones.

La cultura organizacional es un conjunto de creencias y valores, es intangible, pero
permite identificar a la organizacion y contribuye con el desarrollo organizacional. Ademas,
las caracteristicas de la cultura organizacional estan centradas en el comportamiento
esperado, en el proceso del trabajo, en la adaptabilidad al cambio y en la relacién establecida
con el cliente. Por otro lado, la cultura organizacional es importante porque impacta en las
emociones de los colaboradores. No obstante, el tipo de cultura organizacional y el perfil
organizacional influyen en las decisiones relacionadas a la adaptabilidad al cambio. La
cultura organizacional genera diferenciacion, compromiso y estabilidad, como parte de una
ventaja competida frente al mercado. Finalmente, la cultura organizacional impacta en el
desempefio laboral y en el compromiso organizacional.

Los lideres de las organizaciones son los responsables de fomentar la cultura
organizacional y contribuir al desarrollo de la motivacion en los colaboradores. Ademas, los
lideres deben inspirar confianza, asumir la responsabilidad en sus decisiones y gestionar el
cambio en situaciones de incertidumbre. Es importante considerar, que el tipo de liderazgo
aplicado contribuira al incremento de la motivacion, por lo tanto, se reflejara en los
beneficios econdémicos de la organizacion.

La cultura organizacional influye en la motivacion de los colaboradores y esta
alineada con los objetivos estratégicos de la organizacion. Asimismo, debe de ser compartida
constantemente, permitiendo tener colaboradores comprometidos y motivados. Asi pues, si
la cultura organizacional es percibida por los colaboradores como una oportunidad de
crecimiento y desarrollo profesional se relaciona directamente con la motivacion. Se puede
concluir que la motivacion y la cultura organizacional tienen impacto en la competitividad,
desarrollo y éxito de las organizaciones.
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