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Resumen

El objetivo de la presente investigacion fue determinar la relacion que existe entre la cultura organizacional y la
motivacion laboral en el personal de una institucion publica de Lima Metropolitana. La investigacion fue de tipo
bdsica, cuantitativa, de diserio no experimental transversal y de nivel (descriptivo-correlacional). La muestra es-
tuvo conformada por 37 trabajadores de un Ministerio publico de Lima. Los resultados evidenciaron relacion entre
la variable cultura organizacional y motivacidn (Rho 0,891. p<0,05), Concluyendo que, al existir una adecuada
cultura organizacional, el personal de una institucion publica se encontrara mejor motivado en las actividades
laborales que realiza, Con respecto a las dimensiones de la variable cultura organizacional, al existir un adecuado
involucramiento y adaptacion de parte de los trabajadores para con la institucion (Rho 0,818), (Rho 0,9183). y
también de parte de la institucion evidenciar consistencia e integridad en sus mormas y principios, con una mi-
sion bien definida (Rho 0,891), (Rho 0,690), redundara en una adecuada motivacion laboral de parte del personal
de una institucion publica de Lima.

Palabras claves: Cultura, organizacion, motivacion.

Abstract

The objective of this research was to determine the relationship that exists between organizational culture and
work motivation in the staff of a public institution in Metropolitan Lima. The research was basic, quantitative,
with a cross-sectional non-experimental design and level (descriptive-correlational). The sample was made up of
37 workers from a public ministry in Lima. The results showed a relationship between the organizational culture
variable and motivation (Rho 0.891. p<0.05), concluding that, as there is an adequate organizational culture, the
staff of a public institution will be better motivated in the work activities they carry out. regarding the dimensions
of the organizational culture variable, as there is adequate involvement and adaptation on the part of the workers
towards the institution (Rho 0.818), (Rho 0.913). and also on the part of the institution to demonstrate consis-
tency and integrity in its rules and principles, with a well-defined mission (Rho 0.891), (Rho 0.690), which will
result in adequate work motivation on the part of the staff of a public institution in Lima.

Keywords: Culture, organization, motivation.
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1. Introduccion

La cultura organizacional representa los valores fundamentales, el sistema de creencias y las normas de compor-
tamiento de la organizacién, que es la encarnacion de la cognicién y las normas de comportamiento comunes
dentro de la organizacién (Ying Miao & Wenkang Zhang, 2024). Una cultura sélida facilitard la comunicacién
abierta y la participacién productiva y exitosa en la toma de decisiones, permitiendo a los individuos expresar
libremente sus pensamientos y habilidades (Shahzad, 2014). Se considera que cada parte importante de la empre-
sa estd impregnada de la cultura organizacional (Al-Hawary & Nusair, 2017). La cultura era considerada como
uno de los factores mas cruciales en la investigaciéon de la conducta organizacional antes de la década de 1980
(Al-Hawary y Al-Kumait, 2017). Cujar et al. (2013), sefialan que uno de los primeros aportes a la cultura organi-
zacional se dio con Elton Mayo, quien hacia referencia a los fenémenos culturales definiéndolos como “normas de
grupo”, posteriormente salieron a la luz investigaciones sobre las tradiciones y costumbres de las organizaciones
de Lewin, Lippit y Whiteen el afio 1939, donde los conceptos utilizados fueron de “clima y normas de grupo”. El
termino cultura tuvo una orientacién antropolégica en los anos 70 y bajo esta postura fue expuesta la cultura
organizacional por diversos autores. Actualmente las empresas estdn mas interesadas en los elementos culturales
del comportamiento empresarial que en los componentes restantes del comportamiento organizacional, que fue el
efecto més fuerte (Hanaysha, 2016). Utilizando la idea de grupo, Warrick (2017) comparé a los miembros de una
empresa o de un grupo con una nacién o familia, describiéndolos como aquellos que tienen méas probabilidades de
desarrollar una cultura particular. También se refirié a las costumbres de cualquier conjunto de personas o de una
empresa que colabore, afiadiendo también, que las culturas organizacionales varian mucho, entre ellas y dentro
de ellas, y pueden sacar a relucir las caracteristicas mas importantes o mas indeseables de los individuos. Las
organizaciones pueden mejorar el desempeno de los empleados moldeando dimensiones culturales positivas como
la mision, los valores y los estilos de comunicacion, lo que implica que la configuracion de la cultura organizacional
puede usarse no solo para comunicar los valores fundamentales de la organizacién, sino también convertirse en un
medio eficaz para aumentar la motivacién de los empleados y Satisfaccién laboral (Ying Miao & Wenkang Zhang,
2024).

Segun lo refirié Ritter (2008) la cultura organizacional tiene como funcién definir los limites entre las organi-
zaciones, a los miembros de la organizacién les brinda el sentido de identidad, favoreciendo e incrementando la
generacion del propio compromiso y la estabilidad del sistema social. Es considerado como el nexo social que
va a mantener en unién a la institucién al brindarle normas que guien diferentes actitudes y conductas de los
integrantes de la organizacién, Es por ello que cuando la cultura de una empresa es poderosa, la empresa tiene
més éxito (Lapina et al., 2015). La motivacién laboral se refiere al impulso interno que lleva a los individuos a
realizar ciertas acciones, tareas o metas en el entorno de trabajo. Es un concepto fundamental en la psicologia
organizacional y se centra en comprender qué factores influyen en el comportamiento de los empleados para que se
sientan comprometidos, satisfechos y productivos en el trabajo. Por lo tanto, se debe tener en cuenta que los facto-
res que motivan a los miembros del equipo no son necesariamente los mismos que los que motivan a los directivos.
Por un lado, los directivos estimulan su motivacién con un buen equipo de trabajo, ambiente gratificante en el
lugar de trabajo y el salario béasico; por otro lado, Los miembros del equipo estdn motivados por el salario basico,
enfoque del supervisor y sistemas de evaluacién justos, por lo que los autores recomiendan establecer incentivos
diferenciados para los niveles de empleados de las empresas (Lorincova et al. 2018). Para alcanzar niveles adecua-
dos de motivacién en equipos de trabajo, la gestién del talento debe salir de su eje de formalidades y considerar
més detenidamente la implicacién del talento y la motivaciéon de sus afiliados, todo esto desde la satisfacciéon
del trabajador, la eficiencia, la calidad y la productividad, que giran en torno a su motivacién (Castro et al.,
2019). Asimismo, de Jong et al. (2019) analiz6 la influencia de las autopercepciones de poder en la motivacién
y compromiso en equipos formados por trabajadores temporales, en comparacién con el equipo de trabajadores
permanentes. Los resultados obtenidos muestran que el tipo de contrato y la relacién entre los miembros del
equipo, tiene un efecto moderador sobre la relacién entre las percepciones de poder y ciertas variables de resulta-
do, como el poder intrinseco de la motivacién, que representa un nuevo foco de interés para futuras investigaciones.

Guedesa et al. (2021) analizaron la relacién entre la motivacién y el desempeno del trabajador en la linea de
produccién desde la implementacién. Los hallazgos nos permitieron concluir que existe una relacién significativa
entre la motivacion y el desempefio de los trabajadores en la produccién, Asimismo, en los equipos con mayor
nivel de motivacién, el desempefio operativo fue mayor. Lee y Song (2020) estudiaron la influencia positiva de
motivacién laboral e intercambio de conocimientos dentro del equipo en la elaboracién del trabajo. En otras pala-
bras, motivado las personas sienten un mayor impulso a modificar los contenidos y métodos para hacer su trabajo
més eficazmente, que puede conducir a rutinas innovadoras y estimular la creatividad del colaborador dentro del
equipo. Existen autores que han contribuido significativamente al estudio de la motivacién laboral, ofreciendo
teorias y enfoques que han influido en la practica de la gestién de recursos humanos. Es importante destacar que
la motivacién laboral es un campo amplio y en constante evolucidén, con miltiples perspectivas y teorias que se
complementan entre si. Frederick Herzberg desarroll la Teoria de los Factores de Higiene y Motivacién, donde
identifico factores de higiene que corresponden al entorno, como el sueldo y la seguridad laboral que
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son condiciones minimas indispensables que satisfacen las necesidades bésicas, pero que no lleva a la motivacién,
frente a otros que motivan a los empleados en su trabajo como el logro y el reconocimiento (Griffin & Moorhead,
2010). La teorfa de Abraham Maslow, aunque méas conocido por su jerarquia de necesidades, Maslow también
aplicé sus ideas al &mbito laboral, proponiendo que las necesidades de los empleados deben ser satisfechas en un
orden especifico para motivarlos. La jerarquia de necesidades de Maslow se organiza en cinco niveles, desde las
necesidades més bésicas hasta las méas elevadas. Es importante destacar que la teoria de Maslow ha sido objeto de
criticas y debate en la psicologia, y algunos estudios sugieren que la jerarquia de necesidades no siempre se aplica
de manera universal a todas las personas. A pesar de ello, la teoria de Maslow ha influido significativamente en la
comprensiéon de la motivacién y sigue siendo una referencia importante en el campo de la psicologia (Maslow, 1943).

La teoria de la motivacién de Clayton Alderfer se conoce como la "Teoria ERG”, que es un acrénimo de las
tres categorias principales de necesidades que propone: Existencia (Existence), Relacionadas (Relatedness) y
Crecimiento (Growth). Esta teoria fue presentada como una modificacién y simplificacién de la jerarquia de ne-
cesidades de Maslow (Armas, 2019). Alderfer propuso que estas tres categorias de necesidades no siguen una
jerarquia estricta como la de Maslow, sino que pueden coexistir y ser perseguidas simultdneamente. Ademads, la
frustraciéon de una necesidad en un nivel puede llevar a un aumento en la importancia de otras necesidades en
el mismo nivel o incluso en niveles inferiores. La teoria planteada por Douglas McGregor conocida como ”Teoria
X e Y. su libro .F! lado humano de las organizaciones”publicado en 1960. McGregor presenté dos enfoques
opuestos sobre la naturaleza humana y la motivacion en el ambito laboral. La Teoria X, en esta perspectiva, se
asume que la mayoria de las personas tienen una aversién inherente al trabajo y lo evitardn si pueden. Se cree
que las personas prefieren ser dirigidas, evitan la responsabilidad, tienen poca ambicién y buscan principalmente
la seguridad. Refleja una visién mas tradicional y jerdrquica de la gestién, donde se considera que los empleados
necesitan ser controlados y dirigidos de manera estricta para lograr resultados. Por otro lado, la Teoria Y es
contraria a la Teorfa X, ya que la Teoria Y parte del supuesto de que el trabajo es tan natural como el juego o el
descanso, y que las personas pueden encontrar satisfaccién en su trabajo. Se cree que las personas son capaces de
autocontrol, autodireccion, creatividad y autorregulacién. La Teoria Y implica una perspectiva mas positiva sobre
la naturaleza humana, donde se confia en la capacidad de los empleados para contribuir de manera significativa y
asumir responsabilidades. McGregor sefialé que las actitudes de los gerentes hacia sus empleados podrian influir
en su comportamiento y productividad y que un enfoque de gestiéon basado en la Teoria Y, que confia en la
iniciativa y habilidades de los empleados, podria llevar a un ambiente de trabajo mas motivador y satisfactorio
(Madero-Gémez et al., 2018).

La teoria de la expectativa de Victor Vroom, que se desarrollé en la década de 1960, se centra en cémo las
personas toman decisiones relacionadas con el trabajo y cémo estas decisiones estdn influenciadas por las expec-
tativas individuales sobre el rendimiento y las recompensas. La teoria postula que la motivacién para realizar una
tarea especifica o alcanzar un objetivo estd influenciada por la multiplicacién de estos tres factores: Expectati-
va, Instrumentalidad y Valencia. Segin la Teoria de la Expectativa de Vroom, las personas estardn motivadas
para realizar una tarea si creen que son capaces de hacerlo (expectativa), que su esfuerzo conducird a un buen
rendimiento (instrumentalidad) y que las recompensas asociadas son valiosas para ellos (valencia). La teorfa des-
taca la importancia de la percepcién individual y la conexién entre esfuerzo, rendimiento y recompensas en el
proceso de toma de decisiones motivacionales (Guirado, 2019). La teoria de Daniel Pink en su libro ”Drive: La
sorprendente verdad sobre qué nos motiva”, Pink presenta la idea de que la motivacion intrinseca, impulsada por
la autonomia, la maestria y el propédsito, es clave en el entorno laboral moderno. Desafia la idea tradicional de
que la motivacién es impulsada principalmente por recompensas externas y destaca la importancia de satisfacer
las necesidades intrinsecas para lograr un rendimiento y una satisfaccién sostenibles en el trabajo. Su teoria ha
tenido un impacto significativo en la comprensién de la motivacién en el &mbito laboral y en la gestién de recur-
sos humanos (Nolasco et al., 2018). El problema de la investigacién queda planteado como ;Cudl es la relacién
que existe entre la cultura organizacional y la motivaciéon laboral en el personal de una institucién publica de
Lima Metropolitana? El objetivo general: Determinar la relacién que existe entre la cultura organizacional y la
motivacién laboral en el personal de una institucién publica de Lima Metropolitana. Los objetivos especificos van
a incluir las dimensiones de la variable cultura organizacional la que serd contrastada con la motivacién laboral:
Determinar la relacion entre la dimensién involucramiento, consistencia, adaptabilidad y la misién de la cultura
organizacional y la motivacién laboral en el personal de una institucién publica de Lima Metropolitana.

2. Metodologia

El estudio corresponde a un disefio no experimental de nivel correlacional, tipo basico y enfoque cuantitativo. La
muestra estuvo compuesta por 37 trabajadores publicos.

Los instrumentos que se utilizaron para la recoleccién de datos fueron: 1) Cuestionario Denison Organizatio-
nal Culture Survey y la Escala de motivacién en el trabajo R-Maws, Ambos instrumentos fueron adaptados por
La Cotera (2017).
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3. Resultados

La tabla 1 y la figura 1 se evidencia nivel bajo 21,6 % (8) en la variable cultura organizacional y un 78,4 % (29)

de los nieles medio y alto.

Tabla 1: VARIABLE 1 - CULTURA ORGANIZACIONAL V1 (agrupado).

Frecuencia | Porcentaje Por(f(a.ntaje Porcentaje
valido acumulado
Bajo 8 21,6 21,6 21,6
Vélido Medio 5 13,5 13,5 35,1
Alto 24 64,9 64,9 100,0
Total 37 100,0 100,0

CULTURA ORGANIZACIONAL V1 (agrupado)

= Bajo

= Medio
Alto

Figura 1: Cultura Organizacional V1.

La tabla 2 y la figura 2 se aprecia nivel bajo del 24,3% (9) en la variable motivacién laboral y 75,7 % (28) de los
niveles medio y alto

Tabla 2: VARIABLE 2 MOTIVACION LABORAL.

Frecuencia | Porcentaje Por(’:e'ntaje Porcentaje
valido acumulado
Bajo 9 24.3 243 24,3
Vélido Medio 8 21,6 21,6 45,9
Alto 20 54,1 54,1 100,0
Total 37 100,0 100,0

VARIABLE 2 MOTIVACION LABORAL - V2
(agrupado)

= Bajo
= Medio
Alto

Figura 2: Motivacién Laboral V2.

En la tabla 3 se evidencia correlacién de 0,891** y un valor de sigma bilateral p = 0,000. Concluyendo que la
cultura organizacional tiene una relacién significativa con la motivacién laboral en personal de una institucién
publica de Lima Metropolitana.
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Tabla 3: Correlacién de la Hipétesis General.

CULTURA .
ORGANIZACIONAL LABOI\;I{(AEIYIQCION .
V1 (agrupado) (agrupado)

CULTURA Coeficiente de correlaciéon 1.000 0,891%**

Rho de Spearman ORGANIZACIONAL Sigma (bilateral) ’37 0,000
B V1 (agrupado) N 37

womvacioy | Codiats el | 0501
LABORAL V2 (agrupado) N ’37 37

En la tabla 4 se puede interpretar para la Hipdtesis Especifica 1, que el coeficiente de correlacién es de 0,818** y
un valor de sigma bilateral p = 0,000. Concluyendo que el involucramiento tiene una relacién significativa con la
motivacién laboral en personal de una institucién publica de Lima Metropolitana.

Tabla 4: Correlacion de la Hipétesis Especifica 1 — Rho de Spearman.

INVOLUCRAMIENTO MOTIVACION
D1V1 (agrupado) LABORAL V2 (agrupado)
101 n ac1A *k
INVOLUCRAMIENTO g"i“l“(’ﬁff j‘;(‘l‘)’m"l‘“‘“’n 1,000 0'08(1)30
Rho de Spearman | D1V1 (agrupado) Ng ; atera 37 ’37
MOTIVACION Coeficiente de correlacién | 0,818%** 1.000
LABORAL V2 Sigma (bilateral) 0,000 |
37
(agrupado) N 37

En la tabla 5 se puede interpretar para la Hipdtesis Especifica 2, presenta coeficiente de correlacién es de 0,913**
y un valor de sigma bilateral p = 0,000. Concluyendo que la consistencia tiene una relacién significativa con la
motivacién laboral en personal de una institucién publica de Lima Metropolitana.

Tabla 5: Correlacion de la Hipétesis Especifica 2 — Rho de Spearman.

CONSISTENCIA i“fBTé‘éiilgg
D2V1 (agrupado)
(agrupado)
CONSISTENCIA | COefictente fo comebaitn oo 0.915"
Rho de Spearman | D2V1 (agrupado) 1g1m, Nl T 7 737
MOTIVACION Coeficiente de correlacién | 0,913** 1000
LABORAL V2 Sigma (bilateral) 0,000 ’37
(agrupado) N 37

En la tabla 6 se puede interpretar para la Hipotesis Especifica 3, que el coeficiente de correlacién es de 0,891**
y un valor de sigma bilateral p = 0,000. Concluyendo que la adaptabilidad tiene una relacién significativa con la
motivacién laboral en personal de una institucién publica de Lima Metropolitana.

Tabla 6: Correlaciéon de la Hipétesis Especifica 3 — Rho de Spearman.

ADAPTABILIDAD LMAOBTé\I/;iCI:,I?flz\I
D3V1 (agrupado)
(agrupado)
T T 7 ¥k
T el ISV B
Rho de Spearman | D3V1 (agrupado) & N 37 ’37
MOTIVACION Coeficiente de correlacion | 0,891** 1.000
LABORAL V2 Sigma (bilateral) 0,000 ’37
(agrupado) N 37

En la tabla 7 se puede interpretar para la Hipotesis Especifica 4, que presenta coeficiente de correlacion es de
0,690** y un valor de sigma bilateral p = 0,000. Concluyendo que la misién tiene una relacién significativa con la
motivacién laboral en personal de una institucién publica de Lima Metropolitana.
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Tabla 7: Correlacion de la Hipétesis Especifica 4 — Rho de Spearman.

. MOTIVACION
MESI?uNaB:f)Vvl LABORAL V2
gtup (agrupado)
i i T *%
wisON b | Oy |08
Rho de Spearman | (agrupado) & N 37 ’37
MOTIVACION | Coeficiente de correlacién | 0,690** 1.000
LABORAL V2 Sigma (bilateral) 0,000 ’37
(agrupado) N 37

4. Discusion

La hipétesis general sefiala la relacién positiva existente entre la cultura organizacional y la motivacién laboral
en el personal de una institucién publica de Lima Metropolitana (Rho 0,891). Evidenciando que al existir una
adecuada cultura organizacional la motivacién laboral también se verd favorecida. El estudio de Azangaro (2021),
llevada a cabo con personal de la Municipalidad Distrital de San Antén, corrobora los datos de la presente in-
vestigacién al haber encontrado relacién entre las variables cultura organizacional y motivacién laboral (Rho de
Spearman 0.605). De igual manera el estudio llevado a cabo por Escobar (2017), donde obtuvo Rho calculada de
0,869; concluyendo en la importancia de identificar las necesidades culturales, las que deben ser cubiertas para
que se logre la motivacién laboral y asi lograr obtener los objetivos de la organizacién (Lapina et al., 2015).

La hipdtesis especifica 1, plantea la existencia de una relacién de la dimensién involucramiento y la variable mo-
tivacién laboral, los resultados arrojaron relacién positiva y moderada (Rho 0,818). Similar hallazgo se encontré
en el estudio de involucramiento laboral en el siglo XX, donde se puntualizé que la satisfaccién, recompensas
econdémicas, compromiso organizacional, liderazgo transaccional, comportamiento de ciudadania organizativa, se
relacionan positivamente con el involucramiento laboral, resaltando que la fortaleza del ser humano y la variable
involucramiento, que es la dimensién de la cultura organizacional, generan bajo nivel de Sindrome de Burnout.
Se puede anadir que en los dltimos tiempos las organizaciones estan alertas a este tipo de necesidad de involu-
cramiento de sus trabajadores, otorgandoles poder, permitiendo que se organicen en equipos y desarrollen sus
capacidades humanas en todos sus niveles organizacionales, constituyéndose de esta manera como una organiza-
cién efectiva, permitiendo asi que haya un mejor compromiso con sus actividades laborales y sientan que son una
pieza fundamental en la organizacién (Guedesa et al., 2021).

En la hipétesis especifica 2, se encuentra como resultado la existencia de una relacion alta y positiva entre la
dimensién consistencia y la motivacién laboral (Rho 0,913). El estudio llevado a cabo por Fonseca (2019) con el
personal de Salud de la Micro Red Llata — Huamalies, deja en evidencia también una relacién positiva y moderada
entre las variables de estudio Rho = 0,81.

Los resultados permiten hacer comparaciones entre instituciones efectivas y las que no lo son, siendo las ins-
tituciones con caracteristicas de consistencia e integridad en sus normas y principios las que se mantienen en un
mejor estatus. En este tipo de empresas el comportamiento de los colaboradores tiene en cuenta una variedad de
valores que les va a permitir consensuar en las opiniones y lograr acuerdos undnimes, de tal manera que no hay
doble discurso y las actividades se ejecutan de manera coordinada (Shahzad, 2014). En la hipdtesis especifica 3
se encuentra relacién moderada y positiva (Rho 0,891) entre la dimensién adaptabilidad y la variable motivacién
laboral, dando a entender que al existir una buena flexibilidad en el colaborador mejor motivado se encontrara
con la actividad que realiza. Los resultados de la investigacién llevada a cabo por Vela (2019) con el personal de
enfermeria de la Clinica Good Hope Lima, son similares a las del presente estudio en cuanto a la relacién, aunque
con diferencia en cuanto a la fuerza de la relacién (Rho de 0.264).

Las investigaciones dan a conocer instituciones que son rigidas donde hay dificultades para adaptarse a los nuevos
cambios y retos, frente a otras organizaciones que se adaptan con mayor facilidad y donde los usuarios o clientes
son las guias para mejorar, aprenden de sus errores y periédicamente van mejorando para dar un mejor servicio
(Lee y Song, 2020).

En la hipétesis especifica 4 se encuentra relacién positiva y moderada entre la dimensién misién y la variable
motivacién laboral (Rho de 0,690), dando a entender que el tener un claro propésito de los objetivos de la ins-
titucion, el trabajador se sentird méas motivado a laborar para conseguirlos. La investigacién de Chuquillanqui
(2019) llevada a cabo con los trabajadores de la Caja Arequipa Agencia Real, tiene resultados similares a los de
la presente investigacién (Pearson r=0.809) entre la cultura organizacional y la motivacién laboral.



1056 Revista de Climatologia Edicién Especial Ciencias Sociales, Vol. 24 (2024)

De las anteriores dimensiones planteadas, la mision es considerada la més relevante dado que las instituciones que
no saben conducirse, por lo general terminan bien. Por otro lado, las instituciones exitosas tienen un objetivo que
es la brijula que los orienta a definir y logar sus metas institucionales, los objetivos estratégicos y sumado a lo
esto, la visién que la institucién se propone alcanzara a futuro (Ying Miao & Wenkang Zhang, 2024).

5. Conclusiones

Se determiné la existencia de relacién entre la cultura organizacional y la motivacién laboral en el personal de
una instituciéon publica, quedando probada la hip6tesis de investigacién de una relacién directa y moderada entre
las variables (Rho 0,891; p<0,05), Con respecto a las dimensiones de la variable cultura organizacional, para el
primer objetivo especifico de determinar la relacién entre la dimensién involucramiento y la motivacién laboral, se
acepto la hipotesis de la investigacién que dio como resultado (Rho 0,818; p<0,05), aceptando la relacién directa
y moderada del involucramiento y la motivacién laboral en el personal de una institucién ptublica. Para el segundo
objetivo especifico de determinar la relacién entre la dimensién consistencia y la motivacién laboral, se acepté la
hip6tesis de investigacién que arrojo como resultado (Rho 0,913; p<0,05). Para el tercer objetivo especifico de
determinar la relacion entre la dimensiéon adaptabilidad y la motivacion laboral en el personal de una institucion
publica, se aceptd la hipdtesis de investigacién con el resultado de relacién moderado y directa entre las variables
(Rho 0,891; p<0,05). En los resultados del cuarto objetivo especifico, se comprobé la hipdtesis de la investigacion,
donde se acepta la relacion moderada y directa de la dimension misiéon y la motivacién laboral en el personal de
una institucién publica en Lima Metropolitana (Rho 0,690; p<0,05).
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