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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo general determinar la relacion entre la cultura
organizacional con la satisfaccion laboral en los colaboradores de la empresa
MADEC S.R.L, Tarapoto 2020. El estudio fue tipo basico, disefio no experimental,
cuya poblacién y muestra fue de 30 trabajadores, la técnica de recoleccién de
datos fue la encuesta y como instrumento el cuestionario. Los principales
hallazgos determinaron que la implementacion con la satisfaccion laboral teniendo
una correlacion positiva alta de 0,879, asimismo la consistencia con la
satisfaccion laboral teniendo una correlacién positiva alta de 0,842, del mismo
modo la adaptabilidad con la satisfaccion laboral teniendo una correlacion positiva
muy alta de 0,912, finalmente la mision con la satisfaccion laboral teniendo una
correlacion positiva muy alta de 0,903. Concluyendo que, existerelacion directa,
alta y significativa entre la cultura organizacional con la satisfaccion laboral en los
colaboradores de la empresa MADEC S.R. L., Tarapoto 2020, habiéndose
obtenido una correlacion de 0,939 y un valor p-valor 0,000 menor que 0,01 (0,000
<0,01). Es decir, a mejor cultura organizacional, mayor sera el nivel de

satisfaccion laboral de los colaboradores.

Palabras clave: cultura organizacional, satisfaccién, clima.
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Abstract

The general objective of the research was to determine the relationship between
organizational culture and job satisfaction in the employees of the company
MADEC SRL, Tarapoto 2020. The study was basic type, non-experimental design,
whose population and sample was 30 workers, the technique Data collection was
the survey and the questionnaire as an instrument. The main findings determined
that implementation with job satisfaction having a high positive correlation of
0.879, likewise consistency with job satisfaction having a high positive correlation
of 0.842, in the same way adaptability with job satisfaction having a very high
positive correlation of 0.912, finally the mission with job satisfaction having a very
high positive correlation of 0.903. Concluding that there is a direct, high and
significant relationship between the organizational culture and job satisfaction in
the employees of the company MADEC S.R. L., Tarapoto 2020, having obtained a
correlation of 0.939 and a p-value 0.000 less than 0.01 (0.000 <0.01). In other
words, the better the organizational culture, the higher the level of employee

satisfaction will be.

Keywords: organizational culture, satisfaction, climate.
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INTRODUCCION

Hoy en dia las organizaciones estan sujetas a cambios vertiginosos lo cual les
obliga a mantener estandares de exigencia por encima de la competencia, y
para es necesario conocer a fondo la cultura de cada organizacion. En este
sentido, en México, se ha observado que gran parte de los colaboradores de
las instituciones tanto publicas como privadas realizan sus funciones solo por
cumplimiento, es decir, no existe vocacion de servicio, no hay pasion en las
funciones, ni interés en los resultados, aunado a ello los mexicanos suelen
mostrar una alta tasa de evasion de responsabilidades con lo que ocurre a su
alrededor. Por otro lado, Kuslavan (2017) hace mencion que en Espafia la
cultura influye en el comportamiento de los colaboradores, ademas esta
relacionada con las creencias y valores que este pueda tener. Noobstante, la
gran mayoria de colaboradores muestran ciertas falencias en cuanto a su falta
de identidad, compromiso organizacional, ya sea estos por motivaciones

salariales, condiciones de trabajo o la falta de empleos formales.

En el Perl existe una alta tasa de desempleo, es por ello que muchos
profesionistas tienden a aceptar la primera oferta de trabajo, a pesar que ella
no esté totalmente ligada a su carrera, ni compense los afios de estudio y
dedicacion a su carrera; lo cual genera que no se desemperfien adecuadamente
en su funciones o cargo, no se aproveche su potencial y no sientan
complacidos con lo realizan; existe gran cantidad de desempleo. Por ello que
muchos profesionales optan por aceptar la primera oferta laboral que se les
presente. Por otro lado, también existe en aspectos de carrera, salarios, clima
laboral, factores en las que existe mayor grado de insatisfaccion. Rafael (2017)
manifiesta que para garantizar que todos los colaboradores se exijan al maximo
para asumir mayor numero de retos y alcanzar buenos resultados, estos deben

encontrarse satisfechos y comprometidos. (p.14).

A nivel local, la empresa MADEC S.R.L, existe deficiencias en cuanto a la
cultura organizacional, debido a que los valores y principios organizacionales

no zona aceptados por todos los trabajadores, trayendo consigo un mal



ambiente laboral. El personal tiene diferentes percepciones e ideas que hace
gue existan ciertos malestares debido a que muchas de las ideas no son
consideradas o no se les hace participes al personal en la toma de decisiones,
existe conflictos interpersonales. Producto de ello es la falta de integracion en
todo el personal debido a las diferentes culturas, creencias, principios, valores
del personal, todo ello ha conllevado que estos se sientan insatisfechos
laboralmente, evidenciado la falta de motivacién e involucramiento del personal
con los objetivos institucionales, existe un mal clima laboral, el personal no se
sienta comodo con las remuneraciones percibidas por las funciones que
realiza, generando asi retrasos en el cumplimiento de actividades asignadas,
sobrecargas laborales, afectando asi a la consecucion de los objetivos

organizacionales.

Como consecuencia de la problematica planteada se formularon las siguientes
interrogantes, teniendo como problema general: ¢Cual es la relacion entre la
cultura organizacional con la satisfaccion laboral en los colaboradores de la
empresa MADEC S.R.L, Tarapoto 2020? También se plantearon como
problemas especificos: ¢Cual es la relacion entre la implementacion con la
satisfaccion laboral en los colaboradores de la empresa MADEC S.R.L,
Tarapoto 2020? ¢Cudl es la relacién entre la consistencia con la satisfaccion
laboral en los colaboradores de la empresa MADEC S.R.L, Tarapoto 20207
¢,Cudl es la relacion entre la adaptabilidad con la satisfaccion laboral en los
colaboradores de la empresa MADEC S.R.L, Tarapoto 2020? ¢Cuél es la
relacion entre la misién con la satisfaccion laboral en los colaboradores de la
empresa MADEC S.R.L, Tarapoto 20207

Por otro lado, la investigacion se justifica por conveniencia, ya que se tuvo
una herramienta que permitid6 tomar decisiones y aplicar estrategias que
brinden al colaborador las condiciones minimas para que este se desarrolle
laboralmente y se sienta satisfecho. En cuanto a la relevancia social, benefici
al trabajador y su entorno familiar, ademas que contribuyé con una cultura
organizacional adecuada al interior de la firma y un aporte positivo para la

sociedad y como base para que otras empresas puedan solucionar sus



probleméticas similares. El valor tedrico, las bases cientificas permitio
contribuir por medio de un aporte significativo a la comunidad cientifica con los
hallazgos y sirvid de puente para la realizacion de otros estudios, en el que se
pretende facilitar instrumentos, elementos, técnicas, teorias y soluciones al
problema definido. Implicancias précticas, permitié brindar a la institucién una
evaluaciéon de como esta el personal que labora, ademas que se brindd
recomendaciones con el objetivo de tener personal satisfecho y comprometido
laboralmente, para que se pueda dar cumplimiento a los objetivos

institucionales.

Utilidad metodolégica, se realizd teniendo en cuenta métodos,
procedimientos y técnicas que permitieron presentar los resultados del estudio,
facilitando de esta manera el estudio, analisis y la obtencion de informacion
relevante con respecto a las variables estudiadas. De acuerdo a la
problematica planteada, se formulo los siguientes objetivos, teniendo como
objetivo general: Determinar la relacion entre la cultura organizacional con la
satisfaccion laboral en los colaboradores de la empresa MADEC S.R.L,
Tarapoto 2020. Objetivos especificos: Identificar la relacion entre la
implementacion con la satisfaccion laboral en los colaboradores de la empresa
MADEC S.R.L, Tarapoto 2020. Identificar la relacion entre la consistencia con
la satisfaccion laboral en los colaboradores de la empresa MADEC S.R.L,
Tarapoto 2020.ldentificar la relacion entre la adaptabilidad con la satisfaccidon
laboral en los colaboradores de la empresa MADEC S.R.L, Tarapoto
2020.Identificar la relacion entre la mision con la satisfaccion laboral en los

colaboradores de la empresa MADEC S.R.L, Tarapoto 2020.

La investigacion cuenta con las siguientes Hipotesis: general: Existe relacion
Significativa entre la cultura organizacional con la satisfaccién laboral en los
colaboradores de la empresa MADEC S.R.L, Tarapoto 2020. Ademas como
Hipotesis especificas: Existe relacidon Significativa entre la implementacién con
la satisfaccion laboral en los colaboradores de la empresa MADEC S.R.L,
Tarapoto 2020, Existe relacién Significativa entre la consistencia con la

satisfaccion laboral en los colaboradores de la empresa MADEC S.R.L,



Tarapoto 2020. Existe relacion Significativa entre la adaptabilidad con la
satisfaccion laboral en los colaboradores de la empresa MADEC S.R.L,
Tarapoto 2020. Existe relacion Significativa entre la mision con la satisfaccién

laboral en los colaboradores de la empresa MADEC S.R.L, Tarapoto 2020.



II. MARCO TEORICO

La investigacion se encuentra respaldada por los siguientes aportes, como es
el caso de Vargas, S & Flores, M. (2019), Cultura organizacional y satisfaccién
laboral como predictores del desempefio laboral en bibliotecarios. (Articulo
cientifico). Investigacién bibliotecol6gica. México. Tipo correlacional, disefio no
experimental, poblacion y muestra fue de 193 bibliotecarios, la técnica fue la
encuesta y el instrumento el cuestionario. Concluyé que la caracteristica
principal de la cultura organizativa de los bibliotecarios de Mérida es la mision,
la misma que es concebida como una comprension clara de las metas, de
direccidén y participacion, que se expresa visualmente en el empoderamiento de
las personas, en la construccion de individuos alrededor del equipo y el
desarrollo de las habilidades del personal en diversos campos de la biblioteca,
por otro lado, la adaptabilidad y la coherencia lo representan en menor medida.

Marcillo, M; Barcia, D; Soledispa, S; Calle, J & Indacochea, B. (2017). Cultura
organizacional de servicio al cliente en las entidades publicas del sector
educativo. (Articulo cientifico). Revista cientifica dominio de las ciencias.
Ecuador. Tipo descriptivo, disefio no experimental, poblacion y muestra fue de
acervo documentario, la técnica analisis documental y el instrumento la guia de
analisis documental. Concluy6 que en las instituciones publicas de educacion la
cultura organizacional debe caracterizarse por la satisfaccion del alumno que
es la razdén de existir de todo centro educacional, por procederes sencillos, por
hacer que las instalaciones del campus sean confortables, comodas Yy
modernas, por poseer canales de informacion eficientes y por contar con un
equipo de profesionales idoneos. La cultura organizacional centrada en los
estudiantes en las instituciones estatales de educacion obliga a contar con
maestros altamente calificados, actualizados cientificamente, garantizar que se
usen adecuadamente las herramientas tecnolégicas y los modelos

pedagdgicos actuales, que se evallen constantemente.

Montoya, P; Bello, N; Bermudez, N; Burgos, F; Fuentealba, Padilla, A. (2017).
Satisfaccion Laboral y su Relacién con el Clima Organizacional en Funcionarios

de una Universidad Estatal Chilena. (Articulo cientifico). Ciencia & trabajo.



Chile. Tipo descriptivo, disefio no experimental, poblacion fue de 304 personas,
la muestra fue de 166 personas, la técnica la encuesta y el instrumento el
cuestionario. Concluyd que tanto la satisfaccion en el trabajo como el clima que
se experimenta dentro de la empresa permiten obtener un diagndéstico de sus
responsables e integrantes que la componen; informacion que si se utilizaba
debidamente puede coadyuvar a desarrollar estrategias orientadas a propiciar
mejoras en el ambiente laboral, concibiendo que el talento humano realiza un
papel importante en el alcance de metas institucionales. Ademas, los hallazgos
muestran que la institucion educativa ha conseguido con éxito sus metas
organizacionales porque la mayoria de docentes y administrativos sienten
satisfaccion con lo que realiza y experimentan un buen ambiente de trabajo,

dicha satisfaccion se debe al buen manejo del recurso humano.

Galvez, P; Grimaldi, M; Sanchez, A; Fernandez, J & Garcia, J. (2017). Cultura
organizacional y satisfaccion laboral: Propiedades psicométricas de una escala
en centros de fitness. (Articulo cientifico). Revista de Psicologia del Deporte.
Espafa. Tipo descriptiva correlacional, disefio no experimental, poblacién y
muestra fue de 180 empleados, la técnica la encuesta y el instrumento el
cuestionario. Concluyo que: La factorizacion de los items es adecuada, puesto
gue el indice KMO tomé un valor de 0.92 y el Test de Esfericidad de Bartlett
evidencio una significatividad (p<.001; x (378) = 3966.96). Ademas, dentro del
AFE de la cultura organizativa, se ha procedido a excluir 5 items al observarse
un peso factorial por debajo de 0.40. Aunado a ello, el indicador de satisfaccion

el trabajo (escenarios tangibles) se suprimié pues no existia respuesta alguna.

En el ambito nacional, se tiene a Rojas, W & Tavara, U. (2017). Cultura
organizacional y satisfaccion laboral en los trabajadores de la Universidad
Marcelino Champagnat. (Articulo cientifico).REVISTA CHAMP OKOKO. Perua.
Tipo descriptiva, disefio no experimental, poblacién y muestra fue de 124
personas, la técnica la encuesta y el instrumento el cuestionario. Concluyé que
se comprobd la existencia de una correlacion positiva directa entre los
conceptos que aborda el estudio, dado que el valor de Rho fue 0.672 y el de P
fue 000; dicha afirmacion permite reconocer que la Universidad

MarcelinoChampagnat como entidad estd alcanzado la identificacion de su



fuerza laboral. Ademas, el estudio permitié observar que la dimensién carisma
representa un factor de suma relevancia que ha coadyuvado a conservar la
normatividad institucional estableces y ha permitido la construccién de un buen

ambiente laboral.

Monroy, B. (2019), Cultura organizacional y satisfaccion laboral del personal del
Colegio Particular San José Obrero de Chimbote 2019. (Tesis de maestria).
Universidad Cesar Vallejo. Chimbote. Tipo correlacional, disefio no
experimental, poblacién y muestra estuco constituido por 54 colaboradores, la
técnica fue la encuesta y como instrumento el cuestionario. Concluyé que dado
gue el Rho fue 0.267 existe una correlacién positiva entre los conceptos que
compone el estudio, por ende, a mejor cultura organizativa mejores seran los
niveles de satisfaccion mostrados por los clientes internos, esto dado a que las
variables guardan estrecha relacion y poseen caracteristicas similares dentro
de su valoracion. Ademas, el nivel de cultura organizativa es catalogada por los
colaboradores encuestados como poco beneficioso, esto como consecuencia
gue gran parte de ellos desconocen la vision, mision y el marco axioldgico de la
entidad, lo que genera que no se identifiquen con la institucion y guarden recelo

para participar de las actividades internas que se desarrolla.

Asi mismo la institucion no les involucrar en las actividades que realizan ni en
la toma de decisiones, generando asi recazo por algunas decisiones tomadas,
ademas las remuneraciones percibidas no son tan atractivas de acuerdo a las
exigencias laborales que tiene el colaborador. Por otro lado el personal es
supervisado y exigido a trabajos bajo presién lo que genera que este tenga
altos cuadros de estrés muchas veces tengan comportamientos anormales
generando asi un mal ambiente laboral y malas relaciones entre comparieros
de trabajo, no existe un buen liderazgo que permita al colaborador tener una
vision clara de la institucidén, no se evalla al personal sobre sus desempefios y
cumplimientos de metas y los documentos normativos de gestion estan
desactualizados por lo que existe poco compromiso e involucramiento del

personal con la institucion.



Lino, L. (2017). Cultura organizacional y satisfaccion laboral del personal
administrativo del Hospital Regional Huacho — 2015. (Tesis de maestria).
Universidad Cesar Vallejo. Lima. Tipo descriptivo correlacional, disefio no
experimental, poblacion y muestra estuvo conformada por 250 trabajadores
nombrados, la técnica fue la encuesta y el instrumento el cuestionario.
Concluyé que puesto que el Rho de Spearman tom6 un valor de 0,688 vy el
resultado de p fue 0.000 existe una correlacién positiva moderada entre las
variables que componen el estudio, es decir, si ocurriese una modificacion o
alteracion en una de ellas repercutiria en la otra. Asimismo, hay una correlacion
positiva moderada entre la cultura y la satisfaccién laboral puesto que el Rho
hallado fue 0.455 y el valor de P fue 0.0000, los resultados también muestran
un nivel de insatisfaccion, debido a que el personal no se siente comodo, ni
motivado en la institucion, pues no existe un buen plan de estimulos, debido a
la falta de gestion por parte del area de recursos humanos, a la alta rotacion de
personal, a la carga laboral y la inseguridad laboral que genera esto.

A nivel local, Ludefia, J. (2019), Sindrome de Burnout y su relacion con la
Gestion de la Cultura Organizacional de los trabajadores de salud de la Red
Ejecutora San Martin en el Afo 2017. (Tesis de maestria). Universidad Cesar
Vallejo. Tarapoto. Tipo correlacional, disefio no experimental, la poblacién
abarc6 al68 trabajadores, mientras que la muestra estuvo conformada por un
total de 42 empleados, la técnica fue la encuesta y el instrumento el
cuestionario. Concluyé que dado que el valor de significancia asintética bilateral
del Chi2 fue 0.000, existe una correlacion positiva entre los conceptos que
compone el estudio, por ende, el Sindrome de Burnout se relaciona de forma
directa y significativa con la gestién de la cultura organizacional. Asi mismo el
sindrome de burnout muestra un nivel bajo, debido a que el responsable de la
gestion de personal aplicado estrategias que permiten al colaborador sentirse
cémodo, se desarrollan labores versétiles, se cuenta con un plan de estimulos
a través de incentivos no econémicos, actividades de confraternidad, buenas

relaciones entre comparieros de trabajo y superiores.



Farfan, C. (2018), Satisfaccién laboral y su relacibn con el Sindrome de
Burnout de los licenciados en enfermeria del Hospital Il — 2 EsSalud Tarapoto —
2016. (Tesis de maestria). Universidad Cesar Vallejo. Tarapoto. Tipo
descriptivo correlacional, disefio no experimental, poblacién y muestra estuvo
conformada por 56 personas, la técnica fue la encuesta y el instrumento el
cuestionario. Concluyé que dado a la contrastacion de los resultados vy
manteniendo una sig. de 0.05, se logr6 evidenciar que existe influencia entre
los conceptos de estudio y en cuanto al analisis descriptivo, se evidencia que la
satisfaccion labora muestra un nivel regular, debido a que la institucion facilita
las herramientas para que los clientes puedan desarrollar sus funciones, la falta
de implementos, equipos médicos que hace que el colaborador no pueda
cumplir a cabalidad sus funciones, las remuneraciones no son tan atractivas,
debido a los descuentos que se les realiza, no existe incentivos econémico ni
reconocimientos que hace el personal se sienta desmotivado y con desgano

para realizar sus funciones.

En relacidon a las teorias vinculadas al tema, tenemos a la primera variable
cultura organizacional, Denisén, D. (2008) menciona que es una variable
compleja y amplia, que incluye las caracteristicas de un equipo de trabajo que
atraviesa de una generacion a la siguiente, pues se cree que son altamente
beneficiosos para la empresa tanto para su adaptacion como su permanencia
en el mercado, ademas propician una relacion armoniosa entre los
participantes de una empresa. Asimismo, Pérez, A_(2009) indica que es el
conjunto de acciones y aptitudes incorporadas dentro de una gestion, las
cuales expresa la vision, misidon y objetivos de la organizacion, cada uno de
estos elementos trasmite su filosofia de trabajo (p. 8). Ademas, Chiavenato, I.
(2007) manifiesta que la cultura organizacional es desenvolverse en la
empresa, laborar y formar parte de los procesos, desarrollandose como
profesional en la misma, ello es compatrtir la cultura de la organizacion, el como
los colaboradores conviven, las acciones sélidas, suposiciones, suefios y

situaciones importantes son un fragmento de la cultura. (p. 83).



Fernadndez, D. (2002) menciona que, la cultura organizacional es conglomerada
de simbolos, conocimientos, experiencias, costumbres, formas de conducta y
comportamientos generan y adquiridas en un equipo de trabajo. Esto significa
gue lo antes mencionado lo tienen establecido todos los colaboradores y se
transmiten unos a los otros y se observan en las practicas diarias. Doshi, J.
&McGregor, G. (2015) quien sefala, es un proceso de complejidad que
encierra a elementos y la participacion de caracteristicas que se relacionan
entre si mismas y también con el entorno que busca la sucesiva y
comportamiento entre los miembros activos de una empresa, esto generado
por un vinculo de conocimientos, roles, valores, creencias y normas adquiridas

y vivenciadas en un grupo social o de labores (p. 22).

La participacion de una empresa dentro de la sociedad o mercado, sin importar
su régimen, rubro o giro de negocio es imprescindible, no se puede hablar de
una entidad si la participacion de sus miembros no existe o es nula. En este
sentido, los autores Paramo, A.& Ramirez, K. (2008), sefialaron que las
investigaciones referentes a la cultura organizativa, posee una nocion de
estudio cualitativa, por tal hecho ha sido complejo evaluarla de manera
objetiva, pues se encuentra basada en suposiciones 0 experiencias
compartidas entre los integrantes de la empresa que se desarrolla bajo un

lenguaje determinado. (p. 31).

Los beneficios que se generan de una cultura organizacional, para Rodriguez,
D. (2009), son los siguientes: valores que se sujetan con fuerza y se transmiten
ampliamente un lazo fuerte de coherencia que sirve como brajula para el
comportamiento y la realizacion de las tareas. (p. 76). Ademas un adecuado
desarrollo de una cultura organizacional va permitir a la empresa contar con
personal idéneo, relacionado y con nuevas relaciones laborales, personal
involucrado y comprometido con el alcance de las metas. No obstante, es tarea
del area encargada de personal manera los diferentes comportamientos del
personal, a través de estrategias que permitan cuidar los intereses
institucionales ademas de comunicar de manera oportuna las normativas y

politicas internas de la institucion. Asi mismo, la empresa debe brindar al
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colaborador autonomia para que desarrolle sus funciones, delegando

actividades en la cual tenga participacién directa el colaborador.

Segun Salazar, J, et al (2009) la cultura organizacional define una agrupacién
de elementos que estan insertos en la cultura de la empresa; los mismos que
deben ser parte importante de toda la institucion, resaltando los siguientes:
Identidad de los integrantes de una empresa. La fuerza laboral debe ser capaz
de identificarse con la visién, mision, marco axiologico y normativa de la firma,
facilitar escenarios de trabajo conjunto, las labores y deberes deben
desarrollarse de forma grupal y no de forma especifica y aislada. Toda entidad
debe arriesgarse para encontrar las soluciones a los problemas suscitados, por
lo cual es necesario promover la creatividad, innovacion y trabajar en equipo,
las retribuciones; cuando se obtienen metas y objetivos fuera de los esperado o
planificado se debe tratar en gran medida de recompensar a los trabajadores,
valorando su esfuerzo, dedicacion y entrega y ser capaz de tolerar al conflicto,
se debe trabajar en funcion del bienestar de todos, disminuyendo factores o

distractores que propicien conflictos. (p. 7)

Las caracteristicas de la cultura organizativa segun Freitas, M. (2001), son las
siguientes: Respeto a los integrantes de la entidad que son entes
imprescindibles en su desarrollo el trabajo en conjunto, la coordinacién e
interaccion de las areas de trabajo. Sin embargo, Rodriguez, A. (2001), indica
gue la cultura organizativa esta caracterizada por ser constante, es decir, la
entidad guarda un cierto nivel de estabilidad del clima laboral bajo ciertas
modificaciones que se originen, la actitud de los colaboradores es modificada
de acuerdo a los cambios organizacionales, el clima que se experimenta dentro
de la empresa incide en el compromiso de los trabajadores, los empelados
cambian el clima de la institucion y también influyen en sus actitudes y
comportamientos. Existen diversas variables que impactan en el clima
organizacional, los problemas al interior de la empresa, tanto la rotacion y
ausentismo pueden ser focos de que algo anda mal con respecto al clima
organizacional, es decir, que los colaboradores estén satisfechos con la

empresa o sus puestos.
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Dentro de las teorias de la cultura organizacional el autor Gomez, C.&
Rodriguez, J. (2013) resalta las siguientes: Teoria de Framework de las 7-S de
Anthony G. Athos & Richard T (1987). Pascale. Es un marco de referencia
definido por un modelo practico, se cimienta en una combinacion de estudio
cientifico y experiencia pragmética. Incorpora siete elementos, de los que se
destaca: Factores duros: tactica, estrategia y paradigmas, y los factores
suaves: modos, competencias y metas. Athos & Pascale indican que las
necesidades propias de las empresas son la consistencia, idoneidad y la
perfeccién. En tanto, la naturaleza inherente a las relaciones personales incluye
confusién, temor e imperfeccidn; siendo entonces los requerimientos de ambos

el verdadero haz bajo la manga de la gestion. (p. 5)

Los valores de la cultura organizacional se suelen mostrar alrededor de toda la
organizacion, tanto en directivos, jefes y colaboradores, son muy relevantes
pues estos determinan la calidad, eficiencia y la medida en que las empresas
obtienen éxito. Hellriegel, D. y Slocum, J.(2009). En este sentido, los valores
son las bases y médula de la cultura empresarial y de transformacién, pues
inspiran la razon de ser, evidencian los objetivos, asi como las normativas,
costumbres y conceptos elementales de una empresa y sus colaboradores.
Ademas, los valores institucionales son relevantes por tres motivos
elementales: Uno, porque son elementos estimulantes para el buen
desemperio laboral y generan actitudes positivas en los trabajadores. Dos, por
gue definen la actividad y caracter de la entidad, y tres, porque crean un

sentido de pertenencia en toda la empresa. Luna, R.& Pezo, A.(2005).

Funcionalidad de la cultura organizacional, segun Rodriguez, D. (2009), la
cultura busca la edificacion de las relaciones externas para mantenerse y
adaptarse al entorno que los envuelve. La adherencia de sus procedimientos
internos permite consolidar su facultad para sobrevivir y adaptarse. (p. 75).Asi
mismo una adecuada cultura permitird al colaborador mejorara sus relaciones
laborales tanto con sus comparfieros de trabajo como con sus superiores, lo
gue permitira que este se sienta comprometido con la organizacién, ademas de

garantizarle estabilidad laboral, debido a que su desempefio es alto, y que este
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cumple con las metas asignadas, generando asi en la organizacion un

ambiente armonioso.

Dimensiones de la cultura organizacional, segun Denison, D. (2008) la cultura
organizativa se sustenta en cuatro dimensiones o comUnmente conocidos
como rasgos culturales: Dimension uno: Implicacion. Hace referencia a que
muchas empresas delegan poder a sus miembros, es decir, los agrupan en
equipos y de esta forma logran maximizar sus capacidades humanas y
potencialidades de cada uno de ellos. Asi mismo permite brindar al colaborador
empoderamiento al delegarle funciones y autoridad para el desarrollo de
algunas actividades, logrando en este un sentimiento de seguridad y esmero
gue hace que este brinde todo su esfuerzo por lograrlo, ademas de incentivar al
trabajo en equipo y motivando a los demas colaboradores hacer lo mismo con

tal de lograr los objetivos institucionales.

Dimension dos: Consistencia. Las empresas estan bien integradas y las
actitudes de las personas estan basada en un sistema de valores que facilitan
el establecimiento y cumplimiento de acuerdos entre el lider y sus seguidores,
de tal forma que las acciones y operaciones de toda la empresa estén
debidamente coordinadas, adecuadas y cohesionadas, asi mismo se desarrolla
un liderazgo adecuado que permite identificar lideres que permitan motivar a
los demas colaboradores, con actividades coordinadas que ayuden a lograr a
cumplir las actividades programadas en los planes de trabajo y también a

elevar el nivel de desempefio de cada colaborador.

Dimension tres: Adaptabilidad. Esta sostenida en la manera de como se
acomoda o adapta a los nuevos entornos o contextos, en este sentido las
empresas consideran a los clientes como su principal brdjula en el mercado,
asumen desafios, aprenden de sus flaguezas y buscan nuevas posibilidades de
crecer en base a su experiencia ganada. Hoy en dia las empresas se enfrentan
a constantes y acelerados cambios, por lo que han mejorado su capacidad de
resiliencia, han perfeccionado su estrategia de competitividad, y han
encontrado la manera de incrementar su participacion (cuotas); pues ha
demostrado que las empresas que sobreviven en el mercado, no han sido

necesariamente las fuertes, ni las inteligentes sino las que han sabido
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adaptarse rapidamente a estas alteraciones. Esta tercera dimension considera
como elementos importantes a: la orientacion al cambio, al cliente y el

aprendizaje organizacional.

Dimensién cuatro: Misién: Esta dimensién permite recordar tanto a los
directivos, como al personal en general la verdadera razon de la existencia de
la compafiia; por cuanto aquella organizacion que desconoce este elemento,
esta sujeta a vagar en el mercado, a tomar decisiones apresuradas, a no
consensuar, ni considerar la opinién de los demas, por ende, no cumplan con
sus propésitos en el mercado y acaben con su pronta extension. Para construir
una sociedad fuerte, es necesario que éste acompafiado de un fuerte liderazgo,
se reconozca la importancia de la vision y se construya una cultura que

coadyuve a su gestion.

En cuanto a la variable de satisfaccion laboral, segun el autor Chiang, M.,
Salazar, M., Huerta, P. & Nuiez, A. (2008) es definida como un estado
emocional placentero o agradable debido a la percepcidon subjetiva que posee
el colaborador respecto a sus funciones, esta no es una actitud especifica, sino
una actitud general que surge como resultado de varios comportamientos
especificos que un colaborador tiene hacia su puesto de trabajo y a los factores
gue giran en torno a él. Por su parte Nieto, C. (2014) sefala las incidencias del
trabajo con colaboradores adultos sujetos institucionalmente, consiste en un
sentimiento afectivo hacia las tareas y responsabilidades los cuales estan
sometidos a las incidencias de diversos factores, los cuales son: actividades
gue desarrollan, vocacion de servir, condiciones de trabajo, cultura interna de la
empresa, estilo de recopilacion de datos, seleccion de personal, entorno

laboral, entre otros. (p. 105).

Robbins, D. y Judge, R. (2013) afirman que, para que una persona realice sus
actividades de manera eficiente y haciendo uso de todos sus conocimientos y
recursos para obtener resultados sobresalientes, esto debido a que, las
motivaciones son los principales impulsos que genera incentivos en las
personas para desarrollar una accion. Es por ello que diferentes estudios
coinciden que, las personas a media que desarrollan sentimientos de

satisfaccion, sus niveles de compromiso se incrementan de manera constante,
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asimismo, ante la existencia de una necesidad de gran importancia, se
incrementan las motivaciones para ser eficientes en el campo laboral, debido a
gue generalmente, las personas se crean escenarios de lo que obtendrian al
culminar el trabajo que los impulsa a desarrollar actividades ya sea por
busqueda de objetivos personales o de su centro de trabajo, lo cual hace

alusion al desarrollo de un nivel de compromiso 6ptimo. (p.76)

Para Luna, R.& Pezo, A. (2005), las organizaciones que logran sobresalir en el
mercado laboral competitivo y generar eficiencia laboral interna, son aquellas
gue designan recursos humanos y financieros para la gestion de las personas,
enfocados en generar satisfacciéon laboral a partir de motivaciones significativas
y de valor mutuo, de manera que los colaboradores encuentren en su centro de
trabajo, un segundo espacio de tranquilidad y que los factores extrinsecos no
sean lo primordial sin tener que dejar de practicarlos pero que no lleguen a
sobrepasar la importancia de los factores intangibles; por ello, se necesita de
personal capacitado para monitorear estas actividades de manera permanente
y que al mismo tiempo desarrollen estrategias funcionales para que este campo

se mejore en un ciclo de mejora continua. (p.67)

De acuerdo a Canul, M., Fernandez, B. & Gonzalez, M. (2016) los factores
motivacionales en las personas, dependen del tipo de personalidad que estos
tengan, es decir, cada persona tiene sus propios ideales de vida y les da valor
a ciertas cosas de acuerdo a sus prioridades. En ello radica la complejidad de
gestionar la satisfaccion laboral, debido a que es necesario analizar a detalle la
amplia tipologia de personalidades que coexisten en un solo ambiente laboral,
por ello, la organizacion debe ser capaz de conocer ello y tratar de unificar
estos factores a fin de desarrollar las estrategias de motivacion pertinentes
para obtener los resultados necesarios que se enfocan en mejorar la eficiencia
individual que finalmente termina tributando al desempefio general dentro de un

campo altamente competitivo. (p.98)

Chiang, M., Salazar, M., Huerta, P. & Nufiez, A. (2008) afirman que los
factores de motivacion surten efectos positivos 0 negativos en el desempefio
laboral de los colaboradores debido a que, si este se gestiona de manera

efectiva, se obtendra mejoras en el rendimiento laboral. Sin embargo, si esta
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variable no se gestiona de manera adecuada, es probable que los
colaboradores solo cuenten con la motivacion de sus necesidades mas no
aquellas que les brinda la organizacion, siendo esta ultima un complemento de
suma importancia para fortalecer el impetu por desarrollarse de manera
eficiente. Asimismo, la motivacion, es el camino para desarrollar compromiso
organizacional necesario para hacerse cargo del cumplimiento de los objetivos
generales mediante contribuciones personales o individuales a nivel de cada

colaborador.

A pesar de ser procesos que requieren de mucha investigacién sensorial, es
una actividad que se ha desarrollado desde hace mucho tiempo atras, de
manera que se ha ido perfeccionando al pasar del tiempo apoyado por el
desarrollo de muchas investigaciones en este campo incentivados por la
necesidad de mejorar la aplicabilidad de estrategias funcionales significativas
dentro de un beneficio bilateral tanto para las personas que laboran como para
la organizacion (empleador), lo cual es la verdadera razon del desarrollo de
satisfaccion laboral mediante el desarrollo de personal y la entrega de recursos
tangibles e intangibles necesarios para simplificar la actividad laboral. (p.125).
Prado (1998), indica que la satisfaccion en el puesto de trabajo esta dada por la
relacion entre empresa-colaborador, donde ambos participantes resultan
beneficiadas. Por su parte las personas se sienten realizadas, satisfechos con
sus resultados, sienten pasion por lo que hacen y encuentran valor a las tareas.
En tanto las empresas requieren obligatoriamente de ese potencial para crecer

y llevar a cabo sus operaciones. (p. 60).

De acuerdo a los diferentes modelos, estudios y conocimientos acumulados
Robbins, S. y Judge, R. (2013), sefalan que los principales factores que
determinan la satisfaccion en el trabajo son: Desafios del trabajo- satisfaccion
con la labor en si. Los colaboradores por lo general prefieren trabajos que le
brinde la oportunidad de utilizar sus competencias y habilidades para ejecutar
sus funciones, a la vez que éste sea dinamico, autonomo y brinde el feedback
necesario para mejorar. En este sentido un desafio moderado llega a causar
placer y satisfaccion en las personas, es por esta razén que el enriquecimiento

del cargo por medio de la expansion vertical del mismo pude aumentar la
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satisfaccion laboral, pues se incrementa la autonomia, libertad, practicidad de
la tarea y feedback nutritivo sobre su propia actuacion. Sistema de retribucién
justa. Existen dos tipos de recompensas vinculadas directamente con la
satisfaccion del colaborador, estas son: externas y las internas, en tanto, las
recompensas externas son dadas por la empresa en funcion del desempefio y

la dedicacién de los colaboradores, la satisfaccion con el sueldo

Segun Robbins, S. y Judge, R. (2009), cuando un colaborador le gusta su
trabajo existen consecuencias positivas, y también cuando no se sienten
comodos, una estructura sélida referente a la actitud de salida, voz, fidelidad,
negligencia, es Uutil para entender las consecuencias de insatisfaccion.
Fidelidad: Ser capaz de esperar pacientemente que se produzcan condiciones
de mejoria, inclusive hablando por la entidad ante criticas del exterior y con la
conviccion que la administracion esta trabajando en pro del cambio y esta
tomando las decisiones correctas. Negligencia: La situacion de una empresa
empeora dado al ausentismo, impuntualidad constante de los colaboradores,
indices de desempeiio por debajo de lo esperado y dado a la mayor tasa de
errores. Elementos de valuacion laboral. Permite presentar los posibles

causales de la satisfaccion e insatisfaccion en el trabajo. (p. 87)

Factores de gran influencia de la satisfaccion, para Luna, R.& Pezo, A. (2005),
menciona los siguientes factores: Higiénicos ,esta relacionado con el entorno
laboral con las condiciones propias del trabajo, el trato con los superiores y la
remuneracion, si son beneficiosos, propicia la satisfaccion del personal lo cual
genera la pronta consecucion de los objetivos. Estimulantes. Son aquellas
actividades desafiantes y motivadoras propias del cargo. Se define como la
energia que dirige a las personas para alcanzar mejor los resultados,
maximizar sus esfuerzos y cumplir con la vision, por ejemplo: nivel de

responsabilidad, gratitud, incentivos y la promocion.
Segun Canul, M. Fernandez, B.& Gonzélez, M. (2016) una de las principales

teorias que ayuda a explicar la satisfaccidbn laboral es la propuesta por

Frederick Herzberg (1959); quien cred la teoria de los factores para describir
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mejor el comportamiento de los colaboradores en el trabajo, siendo estos:
Factores higiénicos o extrinsecos y los factores motivacionales o intrinsecos.
Estos a diferencia de los primeros factores, si estan bajo el control de las
personas, pues se relaciona con lo que hace y desempeia. Los factores
materiales comprenden sentimientos vinculados con el desempefio laboral, el
desarrollo personal, la escala profesional y las necesidades de autorrealizacion
en su trabajo, las funciones y responsabilidades son creados para atender a los
principios de efectividad y de economia, suspendiendo oportunidades de
innovacion de los colaboradores, esto hace perder el significado cognitivo de la
persona, lo cual provoca desinterés ya que la entidad solo dispone de un lugar

decente y comodo para laborar. (p. 81)

Dimensiones de la satisfaccion laboral, segun Chiang, M., Salazar, M., Huerta,
P. & Nufez, A. (2008), son: Dimension 1: Satisfaccion por el trabajo en
general. Esta relacionada con las condiciones propias del trabajo, con el
entorno fisico, espacio laboral, limpieza, sonidos, temperatura, higiene, etc., por
otro lado, en cuando a la satisfaccion en el ambiente de trabajo referente a los
lazos horizontales con otras areas y departamentos, originadas de la
competencia de los mismos, los canales de comunicacion. Dimension 2:
Beneficios Laborales y/o Remunerativos. Esta relacionado con los
beneficios que recibe el colaborador pro desarrollar sus funciones, esta incluye
remuneraciones, beneficios sociales que por ley le corresponde, asi mismo las
remuneraciones estad en funcion al puesto que ocupa y las funciones que
realiza (p. 13). Dimension 3: Satisfaccion con la forma en que realiza su
trabajo. es aquella satisfaccion que tiene el colaborador respecto a las tareas
asignadas y la percepcion acerca de la institucion, ademas esta en funcién a
como el colaborador recibe todas las facilidades para realizar sus funciones (p.
14).

Dimension 4. Satisfacciéon con las oportunidades de desarrollo. es en
resumen la satisfaccion que siente una persona con la estabilidad en las
labores. Por otra parte, uno de los elementos que repercute en esta dimensién

es la permanecia en el empleo y la estabilidad en el futuro. (p. 16). Dimensién
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5: Satisfaccion con la relacion subordinado — supervisor. Esté relacionado
con la relacion que puede tener el colaborador con el superior y el tipo de
comunicacion empleado entre ambos con el objetivo de poder comunicar las
deficiencias encontradas o las falencias que el colaborador puede tener para
sus posteriores capacitaciones(p. 19). Dimension 6: Satisfaccion con la
remuneracion. Desde la perspectiva del valor absoluto y la distribucion de
derechos e intereses, son las retribuciones que reciben los colaboradores,
aunque el salario no es el Unico beneficio que perciben, sin embargo,
constituye uno de sus mayores intereses para estimular cooperacién y

contribucion. (p. 21)
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1. METODOLOGIA

3.1.Tipo y disefio de investigacion

Tipo de estudio: Basica, debido a que se basé en el empleo de teorias
ya validadas para ayudar a resolver la problemética encontrada Bernal, C.
(2010)

Disefio de investigacién: El estudio no es experimental, debido a que no
se manipulo las variables de estudio y de corte transversal porque se
estudio en un solo periodo Bernal, C.(2010)

El disefio se describe de la siguiente manera:

Vi

V,
Donde:
M = Muestra
1 = Cultura organizacional
V2 = Satisfaccion laboral
r = Relacion

3.2.Variables y Operacionalizacién
Variable 1: Cultura organizacional

Variable 2: Satisfaccion laboral

La matriz de operacionalizacion de variables se encuentra en anexos.
3.3.Poblacion (criterios de seleccion), muestra, muestreo, unidad de

analisis

Poblacién: La poblacion estuvo constituida por 30 trabajadores de la

empresa MADEC S.R.L, Tarapoto

20



Criterios de inclusion: Se incluyd a todos los colaboradores

administrativos de la empresa.

Criterios de exclusién: Se excluyo6 a los jefes superiores.

Muestra: La muestra fue igual que la poblacion, por ser pequefia, es decir

los 30 colaboradores.

Muestreo: No se utilizoé el muestreo, porque no se hizo uso de la formula

estadistica.

Unidad de analisis: Fueron los trabajadores de la empresa MADEC
S.R.L, Tarapoto.

3.4.Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y
confiabilidad
Técnica
La técnica utilizada fue la encuesta, que permitié recolectar la informacion

brindada por cada trabajador en funcion a cada variable de estudio.

Instrumento

El instrumento para medir la variable cultura organizacional, cuyo objetivo
es recolectar informacion acerca de la cultura organizacional de la
empresa MADEC S.R.L, Tarapoto 2020, el cuestionario fue adaptado del
estudio de Huangal (2017). El cuestionario est4 estructurado en 60
enunciados, dividido en 4 dimensiones. La escala de medicion sera la
ordinal con una valoracion de: 1 = Nunca, 2= Casi nunca, 3= A veces,

4=Casi siempre, 5= Siempre

El instrumento para medir la variable satisfaccion laboral, cuyo objetivo
fue recolectar informacién acerca de la satisfaccion laboral de la empresa
MADEC S.R.L, Tarapoto 2020, el cuestionario fue adaptado del estudio

de Huangal (2017). El cuestionario esta estructurado de 37 enunciados.
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La misma que se encuentra dividida en 6 dimensiones. La escala de
medicion sera la ordinal con una valoracion de: 1 = Nunca, 2= Casi nunca,

3= A veces, 4=Casi siempre, 5= Siempre.

Validez.

En la presente investigacion seran 3 profesionales quienes validaran los

instrumentos.
Promedio o
Variable N.° Especialidad . Opinion del experto
de validez
1 metoddlogo 4,8 Si es aplicable
Cultura 2 administrador 5,0 Si es aplicable
organizacional
3 administrador 4,6 Apto para ser aplicado
1 metoddlogo 4,8 Si es aplicable
Satisfaccion 2 administrador 5,0 Si es aplicable
laboral
3 administrador 4,7 Apto para ser aplicado

Se ha presentado un documento compuesto por dos cuestionarios a los
tres expertos anteriores para su juicio. El resultado promedio fue 4.81, lo
gue representa un 96.3% de concordancia entre los jueces sobre las
herramientas de estas dos variables; indicando que tienen una alta validez,

cumpliendo con las condiciones metodoldgicas para ser aplicadas.
Confiabilidad

La confiabilidad del instrumento se calcul6 a través del analisis del Alfa de

Crombach.
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Analisis de confiabilidad: Cultura organizacional

Resumen de procesamiento de casos

N %
Valido 30 100
Excluido? 0 0
Total 30 100

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Crombach N de elementos

,907 20

Analisis de confiabilidad: Satisfaccion laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %
Valido 30 100
Excluido? 0 0
Total 30 100

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Crombach N de elementos

,819 18

3.5.Procedimientos

Para el desarrollo de la investigaciéon se procedié en primera instancia
definir el problema estudiar, posterior a ello se definieron los objetivos,
justificaciones e hipétesis. Para la construccion del marco tedrico se
consideré a autores actuales y reconocidos los mismos que doten de
soporte a la investigacion y permitan contrastarlo con los resultados.
Luego se procedio a la estructuracion de los instrumentos (cuestionarios)
para la recopilacion de informacion, el mismo que fue aplicado a los
colaboradores. Para el procesamiento y andlisis de informacion se
procedio a utilizar al estadistico del SPSS y Excel. Después se procedio a

contrastar los resultados obtenidos con los antecedentes y teorias
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relacionadas al tema. Finalmente se establecieron las conclusiones y

objetivos.

3.6.Métodos de analisis de datos

Los resultados se expresaron por medio tablas y figuras estadisticas y la
contrastacion de la hipétesis se utilizo el coeficiente de Pearson, para este
procedimiento se utilizd el SPSS V. 24. Dicho coeficiente tomé valores

entre -1y 1.

3.7.Aspectos éticos

Esta investigacion se fundamenta en principios éticos internacionales,
primero el respeto a las personas, que participan voluntariamente,
seguido en beneficencia en los participantes que permitio generar
cambios en la entidad, el de justicia, donde se considera la moral y sus
propios derechos. Ademas, goza de integridad cientifica, donde se
preciso que se desarrolla Unicamente para un fin académico y por ultimo,
la responsabilidad como elemento basico para cumplir con lo planificado

en el estudio.

24



V.

RESULTADOS

Tabla 1.

Prueba de normalidad.

Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig.
Cultura Organizacional ,943 30 ,107
Satisfaccion Laboral 971 30 ,579

Interpretacion:

Segun la prueba de normalidad de Shapiro-Wilk para datos menores a
50, se obtuvo una significancia mayor a 0,05 para cada una de las
variables. Por tanto, se deduce que los datos presentan una
distribucion normal, por eso se emplea el coeficiente de Pearson para

establecer y analizar la correlacion.
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4.1.

Objetivo especifico 1. Identificar la relacion entre la
implementacion con la satisfacciéon laboral en los colaboradores
de la empresa MADEC S.R.L, Tarapoto 2020.

Tabla 2.

Relacién entre la implementacion con la satisfaccion laboral en los

colaboradores de la empresa MADEC S.R.L, Tarapoto 2020.

Correlaciones Implementacién ,Sat'SfaCC'

on laboral

Implementacion Correlacion de 1 ,879”
Pearson

Sig. (bilateral) ,000

N 30 30

Satisfaccion Laboral Correlacién de ,879" 1
Pearson

Sig. (bilateral) ,000
N 30 30

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

Fuente: Elaborado por el SPSS 25

Interpretacion:

La tabla 2 muestra la relacion entre la implementacién con la
satisfaccion laboral en los colaboradores de la empresa MADEC S.R.L,
Tarapoto 2020., en correspondencia al objetivo especifico 1,
habiéndose obtenido una correlacion de 0,879 con un nivel de
significancia de 0,000; es decir, se trata de una correlacion positiva
alta. Segun la regla de decision, frente a un p-valor 000 menor que 0.01
(0,000 < 0,01), se acepta la hipotesis de investigacion. Admitiendo que
existe relacion directa, alta y significativa entre la implementacion con
la satisfaccion laboral en los colaboradores de la empresa MADEC
S.R.L, Tarapoto 2020.
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4.2.

Objetivo especifico 2: Identificar la relacién entre la consistencia
con la satisfaccion laboral en los colaboradores de la empresa
MADEC S.R.L, Tarapoto 2020.

Tabla 3.

Relacion entre la consistencia con la satisfacciéon laboral en los

colaboradores de la empresa MADEC S.R.L, Tarapoto 2020.

. . . Satisfaccion
Correlaciones Consistencia

Laboral

Consistencia Correlacion 1 842"

de Pearson

Sig. (bilateral) ,000

N 30 30
Satisfaccion Laboral Correlacion ,842™ 1

de Pearson

Sig. (bilateral) ,000

N 30 30

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

Fuente: Elaborado por el SPSS 25

Interpretacion:

La tabla 3 muestra la relacion entre la consistencia con la satisfaccion
laboral en los colaboradores de la empresa MADEC S.R.L, Tarapoto
2020, en correspondencia al objetivo especifico 2, habiéndose obtenido
una correlacion de 0,842 con un nivel de significancia de 0,000; es
decir, se trata de una correlacién positiva alta. Segun la regla de
decision, frente a un p-valor 0,000 menor que 0,01, se acepta la
hipétesis de investigacion. Admitiendo que existe relacion directa, alta 'y
significativa entre la consistencia con la satisfaccién laboral en los

colaboradores de la empresa MADEC S.R.L, Tarapoto 2020.
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4.3.

Objetivo especifico 3: Identificar la relacion entre la adaptabilidad
con la satisfaccion laboral en los colaboradores de la empresa
MADEC S.R.L, Tarapoto 2020.
Tabla 4.
Relacion entre la adaptabilidad con la satisfaccion laboral en los
colaboradores de la empresa MADEC S.R.L, Tarapoto 2020.
Correlaciones Adaptabilidad Satisfaccion
Laboral
Adaptabilidad Correlacion de 1 ,912"
Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 30 30
Satisfaccion Laboral Correlacion de ,912" 1
Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 30 30

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

Fuente: Elaborado por el SPSS 25

Interpretacion:

La tabla 4 muestra la relacion entre la adaptabilidad con la satisfaccion
laboral en los colaboradores de la empresa MADEC S.R.L, Tarapoto
2020., en correspondencia al objetivo especifico 3, habiéndose obtenido
una correlacion de 0,912 con un nivel de significancia de 0,000; es decir,
se trata de una correlacion positiva muy alta. Segun la regla de decision,
frente a un p-valor 0,000 menor que 0,01, se acepta la hipdtesis de
investigacion. Admitiendo que existe relacidon directa alta y significativa
entre la adaptabilidad con la satisfaccion laboral en los colaboradores de
la empresa MADEC S.R.L, Tarapoto 2020.
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4.4.0bjetivo especifico 4. Identificar la relacién entre la misién con la
satisfaccion laboral en los colaboradores de la empresa MADEC
S.R.L, Tarapoto 2020.
Tabla 5.

Relacion entre la mision con la satisfaccion laboral en los colaboradores
de la empresa MADEC S.R.L, Tarapoto 2020.

Satisfaccion

Correlaciones Mision
Laboral

Misién Correlacion de 1 ,903"

Pearson

Sig. (bilateral) ,000

N 30 30
Satisfaccion Laboral Correlacion de ,903" 1

Pearson

Sig. (bilateral) ,000

N 30 30

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente:Elaborado por el SPSS 25

Interpretacion:

La tabla 5 muestra la relacion entre la mision con la satisfaccion laboral en
los colaboradores de la empresa MADEC S.R.L, Tarapoto 2020, en
correspondencia al objetivo especifico, habiéndose obtenido una
correlacién de 0,903 con un nivel de significancia de 0,000; es decir, se
trata de una correlacién positiva muy alta. Segun la regla de decision,
frente a un p-valor 0,000 menor que 0,01, se acepta la hipdtesis de
investigacion. Admitiendo que existe relacion directa, alta y significativa
entre la mision con la satisfaccion laboral en los colaboradores de la
empresa MADEC S.R.L, Tarapoto 2020.
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4.5.

Objetivo general

determinar la

relacion entre

la cultura

organizacional con la satisfaccion laboral en los colaboradores
de laempresa MADEC S.R.L, Tarapoto 2020.

Tabla 6.

Relacion entre la cultura organizacional con la satisfaccion laboral en

los colaboradores de la empresa MADEC S.R.L, Tarapoto 2020.

Correlacion Cultura Satisfaccion
organizacional laboral

Cultura Correlacion de 1 ,939"
organizacional Pearson

Sig. (bilateral) ,000

N 30 30
Satisfaccion Correlacion de ,939" 1
laboral Pearson

Sig. (bilateral) ,000

N 30 30

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

Fuente:Elaborado propia a partir del procesamiento en el SPSS 25.
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40 60 80

Satisfaccion laboral

100

Figura 1. Curva de dispersion entre la cultura organizacional y

satisfaccion laboral.

Interpretacion:

Latabla 6 muestra la relacién entre la cultura organizacional con la

satisfaccion laboral en correspondencia al objetivo general; habiéndose
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obtenido una correlacién positiva muy alta de 0,939 con un nivel de
significancia de 0,000 (0,000 <0,01), se rechaza la hipétesis nula.
Admitiendo que existe relacion directa, alta y significativa entre la
cultura organizacional con la satisfaccion laboral en los colaboradores
de la empresa MADEC S.R.L, Tarapoto 2020.

El coeficiente de determinacién indica que solo el 88% de la
satisfaccion laboral es influenciado por la cultura organizacional y la
diferencia (12%) se debe a otras razones ajenas. En efecto, hay una

relacion lineal entre ambas variables.
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V. DISCUSION

En este apartado se contrasto los resultados obtenidos en la investigacién con
los resultados de las investigaciones citadas y las teorias, teniendo asi que
existe relacion significativa entre la cultura organizacional con la satisfaccion
laboral en los colaboradores de la empresa MADEC S.R.L, Tarapoto 2020,
habiéndose obtenido una correlacion positiva muy alta de 0,939, frente a un
valor p-valor 0,000, ademas , el coeficiente de determinacion sefiala que solo
el 88% de la satisfaccion laboral es influenciado por la cultura organizacional y
la diferencia (12%) se debe a otras razones ajenas. En efecto, hay una
relacion lineal entre ambas variables; los resultados obtenidos se deben a que
una adecuada cultura organizacional desarrollada en la empresa, permitira
tener colaboradores satisfechos laboralmente, con colaboradores

comprometidos con la organizacion.

Por medio del estudio, se ha demostrado que existe una relacion positiva
entre las variables de estudio, dicha incidencia permite afirmar que, si se
mejoran los factores internos de la entidad, por ejemplo: motivacion,
identificacion institucional, comunicacion y se fortalecen los valores, se
obtendran mejores niveles de satisfaccion laboral, estos resultados obtenidos,
corroboran lo expuesto por Montoya, P. Bello, N., Bermudez, N., Burgos, F.,
Fuentealba, M.& Padilla, A. (2017) quien menciona que tanto la satisfaccion
en el trabajo como el clima que se experimenta dentro de la empresa
permiten obtener un diagndstico de sus responsables e integrantes que la
componen; informacion que se si utilizada debidamente puede coadyuvar a
desarrollar estrategias orientadas a propiciar mejoras en el ambiente laboral,
concibiendo que el talento humano realiza un papel importante en la

consecucion de las metas y objetivos de la empresa.

Ademads, los resultados correlacidnales obtenidos en la investigacion
muestran una coincidencia con las siguientes investigaciones citadas, donde
Rojas, W.& Tavara, U. (2017) menciona que existe una correlacion positiva

directa entre los conceptos que aborda el estudio, dado que el valor de Rho
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fue 0.672 y el de P fue.000; dicha afirmacién permite reconocer que la
Universidad MarcelinoChampagnat como entidad esta alcanzado la
identificacion de su fuerza laboral. Ademas, el estudio permitié observar que
la dimension carisma representa un factor de suma relevancia que ha
coadyuvado a conservar la normatividad institucional estableces y ha
permitido la construccion de un buen ambiente laboral. La valoracion del
trabajo, las relaciones interpersonales y el bienestar laboral han permitido

forjar el camino hacia el desarrollo de la imagen institucional afable.

Asi mismo, Monroy, B. (2019) menciona que el Rho fue 0.267 se afirma que
existe una correlacién positiva entre los conceptos que compone el estudio,
por ende, a mejor cultura organizativa mejores seran los niveles de
satisfaccion mostrados por los clientes internos, y esto se debe a que ambas
variables guardan estrecha relacion y poseen caracteristicas similares dentro
de su valoracion. Ademas, el nivel de cultura organizativa es catalogada por
los colaboradores encuestados como poco beneficioso, esto como
consecuencia que gran parte de ellos desconocen la vision, mision y el marco
axiologico de la entidad, lo que genera que no se identifiguen con la
institucion y guarden recelo para participar de las actividades internas que se
desarrollan; ademas, Lino, L. (2017),menciona evidencia la existencia de una
correlaciéon positiva moderada entre la cultura y la satisfaccion laboral puesto
gue el Rho hallado fue 0.455 y el valor de P fue 0.0000.

Al mismo tiempo, Ludefia, J. (2019) manifiesta que dado que el valor de
significancia Asintotica bilateral del Chi2 fue 0.000, se afirma que existe una
correlacién positiva entre los conceptos que compone el estudio, por ende, el
Sindrome de Burnout se relaciona de forma directa y significativa con la
gestion de la cultura organizacional, y finalmente Farfan, C. (2018) hace
mencién que dado a la contrastacion de los resultados y manteniendo una sig.
de 0.05, se logro evidenciar que existe influencia entre los conceptos de
estudio. Por otro lado, las caracteristicas socio demograficas mas resaltantes
del personal de enfermeria son: el 82.1% son mujeres, y el 17.9% son

varones; el 23.2% del total de encuestados tiene una edad entre 20 y 30
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afios, en tanto, el 48.2% tiene alrededor de 31 a 45 afios y sélo el 28.6 del
total del personal tiene mas de 46 afios. Finalmente, segun su condicion civil,
el 46.4% son solteros, 51.8% estan casados y solo el 1.8% se han separado

de su pareja.
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VI.

CONCLUSIONES

6.1.Existe relacidn directa, alta y significativa entre la cultura organizacional
con la satisfaccion laboral en los colaboradores de la empresa MADEC
S.R.L, Tarapoto 2020, habiéndose obtenido una correlacion de 0,939 y
un valor p-valor 0,000 menor que 0,01 (0,000 <0,01).

6.2.Existe relacion directa, alta y significativa entre la implementacion con la
satisfaccion laboral en los colaboradores de la empresa MADEC S.R.L,
Tarapoto 2020, habiéndose obtenido una correlacion de 0,879 y un p-
valor 0,000 menor que 0,01 (0,000 < 0,01).

6.3.Existe relacion directa, alta y significativa entre la consistencia con la
satisfaccion laboral en los colaboradores de la empresa MADEC S.R.L,
Tarapoto 2020, habiéndose obtenido una correlacion de 0,842 y un p-
valor 0,000 menor que 0,01 (0,000 < 0,01).

6.4.Existe relacion directa, alta y significativa entre la adaptabilidad con la
satisfaccion laboral en los colaboradores de la empresa MADEC S.R.L,
Tarapoto 2020, habiéndose obtenido una correlacion de 0,912 y un p-
valor 0,000 menor que 0,01 (0,000 < 0,01).

6.5.Existe relacion directa, alta y significativa entre la mision con la
satisfaccion laboral en los colaboradores de la empresa MADEC S.R.L,
Tarapoto 2020, habiéndose obtenido una correlacion de 0,903 y un p-
valor 0,000 menor que 0,01 (0,000 < 0,01).
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VIl. RECOMENDACIONES

7.1.Al gerente de la empresa MADEC S.R.L, Tarapoto, fortalecer las
relaciones laborales mediante talleres de integracion laboral, a fin de
incrementar el nivel de satisfaccidn laboral de los colaboradores.

7.2.Al gerente de la empresa MADEC S.R.L, Tarapoto, implementar planes
motivacionales que permita al colaborador sentirse comprometido y

satisfecho laboralmente en la institucion.

7.3.Al gerente de la empresa MADEC S.R.L, Tarapoto, delegar funciones de
acuerdo al area de trabajo y realizar reuniones, involucrando a los
colaboradores en algunas decisiones gerenciales; a fin de mejorar el nivel

de satisfaccion laboral.

7.4.Al gerente de la empresa MADEC S.R.L, Tarapoto, gestionar
capacitaciones para el personal de acuerdo a las areas y funciones que

desempeiian; de este modo, se contribuye con la satisfaccion laboral.
7.5.Al gerente de la empresa MADEC S.R.L, Tarapoto, actualizar y socializar

los documentos normativos de gestién, con el objetivo de garantizar su

cumplimiento y favorecer la satisfaccion laboral.
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Matriz de Operacionalizacion de variables

Dimensiones Definicién Definicion Dimensio Indicadores Escala de
conceptual operacional nes medicion
En un sentido muy La cultura Implementaci e Empowement
amplio y holistico, son organizacional on e Trabajo en equipo
las cualidades de es muy e Desarrollo de
Cultura cualquier grupo importante capacidades
Organizaciona humano especifico porque
I que se pasan de una involucra a Consistencia e Valores Centrales Ordinal
generacion a la todos los e Acuerdo
siguiente porque se  colaboradores e Coordinacién e
cree que son Utiles  para que asi integracion
para la supervivencia puedan
y adaptacion adaptarse a la
(Denison, 2008). entidad y todos
vayan dirigido . i »
a un solo Adaptabilidad e Orlenf[auon al
objetivo en cambio
comdn. ° O_nentauon al
cliente
e Aprendizaje
Organizativo
Misién e Direcciény
propdsitos
estratégicos.
e Metas y objetivos
Trabajo en e Organizacion
Es un estado general personal
emocional positivo o El estado
placentero resultante emocional del Ambiente e Estilo de
Satisfaccion ~ de una percepcion individuo dentro  fisico del comunicacion
laboral subjetiva de las de su entidad trabajo
experiencias laboral y su Ordinal
laborales del sujeto. percepcion ante y
No se trata de una ello. Forma que e Evaluacion de
actitud especifica, reallz.a su desempefio
sino de una actitud trabajo g
general resultante de Oportunidade e Superacién
varias actitudes s de personal
especificas que un desarrollo
trabajador tiene hacia y
Relacion

su trabajo y los
factores con las que
€l se relacione.
Chiang,Salazar,Huert
a, Nufiez (2008)
Citado a Locke (1976)

colaborador y

supervisor

Remuneracio
n

e Capacidad de
desempefio

e Capacidad
profesional




Matriz de consistencia
Titulo: Cultura organizacional y satisfaccion laboral en los colaboradores de la

empresa MADEC S.R.L, Tarapoto 2020

Formulacién del problema Objetivos Hipotesis Técnica e

Instrumentos

Problema General: Objetivo general Hipotesis general: Técnica

¢ Cudl es la relacion entre la cultura Existe relacion Significativa entre

organizacional con la satisfaccion Determinar la relacion entre la cultura organizacional con la Encuesta

laboral en los colaboradores de la la cultura organizacional con satisfaccion laboral en los

empresa MADEC S.R.L, Tarapoto la satisfaccion laboral en los colaboradores de la empresa

2020? colaboradores de la empresa MADEC S.R.L, Tarapoto 2020 Instrumentos

Problemas Especificos:

cCuédl es la relacion entre la
implementacion con la satisfaccion
laboral en los colaboradores de la
empresa MADEC S.R.L, Tarapoto
20207?

,Cual es la relacion entre la
consistencia con la satisfaccion
laboral en los colaboradores de la
empresa MADEC S.R.L, ¢Tarapoto
20207

,Cuadl es la relacibn entre la
adaptabilidad con la satisfaccion
laboral en los colaboradores de la
empresa MADEC S.R.L, Tarapoto
20207

¢,Cudl es la relacién entre la misiéon
con la satisfaccién laboral en los
colaboradores de la empresa MADEC
S?R.L, Tarapoto 20207

Disefio de investigacion

MADEC S.R.L,
2020.

Tarapoto

Objetivos especificos
Identificar la relacion entre la
implementacion con la
satisfaccion laboral en los
colaboradores de la empresa
MADEC S.R.L, Tarapoto
2020

Identificar la relacién entre la

consistencia con la
satisfaccion laboral en los
colaboradores de la empresa
MADEC S.R.L, Tarapoto
2020.

Identificar la relacién entre la
adaptabilidad con la
satisfaccion laboral en los
colaboradores de la empresa
MADEC S.R.L, Tarapoto
2020

Identificar la relacién entre la
misiébn con la satisfacciéon
laboral en los colaboradores
de la empresa MADEC
S.R.L, Tarapoto 2020.

Poblacién y muestra

Hipétesis especificas:
Existe relacion Significativa entre

la implementacion con la
satisfaccion laboral en los
colaboradores de la empresa

MADEC S.R.L, Tarapoto 2020

Existe relacion Significativa entre

la consistencia con la
satisfaccion laboral en los
colaboradores de la empresa

MADEC S.R.L, Tarapoto 2020

Existe relacion Significativa entre

la adaptabilidad con la
satisfaccion laboral en los
colaboradores de la empresa

MADEC S.R.L, Tarapoto 2020

Existe relacion Significativa entre
la misibn con la satisfaccion
laboral en los colaboradores de
la empresa MADEC S.R.L,
Tarapoto 2020.

Variables y dimensiones

Cuestionario




No experimental

M: Muestra

O1: Cultura Organizacional

02: Satisfaccioén laboral

R: Relacion de las variables de
estudio

Poblacion

La poblacién estard
conformada por 30
colaboradores de la empresa

MADEC S.R.L, Tarapoto
2020

Muestra

La muestra estara

conformada por el total de la
poblaciéon, ya que es una
muestra pequefia.

Variables Dimensiones
Implementacion
Consistencia
Cultura

organizacional

Adaptabilidad

Misiéon

Satisfaccion
laboral

Trabajo en gener:

nbiente fisico del t

Forma de trabajo
Oportunidades de

Relacién colabore




Instrumento de recoleccion de datos

Cuestionario: Cultura organizacional

Datos generales:

N° de cuestionario: ......... Fecha de recoleccion: ...... [...... [oeeeni...

Introduccion:

Buenos dias estimado trabajador, el presente instrumento tiene como finalidad
recabar informacién acerca de la cultura organizacional en los colaboradores de la
empresa.Lea atentamente cada item y seleccione una de las alternativas, la que
sea la mas apropiada para usted, seleccionando del 1 a 5, que corresponde a su
respuesta. Asimismo, no existen respuestas “correctas” o ‘“incorrectas”, ni
respuestas “buenas” o “malas”. Solo se solicita honestidad y sinceridad de
acuerdo a su criterio, agradeciendo su participacion, asi mismo los resultados de

cada encuesta sera reservada y se guardara confidencialidad.

Opciones de respuesta

Nunca 1

Casi nunca 2

A veces 3

Casi siempre 4

Siempre 5
V1 items Valoracion
D1 Implementacion 5 |4 |3 2 1
1 La mayoria de los miembros de este grupo

estan muy comprometidos con su trabajo.

2 Las decisiones con frecuencia se toman en el

nivel que dispone de la mejor informacién.

3 La informacién se comparte ampliamente y
se puede conseguir la informacion que se

necesita.

4 Cada miembro cree que puede tener un




Impacto positivo en el grupo.

5 La planificacion de nuestro trabajo es
continua e implica a todo el mundo en algun
grado.

D2 Consistencia

6 Existe un estilo de direccion caracteristico
con un conjunto de practicas distintivas.

7 Existe un conjunto de valores claros y
consistente que rige la forma en que nos
conducimos.

8 El incumplimiento de los valores de la
empresa te ocasionara problemas.

9 Se tiene en cuenta el codigo ético que guia el
comportamiento del grupo de trabajadores de
la empresa.

10 Los colaboradores buscan alternativas de
solucion ante casos suscitados en la
empresa.

D3 Adaptabilidad

11 Los intentos de realizar cambios suelen
encontrar resistencias.

12 Los diferentes grupos de esta organizacion
cooperan para introducir cambios.

13 Los comentarios y recomendaciones
conducen a introducir cambios.

14 La informacién sobre los usuarios influye en
nuestras decisiones.

15 El personal se adapta a los cambios que se
suscitan en la empresa.

D4 Mision

16 Existe un acuerdo sobre las metas a

consequir.




17 Los directivos de la empresa fijan metas

ambiciosas pero realistas.

18 Las personas de la organizacion comprenden

lo que hay que hacer.

19 Se tiene una visibn compartida por parte de
los jefes de como sera la organizacion en el

futuro.

20 Los directivos monitorean el cumplimiento de

los objetivos institucionales.

Fuente:Huangal (2017). Cultura organizacional y satisfaccion laboral desde la perspectiva de los
administrativos del area de recursos humanos de la Ugel 04 de Comas, 2017



Cuestionario: Satisfaccion laboral
Datos generales:

N° de cuestionario: ......... Fecha de recoleccion: ...... [...... [ovenn...

Introduccion:

El presente instrumento tiene como finalidad de recabar informacién acerca de la
satisfaccion laboral en los colaboradores. Lea atentamente cada item y
seleccione una de las alternativas, la que sea la mas apropiada para usted,
seleccionando del 1 a 5, que corresponde a su respuesta. Asimismo, no existen
respuestas “correctas” o “incorrectas”, ni respuestas “buenas” o “malas”. Solo se
solicita honestidad y sinceridad de acuerdo a su percepcion.

Finalmente, la respuesta que vierta es totalmente reservada y se guardara

confidencialidad y marque todos los items.

Opciones de respuesta
Nunca 1
Casi nunca 2
A veces 3
Casi siempre 4
Siempre 5
V2 items Valoracion
D1 Trabajo en general 5 |4 |3 2 1
1 Las reglas y procedimientos que se les

brinda permiten a la contribucién de los

objetivos a alcanzar.

2 La comunicacién entre los integrantes del

grupo es la adecuada.

3 Las herramientas de trabajo que me
proporcionan son adecuadas a las

necesidades de mis actividades.

D2 Ambiente fisico del trabajo 5 |4 |3 2 1




4 La empresa le brinda las condiciones
minimas para que desarrolle su trabajo.

5 La distribucién fisica del &rea de trabajo
¢Jfacilita la realizacion de sus labores?

6 La limpieza, higiene y salubridad de su lugar
de trabajo es adecuada.

D3 Forma de trabajo

7 ,Su jefe le apoya y le explica de manera
clara y completa sus tareas a realizar?

8 Existe estabilidad en sus funciones de su
trabajo

9 Existe coordinacion entre los integrantes del
grupo.

D4 Oportunidades de desarrollo

10 Se brindan reconocimientos por el
cumplimiento de metas al trabajador.

11 La organizacion le proporciona
oportunidades de desarrollo profesional.

12 El personal se involucra y se compromete en
el cumplimiento de metas.

D5 Relacion colaborador y supervisor

13 ¢, Sus comparfieros muestran amabilidad y
cooperacion en el trabajo?

14 .Se realiza trabajo en equipo para el
cumplimiento de metas?

15 La relacion con mis compafieros de trabajo
es buena.

D6 Remuneracion

16 ¢cLas  remuneraciones percibidas estan
acorde a las funciones que realiza?

17 Existe incentivos por el cumplimiento de

metas




18 La empresa le brinda reconocimientos por

cada meta cumplida.

Fuente:Huangal (2017). Cultura organizacional y satisfaccion laboral desde la perspectiva de los
administrativos del area de recursos humanos de la Ugel 04 de Comas, 2017



Validaciéon de instrumentos

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I.DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto Mg. Pinchi Daza Regner
Institucién donde labora Universidad César Vallejo
Especialidad Docencia y Gestion Educativa
Instrumento de evaluacion Cuestionario: Cultura Organizacional
Autor (s) del instrumento (s) Br Rios Pinchi Sandra Isabel

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre v ‘
de ambigliedades acorde con los sujetos muestrales.

Las instrucciones y los items del instrumento permiten

recoger la informacién objetiva sobre la variable, en todas

OBJETIMDAD sus dimensiones en indicadores conceptuales y

CLARIDAD

operacionales.

El instumento demuestra vigencia acorde con el

ACTUALIDAD conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacién y legal %

inherente a la variable: Cultura organizacional

Los items del instrumento refiejan organicidad ldgica entre la

definicién operacional y conceptual respecto a la variable, de

ORGANIZACION manera que permiten hacer inferencias en funcién a las 7

hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA Los items del instrumento son suficientes en cantidad y >
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de

INTENCIONALIDAD | investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y P

variable de estudio: Cultura organizacional

La informacién que se recoja a través de los items del

CONSISTENCIA | instrumento, permitird analizar, describir y explicar fa 4

realidad, motivo de la investigacion.

Los items del instrumento expresan relacién con los

COHERENCIA indicadores de cada dimensién de la variable: Cultura %
anizacional
La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos
METODOLOGIA | responden al propésito de la investigacién, desarrollo v

tecnolégico e innovacion.
La redaccién de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento. _

PERTINENCIA

e ==
3

(O SRR e S MR ol

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)
1il. OPINION DE APLICABILIDAD

El fastumerts &‘3(cscn+ad0 cump\v con todo s

eaistos pms:nbdn‘“ Qara Sy :zphcgﬁsﬁ!?dcsd
PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapot: g&de O C‘\'\) (¢ de 2020
=

Magister Regner Pinchi Daza

CPPe. REGISTRO DE COLEGIATURA N* 2301067660




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I.DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto Mg. Pinchi Daza Regner
Institucion donde labora Universidad César Vallejo
Especialidad Docencia y Gestién Educativa
Instrumento de evaluacion Cuestionario: Satisfaccion laboral

Autor (s) del instrumento (s)

Br Rios Pinchi Sandra Isabel

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

CLARIDAD

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3)

s

BUENA (4)

TS PO

| Los items estan con lenguaje apropiado y libre |

de ambigitiedades acorde con los sujetos muestrales.

EXCELENTE (5)

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacion objetiva sobre la variable, en todas
sus dimensiones en indicadores conceptuales y

(o] cionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacién y legal
inherente a la variable: Satisfaccién laboral

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad l6gica entre la

definicién operacional y conceptual respecto a la variable, de

manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
1a y objetivos de la in i

SUFICIENCIA

Los items del instumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con |a variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipotesis y
variable de estudio: Satisfaccion laboral

CONSISTENCIA

La informacion que se recoja a través de los items del
instrumento, permitird analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los
indicadores de cada dimension de la variable: Satisfaccion
laboral

METODOLOGIA

La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos
al propésito de la investigacion, desarrolio

tecnoldgico e innovacién.

PERTINENCIA

| del instrumento.

La redaccién de los items concuerda con la escala valorativa

v

; (ota: Tener en cueq el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin

T s T

embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

Iil. OPINION DE APLICABILIDAD
E\ lastcumento (‘)\‘C-S(’ﬂ‘\'O\C\O cumple con “Yodo
WS et d 3 111

4
PROMEDIO DE VALORACION:
Tarappto, 28 de_ Octrulore de 2020
i 7

Magister Regner Pinchi Daza

CPPe. REGISTRO DE COLEGIATURA N* 2301087689




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

|.DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto Dr Reategui Garcia Oscar Roberto
Institucién donde labora Centro de Salud Nueve de Abril
Especialidad Gestion Publica y Gobernabilidad
Instrumento de evaluacion Cuestionario: Cultura Organizacional
Autor (s) del instrumento (s) Br Rios Pinchi Sandra Isabel
Il. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)
CRITERIOS | ~~~ INDICADOF ?’5 S E T R 5
CLARIDAD Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre v

de ambigiiedades acorde con los sujetos muestrales.
Las instrucciones y los items del instrumento permiten

recoger la informacién objetiva sobre la variable, en todas

OBJETIVIDAD sus dimensiones en indicadores conceptuales y *
operacionales.
El instrumento demuestra vigencia acorde con el

ACTUALIDAD conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacion y legal X

inherente a la variable: Cultura organizacional
Los items del instrumento refiejan organicidad légica entre la

GAN definicién operacional y conceptual respecto a la variable, de
o IZACION manera que permiten hacer inferencias en funcién a las X
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.
Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
SUFICIENCIA | Caligad acorde con la variable, dimensiones e indicadores. !

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de

INTENCIONALIDAD | investigaciéon y responden a los objetivos, hipotesis y X

variable de estudio: Cultura organizacional

La informacién que se recoja a través de los items del

CONSISTENCIA | instrumento, permitird analizar, describir y explicar [a X

realidad, motivo de la investigacion.

Los items del instrumento expresan relacién con los

COHERENCIA indicadores de cada dimensién de la variable: Cultura X

organizacional

La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos

METODOLOGIA | responden al propésito de la investigacion, desarrolio

tecnoldgico e innovacion.

La redaccién de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

PERTINENCIA

" (Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”: sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

1ll. OPINION DE APLICABILIDAD
Cl ingtrumento cumple con Jos eslénclares cle inuegh g2cdn

PROMEDIO DE VALORAClON:
/ 4\ Tarapoto, 28 _de__octvbre de 2020

e

Dr. Oscar e o1+ Pritesni Garcia
PSICOLE S




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I.DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto
Instituciéon donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacion
Autor (s) del instrumento (s)
. ASPECTOS DE VALIDACION

Dr Reétegui Garcia Oscar Roberto
Universidad César Vallejo

Gestion Publica y Gobernabilidad
Cuestionario: Satisfaccion laboral
Br Rios Pinchi Sandra Isabel

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4)

CLARIDAD

Los nems estén redactados con lengua;e aproplado y hbre

de ambigliedades acorde con los sujetos muestrales.

EXCELENTE (5)

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacién objetiva sobre la variable, en todas
sus dimensiones en indicadores conceptuales y
operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacién y legal
inherente a la variable: Satisfaccion laboral

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad Iégica entre la
definicién operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.

>

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y
variable de estudio: Satisfaccién laboral

X

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a través de los items del
instrumento, permitira analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.

X

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacién con los
indicadores de cada dimension de la variable: Satisfaccién
laboral

X

METODOLOGIA

La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propésito de la investigacion, desarrollo
tecnolégico e innovacion.

PERTINENCIA

del instrumento.

“(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se.
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa

1ll. OPINION DE APLICABILIDAD
£l inglrumento cumple Con losestindarcy ole investigacdn

un puntaje minimo de 41 “Excelente"; sin

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto, 1® de_ Octubre

C"jk\/v\
Dr. Osear Roberto Redtegui Garcia

PSICOLOGO
CPsP 3, uuy

de 2020




% UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto

Institucion donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacién

Autor (s) del instrumento (s)

: Catillo Salazar, Regner Nicolas

: Maestro en Gestion Publica
: Cuestionario: Cultura Organizacional
: Rios Pinchi Sandra Isabel

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3)

BUENA (4)

: Universidad César Vallejo — JIFYD — Filial Moyobamba

EXCELENTE (5)

CRITERIOS

INDICADORES

1

2

3

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigliedades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacién objetiva sobre la variable, en todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacion y legal
inherente a la variable: Cultura organizacional

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
definiciéon operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funciéon a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable
de estudio: Cultura organizacional

CONSISTENCIA

La informacion que se recoja a través de los items del
instrumento, permitira analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los
indicadores de cada dimension de la variable: Cultura
organizacional

METODOLOGIA

La relaciéon entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propésito de la investigacion, desarrollo
tecnoldgico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

47

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”;
sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

1ll. OPINION DE APLICABILIDAD

Instrumento apto para ser aplicado

PROMEDIO DE VALORACION: .

4.7

Tarapoto, 27 de octubre de 2020




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I.DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto
Institucion donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacién
Autor (s) del instrumento (s)
ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

: Catillo Salazar, Regner Nicolas

: Maestro en Gestién Publica
: Cuestionario: Satisfaccién Laboral

: Rios Pinchi Sandra Isabel

: Universidad César Vallejo — JIFYD — Filial Moyobamba

CRITERIOS

INDICADORES

1

2

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigledades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacién objetiva sobre la variable, en todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacion y legal
inherente a |a variable: Satisfaccién laboral

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
definicién operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable
de estudio: Satisfaccion laboral

CONSISTENCIA

La informacion que se recoja a través de los items del
instrumento, pemmitira analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacién con los
indicadores de cada dimensién de la variable: Satisfaccion
laboral

METODOLOGIA

La relaciéon entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propdsito de la investigacion, desarrollo
tecnoldgico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

46

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”;
sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

1il. OPINION DE APLICABILIDAD

Instrumento apto para ser aplicado

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto, 27 de octubre de 2020




Constancia de autorizacion donde se ejecuto la investigacion
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Base de datos estadisticos

Variable: CULTURA ORGANIZACIONAL
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Variable: SATISFACCION LABORAL
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