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Resumen

Se sabe que la mayor parte de nuestras vidas estamos mas vinculados en nuestras
labores y lugares de trabajo, ambiente laboral. Por este motivo, el concepto la
cultura organizacional y la satisfaccidon laboral han tomado mucha importancia para
aguellas organizaciones modernas que compiten por buscar el equilibrio entre
cultura y ambiente de los colaboradores dentro de las corporaciones. Por ello, la
presente investigacion tiene como objetivo establecer la relacion existe entre
Cultura organizacional y satisfaccion laboral desde la perspectiva de los

administrativos del area de recursos humanos de la UGEL 04 de Comas, 2017.

Con respecto a la metodologia, se realiz6 bajo el esquema del método
hipotético deductivo y de tipo correlacional, ya que tiene como finalidad conocer la
relacion o grado de asociacion que exista entre dos variables. La presente
investigacion posee un disefio NO experimental. La poblacién es censal de 100
servidores de las areas administrativas de recursos humanos. El instrumento
utilizado para recoger datos de la variable (1): Cultura organizacional fue un
cuestionario de 60 items y para recoger los datos de la variable (2) Satisfaccion

laboral fue un cuestionario de 37 items.

En base a los resultados obtenidos, se ha demostrado un Rho = 0.960 que
determind Existe relacién significativa entre Cultura Organizacional y Satisfaccion
Laboral desde la perspectiva de los administrativos del area de recursos humanos
de la UGEL 04 de Comas, 2017, siendo el indice de correlacién 99%. La relacién
confirma: a menor problema en la cultura organizacional, mayor el desarrollo de la

satisfaccion laboral para el desarrollo.

Palabras claves: cultura organizacional, satisfaccion laboral.
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Abstract

We know that most of our lives are more linked in our work and workplaces, work
environment. For this reason, the concept of organizational culture and job
satisfaction have become very important for modern organizations that compete to
find a balance between culture and environment of employees within corporations.
Therefore, the present research aims to establish the relationship between
Organizational culture and job satisfaction from the perspective of the administrative

staff of the human resources area of UGEL 04 de Comas, 2017.

With respect to the methodology, it was carried out under the hypothetical deductive
and correlational method, since its purpose is to know the relationship or degree of
association that exists between two variables. The present research has an
experimental design. The population is census of 100 servers of the administrative
areas of human resources. The instrument used to collect data from the variable (1):
Organizational culture was a questionnaire of 60 items and to collect the data of the

variable (2) Labor satisfaction was a questionnaire of 37 items.

Based on the results obtained, a Rho = 0.960 has been demonstrated that
determined There is a significant relationship between Organizational Culture and
Work Satisfaction from the perspective of the human resource area managers of
UGEL 04 de Comas, 2017, the index being Of correlation 99%. The relationship
confirms: the smaller the problem in the organizational culture, the greater the

development of job satisfaction for development.

Key words: organizational culture, job satisfaction.
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1.1 Antecedentes

1.1.1. Internacionales

Bruzual (2016) clima organizacional y satisfaccion laboral de los empleados de la
empresa de servicios reliability and risk management, para optar el grado
académico de magister en recursos humanos, Montemorelos, México. El objetivo
general de la presente investigacién fue Conocer la relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en los trabajadores de la empresa de
servicios Reliability and Risk Management. El problema general observado fue
Existe relacion significativa entre el grado de calidad del clima organizacional y el
grado de satisfaccion laboral en los trabajadores de la empresa de servicios
Reliability and Risk Management. La metodologica La presente investigacion fue de
tipo cuantitativa, descriptiva, correlacional, estudio de campo y transversal. En el
estudio se utilizaron dos instrumentos: el primero, con 20 declaraciones, para medir
el grado de clima organizacional percibido por los trabajadores, con una
confiabilidad de .939 y el segundo, con 31 declaraciones, para medir el grado de
satisfaccion laboral, con una confiabilidad de 947, respectivamente. La muestra
contemplé a 72 trabajadores, que representan un 100% de la poblacién. Para las
diferentes hipétesis formuladas, se utilizaron las pruebas estadisticas r de Pearson,
t de Student y andlisis de varianza de un factor. Como conclusion. Que cuanto
mejor sea el grado de clima organizacional, mayor o mejor sera el grado de
satisfaccion laboral percibido por los empleados de la empresa de servicios
Reliability and Risk Management. Los trabajadores manifestaron estar en un grado
entre regular y bueno en el clima organizacional y en un grado entre satisfecho y
muy satisfecho en la satisfaccién laboral. Recomienda Crear oportunidades de
ascenso para que los empleados puedan desarrollarse. Una empresa que ofrezca
oportunidades para avanzar profesionalmente tendra caracteristicas de un

ambiente de trabajo positivo.
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Bueso (2016) la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion
Laboral en los empleados de industrias calan en la zona norte, para optar el grado
académico de magister en recursos humanos, San Pedro, Honduras. El objetivo
general de la presente investigacion fue Determinar la relacién que existe en el
clima organizacional y la satisfaccion laboral en los empleados de mandos medios
(operativos/administrativos) y auxiliares de Industrias el Calan en la zona Norte.

El problema general observado fue Relacién entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en los empleados de mandos medios
(operativos/administrativos) y auxiliares de Industrias el Calan en la zona Norte. El
tipo de investigacion es de disefio no experimental transversal, correlacional el
instrumento de medicidn es el cuestionario de 62 preguntas de las cuales 31 son
para la variable clima organizacional y 31 para satisfaccion laboral este instrumento
fue validado por dos expertos, esto se aplicé a una poblacion finita debido a que
estd conformado por 21 personas de los cuales se obtuvieron los resultados
correlacionales de 0.807 para el clima organizacional y satisfaccion del usuario El
nivel de significancia es de 0.001 que es menor que .05 que es el error maximo
permitido por lo que se acepta la hipdtesis. Como conclusion, la relacion entre el
clima organizacional y satisfaccion laboral es una correlacion positiva considerable,
como se puede determinar si hay mejor clima organizacional, también mejora la
satisfaccion laboral de los empleados, por lo cual, es bueno mantener un clima
laboral favorable, porque hay una mayor captacion y retencion del talento humano.
Recomienda Realizar evaluaciones periédicas de clima organizacional, para poder
evaluar como esté el grado de satisfaccion de los empleados, sus oportunidades

de mejora y debilidades, y poder apoyar a que se mantenga un clima positivo.

Gonzales (2015) Cultura Organizacional y Satisfaccion Laboral de Docentes
en Educaciéon Media General, para optar el grado académico de Magister en
Gestion Educativa, Maracaibo, Venezuela. El objetivo general de la presente
investigacion fue Determinar el grado de Relacion entre cultura Organizacional y
Satisfaccion Laboral de Docentes de Educacion Media General. El problema
general observado fue Las personas no se sienten satisfechos con la cultura
organizativa porque son aprobadas por actuacidbn pero hay personas que

comparten creencias y estan de acuerdo porque asi trabajan en coordinacion estos
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son el personal directivo y docentes. La metodoldgica esta investigacion es de tipo
descriptiva, correlacional con disefio no experimental, de campo, transversal, conto
con la poblacién de 78 sujetos entre directores y docentes.

La recoleccion de datos se obtuvo a través de un cuestionario, conformado por 36
Items, con escala Likert, con 5 alternativas de respuesta, el cual se sometio a juicio
de 5 expertos, la confiabilidad fue de 0.910, indicando que es altamente confiable.
Como conclusion, se encontré que los directivos y docentes siempre identifican las
caracteristicas de la cultura organizacional ,caracterizan los aspectos que
alimentan la Satisfaccion Laboral de docentes, casi siempre identifican los medios
para el logro de la Satisfaccion Laboral de docentes, se establecio una correlacion
alta, lo que indica que a medida que la variable Cultura organizacional aumenta en
forma alta de la misma forma lo hara la variable Satisfaccion Laboral de docentes
y viceversa. Recomienda los directivos deben de estar atentos a cualquier
acontecimiento que pueda afectar la vida institucional a fin de garantizar su
adecuado funcionamiento, por lo que debe ser previsto ya sea en orden
administrativo o académico, hacer que las cosas funcionen ,expandir sus creencias

y valores institucionales a escolares como parte de la historia.

Montafia y Torres (2015) Caracterizacion de la cultura organizacional y
Lineamientos de Intervencion para la Implementacion de procesos de cambio en
las Organizaciones. Empresa Sector Financiero, para optar el grado académico de
Magister en Direccion y Gerencia de Empresas, Bogota, Colombia. El objetivo
general de la presente investigacion fue Caracterizar la cultura Organizacional de
Una empresa del sector financiero en Colombia mediante la aplicacion de la
Metodologia para describir cultura Organizacional en Colombia con el fin de evaluar
si existente un proceso de cambio en la Organizacion. El problema general
observado fue validar y acceder a la informacion sobre si el plan estratégico y
proceso de cambio de este estan alineados a la cultura organizacional y poder
conocer los aspectos en los que los directivos de las organizaciones financieras
puedan trabajar. La metodoldgica el tipo de investigacién es de tipo inductivo
porque permite identificar explicaciones en la situaciébn general se utiliz6 un
instrumento de conocido como I.M.C.O.C. lo cual ha sido aplicado a una poblacién

de 250 empresas Colombianas de diferentes sectores con fines académicos y de
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consultoria él esta compuesto por 45 preguntas y para la tabulacién se ha empleado
un software IMOC. De acuerdo a los niveles de confiabilidad la prueba es (0.89) y
la validez del instrumento se Fundamentacién determinando los niveles aceptables
para que el instrumento sea confiable, consistente para medir la Cultura
organizacional. Como conclusién, los autores de la investigacion han decidido
adoptar el enfoque de Carlos Eduardo Méndez Alvares, porque ofrece una
perspectiva que analiza y describe la cultura de la organizacién. Recomienda
implementar un plan de reconocimiento de las iniciativas que redunde en la mejora
de los procesos y logros de resultados. Asi mismo implementar talleres de equipos,
toma de decision, coaching para jefes y equipos, talleres de comunicacion efectiva,

y evaluar el desemperio.

Figueroa (2015) Relacién entre Cultura Organizacional y Desempefio
Laboral de los colaboradores de una Institucion Gubernamental, para optar el grado
académico de Licenciatura en Psicologia Industrial, Asuncion, Guatemala. El
objetivo general de la presente investigacion fue establecer la relacion entre la
Cultura Organizacional y el Desempefio Laboral delos colaboradores de una
Institucion Gubernamental. El problema general observado fue las instituciones
gubernamentales no se proyectan si existe cultura Organizacional bien cimentada
y de la misma manera la relacion que tiene con el desempefio laboral y se central
en la productividad y en los resultados sin tomar en cuenta la Cultura participativa
y colaborativa que contribuye para que los mismos logren su desarrollo adecuado
desemperio. La metodoldgica esta investigacion fue de tipo correlacional, el estudio
se realiz6 a una poblacion de 47 trabajadores de una dependencia, entre las
edades de 18 y 50 afios de diferentes sexos para las cuales se utilizo el instrumento
de dos cuestionarios uno para medir la Cultura Organizacional de 18 items , y el
segundo Método fue la escala de Observacion de comportamiento para medir el
Desempefio laboral y la metodologia estadistica fueron las frecuencias porcentajes
de tendencia central, desviacion estandar y coeficiente de correlacion de Pearson.
Como conclusion, la Cultura Organizacional no se relaciona con el Desempefio
Laboral de los colaboradores en la Institucion gubernamental la cual fue objeto de
estudio. Por lo tanto se acepta la Hipotesis nula (Ho) y se afirma que no existe

diferencia estadisticamente significativa de 0.05 entre la cultura Organizacional y



19

Desempefio laboral de los colaboradores, es decir una variable no incide en la otra.
Se recomienda crear planes que incentiven el arraigo hacia la Cultura
Organizacional y motiven al mismo tiempo, el Desempeiio eficiente de los
colaboradores y seguir promoviendo los valores Culturales como el buen
desemperio en busca de hacer sentir a los colaboradores parte de esta institucion

y orgullo de pertenecer a la misma.

1.1.2. Nacionales

Bobadilla, Callata y Caro (2015) Engagement Laboral y Cultura Organizacional el
rol de la Orientacion cultural en una empresa, para optar el grado académico de
Magister en Desarrollo Organizacional y Direccion de Personas, Lima, Peru. El
objetivo general de la presente investigacion fue determinar si los tipos de cultura
organizacional predicen el engagement laboral, y si la orientacion cultural
individualismo-colectivismo de las personas podria explicar las diferencias en las
relaciones entre los tipos de la cultura organizacional y el engagement laboral. El
problema general observado fue entender el rol diferencial de la orientacion cultural
(individualismo-colectivismo, especificamente), en las relaciones entre la cultura
organizacional y el engagement. La metodoldgica el tipo de investigacion fue
cualitativo, explicativo, no experimental transaccional, debido a que se enfoca en
explicar por qué ocurre un fenédmeno y en qué condiciones se manifiesta, la muestra
fue de tipo no probabilistico, debido a que los trabajadores seleccionados fueron
participantes voluntarios que cumplen con los criterios del estudio de investigacion
la poblacion fueron 219 colaboradores de los 41821 trabajadores dependientes que
pertenecen a 9 sedes de la organizacion a nivel global. Se entregaron 374
cuestionarios y 223 fueron devueltos. De la muestra obtenida, se consideraron
validos solo 219 participantes. Se utilizé la técnica tradicional de traducir/traducir de
vuelta (translation/back-translation) para asegurar la confiabilidad de los
instrumentos. Fueron 3 los instrumentos aplicables y La escala Likert utilizada fue
de seis puntos, en un rango de 1 (nunca) a 6 (siempre). Como conclusion, fue la
relacion existente entre engagement y el recurso de la cultura organizacional, en
un marco que considera el rol de la orientacion cultural en un contexto global, que

integra las regiones de Norteamérica, Sudamérica y el Sureste asiatico. A partir del
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analisis realizado, logramos evidenciar que para la compafia sujeta a estudio
existen tipos de la cultura organizacional que predicen el engagement laboral, y que
la orientacion cultural colectivista explica las diferencias en las relaciones entre las
variables engagement y cultura organizacional. Recomienda continuar el estudio
de la relacion de estas variables empleando las definiciones y modelos de la
presente investigacion para lograr una validacion a través de aportes significativos
gue permitan, en el futuro, el desarrollo de un modelo que pueda ser aplicado a la
realidad de las organizaciones.

Tavara (2015) Grado de Satisfacciéon Laboral de los directores de las
instituciones educativas de educacion béasica regular vinculadas al programa de
educacion rural de fe y alegria N° 48 de Malingas — Tambogrande, para optar el
grado académico de Magister en Educacién con Mencién en Gestion Educativa,
Piura. El objetivo general de la presente investigacion fue Identificar el grado de
satisfaccion laboral de los directores de las instituciones educativas de Educacion
Basica Regular vinculadas al Programa de Educacion Rural de Fe y Alegria N° 48
de Malingas -Tambogrande. El problema general observado fue Cuél es el grado
de satisfaccion laboral de los directores de las instituciones educativas de
Educacion Basica Regular vinculadas al Programa de Educacion Rural de Fe y
Alegria N° 48 de Malingas —Tambogrande. La metodoldgica estd enmarcada dentro
del paradigma positivista también conocido como empirico-analitico, racionalista o
tecnoldgico, el cual es reconocido por ser el paradigma que ha dominado las
investigaciones desarrolladas por las ciencias sociales como en la Educacién, se
cuenta con una poblacién total constituida por los directores de 25 instituciones
educativas a los que se les aplicard un cuestionario, el cual nos permitira identificar
el grado de satisfaccion laboral de los mismo, se encuentra dentro del método de
investigacion empirico-analitico donde se utiliza el disefio de investigacion
encuesta como estrategia para la recoleccion de datos, el cual es de tipo encuesta,
Determinacion de fiabilidad del instrumento, el cual se hizo obteniendo el Alfa de
Crombach a los datos tabulados, obteniéndose un buen nivel de fiabilidad, Andlisis
de resultados, que parte de los gréficos y tablas de frecuencia obtenidos,
relacionando los resultados obtenidos en porcentaje de los items de acuerdo a las

dimensiones trabajadas. Como conclusién, fue se puede afirmar que los directores
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encuestados reportan un alto nivel de satisfaccion laboral (92.72%), evidenciando
con ello la existencia de una adecuada gestion por parte del PERFYA N° 48 que
permite mantener un alto nivel de motivacion intrinseca en el personal directivo.
Recomienda profundizar el estudio detallado sobre la satisfaccion laboral en
directores y docentes, relacionando las diferentes dimensiones entre si y con las

principales variable socio-demograficas.

Tejada (2014) Cultura Organizacional y Satisfaccion Académica en
estudiantes de la facultad de Enfermeria — UNAP, 2013, para optar el grado
académico de Doctor en Educacion, Iquitos, Peru. El objetivo general de la presente
investigacion fue determinar la medida en que la cultura organizacional incide en la
satisfaccion académica en estudiantes de la Facultad de Enfermeria de la
Universidad Nacional de la Amazonia Peruana en el afio 2013. El problema general
observado fue En qué medida la cultura organizacional incide en la satisfaccion
académica en estudiantes de la Facultad de Enfermeria de la Universidad Nacional
de la Amazonia Peruana en el afio 2013. La metodoldgica Tipos de investigacion
correlacional, Disefio de investigacion no experimental, transaccional correlacional,
la poblacion fue de 225 estudiantes de la Facultad de Enfermeria de la UNAP, La
muestra estuvo conformada por los estudiantes de la Facultad de Enfermeria de la
UNAP, correspondientes al Il ciclo matriculados en el 2013 que son: 69, La
seleccion de la muestra se hizo en forma no aleatoria por conveniencia, La técnica
gue se empled en la recoleccion de datos fue la encuesta y el instrumento fue el
cuestionario elaborado con 62 preguntas 31 por cada variable. Como conclusion,
fue la Cultura Organizacional incide con una magnitud mayor que 40% en la
satisfaccion académica en estudiantes de la Facultad de Enfermeria de la
Universidad Nacional de la Amazonia Peruana en el afio 2013. Recomienda fue A
los directivos de la Facultad de Enfermeria de la Universidad Nacional de la
Amazonia Peruana, promover eventos sobre cultura organizacional dirigido a
docentes, estudiantes, padres de familia y personal administrativo de la institucion

a fin de fortalecer la cultura organizacional que se préactica en la institucién.

Caruitero y Riccer (2014) relacidn entre clima organizacional y satisfaccion

laboral en la gerencia de contrataciones del gobierno regional de la libertad, para
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optar el grado académico de Licenciado en Administracion, Truijillo, Perd. El objetivo
general de la presente investigacion fue Establecer la relacion que existe entre el
clima organizacional y la satisfaccion laboral de los colaboradores de la Gerencia
de Contrataciones del Gobierno Regional La Libertad - 2014. . El problema general
observado fue Existe relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral
de los colaboradores de la Gerencia de Contrataciones del Gobierno Regional La
Libertad - 2014. La metodoldgica tipo de investigacion es correlacional causal el
disefio es no experimental, la técnica fue la encuesta31 items divididos en cuatro
dimensiones y el instrumento de evaluacion de la satisfaccion laboral, se considera
un total de 23 items divididos en cinco dimensiones la poblacién constituy6 un total
de 17 colaboradores del gobierno regional de la libertad para lo cual se realizé
andlisis estadistico donde indican la correlacion de Person de 0.89 entre la variable
clima organizacional y Satisfaccion Laboral. Como conclusion, Existe una relacion
altamente significativa entre el clima organizacional y la satisfaccién laboral de los
colaboradores de la Gerencia de contrataciones del Gobierno Regional La Libertad,
esto nos demuestra que el clima organizacional es un factor fundamental para
mantener un nivel de satisfaccion adecuado en los colaboradores dentro de la
organizacion; por ende se concluye que existe una vinculacién causa-efecto
positiva entre ambas variables. Recomienda Establecer mecanismos de
evaluacion, que permitan medir eficientemente el desempefio de cada empleado o
colaborador, con resultados cuantitativos y cualitativos de cada puesto de trabajo;
lo anterior para evitar favoritismos y toma de decisiones subjetivas, y asi poder

establecer sistemas de promocion y lineas de carrera del personal que sean justas.

Roca (2012) Relacion entre la Comunicacion Interna y Cultura
Organizacional de la Facultad de Ciencias de Educacion de la universidad Nacional
San Cristébal de Huamanga. Ayacucho, periodo 2009- Il, para optar el grado
académico de Magister en Educacion con Mencidn en Gestion Educativa, Lima,
Peru. El objetivo general de la presente investigacion fue Analizar la relacion entre
la comunicacion interna y la cultura organizacional de la Facultad de Educacion de
la Universidad Nacional San Cristébal de Huamanga. Ayacucho, periodo 2009. El
problema general observado fue Existe relacién entre la comunicacion interna y la

cultura organizacional de la Facultad de Educacion de la Universidad Nacional San
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Cristébal de Huamanga. Ayacucho, periodo 2009-Il. La metodolégica La presente
investigacion es de tipo descriptivo - correlacional, El disefio de Investigacion fue
no experimental y de corte transversal, La poblacién estuvo constituida por 128
(100%) docentes y de por 240 estudiantes la Facultad de Ciencias de la Educacion
de la Universidad Nacional de San Cristobal de Huamanga, se realiz6 mediante la
aplicacion de dos instrumentos, los cuales se aplico a los docenes y estudiantes
esta constituida por 42 afirmaciones con escalamiento Tipo Likert para cada
variable. Como conclusién, conclusion fue Al 95% de confianza, las dimensiones
de la comunicacion interna se relacionan significativamente con la cultura
organizacional segun los docentes de la Facultad de Educacién de la Universidad
Nacional San Cristobal de Huamanga Ayacucho: comunicacion esencial (r =
0,2193; p = 0.00192), operativa (r = 0.613; p = 9.1 X 10- 15), estratégica (r = 0.478;
p = 5.2 X 10-8), valorativa (r = 0.328; p = 0.00051), motivacional (r = 0.423; p=3.1
X 10-6), comunicacion para el aprendizaje (r = 0.349; p = 0.00019) y comunicacion
inteligente (r = 0.538; p = 1.8 X 10-10). Recomienda fue al Vicerrectorado
Académico, de la universidad Nacional de San Cristébal de Huamanga,
implementar programas de fortalecimiento de la comunicacion interna con el
propoésito de fortalecer las capacidades emocionales para percibir, asimilar,
comprender y regular las emociones propias y de los miembros de la comunidad

universitaria.

1.2 Fundamentacioén cientifica, técnica o humanistica

Evolucion de Cultura Organizacional

Con relacién a la historia de la cultura organizacional esta enfocada a la crisis de
positivismo l6gico de nuevos paradigmas y los aspectos culturales que van mas alla
de la economia o caracteristicas del mercado laboral para lo cual a través del
tiempo a atraveso varias etapas, da inicio desde los afios 70 u 80; es necesario que
la cultura organizacional esté presente en cada organizacién, ya que ésta es la
encargada de medir el rendimiento tanto individual como colectivo de los

trabajadores. (Robins y coulter 2014).
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La cultura organizacional estaba determinada y valorada por socidlogos y
psicologos, como el caso de Leslie White (1949) quien sostenia que “la cultura se
producia a si misma” a partir de observaciones de las cualidades propias del
contexto particular de las organizaciones y los pueblos. De ahi, se considera de
poco estudio este constructo, debido a su confusion y posterior disociacién con
clima organizacional, hasta los inicios de los afios setenta, cuando las
investigaciones referentes a la cultura organizacional toman un enfoque cognitivo

con, (Cujar, Ramos, Riafio y Lopez 2013).

Este concepto se fue generando a partir de los diversos aportes de la
Escuela de las Relaciones Humanas de la Administracion, comenzando con una
serie de experimentos en los cuales se trataba de investigar como afectan los
factores ambientales y las condiciones fisicas al desarrollo del trabajo. Estos
estudios fueron realizados en la fabrica Hawthorne de Western Electric, por un
grupo de investigadores, entre los que se encontraba Elton Mayo. Sin embargo, el
concepto de cultura organizacional se va desarrollando a finales de los afios setenta
con Pettigrew (1979, p. 574), quien la describe como “el sistema de significados
publicamente y colectivamente aceptados operando para un grupo determinado en

un tiempo dado”. (Cujar, Ramos, Riafio y Lopez 2013).

En el Pera la Cultura organizacion una respuesta de la organizacion, a los
requerimientos del medio. Si no hay cambio se producen los trastornos derivados
del autoritarismo, la prepotencia, el sectarismo, la intolerancia, el avasallamiento y
las actitudes y posiciones arrogantes en los ultimos afios con el avance de la
tecnologia global especialmente en los Ultimos afios en los que se han desarrollado
nuevos enfoques y tecnologias en todas las areas contingencia del quehacer
gerencial, acerca de las funciones fundamentales de las empresas modernas en el
ambiente del presente y del futuro que requiere los planteamientos vinculados con
la innovacioén y la eficiencia, parametros impuestos por la modernidad, que se exige
sean cumplidos en una empresa que debe crecer o morir en base de los mismos

parametros (De la cruz 2000).
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Tabla 1

Evolucion de Cultura organizacional

Afio  Autor Concepto

Administracién, con los principios, generales de la

Henry administracion, con la departamental. La vision global
1929 Fayol permitia una mejor manera de subdividir la empresa bajo la
centralizacion de un jefe principal.
Ayudo a divulgar los puntos de vista de los autores de su
1943 Urwik época, principio de especializacion, autoridad, amplitud
administrativa y definicion
Elementos de las funciones del administrador,
1962 I;Jt::kr planeamiento, organizacion, asesoria, coordinacion,

presupuestacion.

Una de sus definiciones explica que la cultura es el conjunto
1998 Schering de normas o reglas sociales aprendidas de la experiencia

grupal.

Fuente: Eduardo Neira 2013, libro Atlas de la Administracion Cientifica, Editorial Designer Arquitectura Editorial

Evolucién de la variable Satisfaccién Laboral.

A partir de unos estudios realizados desde una Optica puramente Taylorista
(Frederick W.Taylor) pusieron de relieve, por primera vez, la importancia de las
actitudes de los trabajadores. Los clasicos estudios de Hawthorne, dirigidos por
Elton Mayo, se plantearon en este sentido. Sin embargo, los resultados obtenidos
por el equipo de Mayo pusieron de relieve la necesidad de conocer aspectos tales
como la satisfaccién, la motivacion, los grupos informales o el liderazgo cuando se

busquen factores que incidan en la productividad.

Los primeros analisis empiricos amplios de satisfaccion laboral tienen lugar
a mediados de los afios 30 y fueron realizados por Hoppock, este investigador tuvo
en cuenta, no solo las diferencias individuales sino las posibles diferencias

existentes entre distintos grupos ocupacionales, también destacd Schaffer por los
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estudios clasicos que fueron realizados para hacer hincapié en la importancia de
variables internas al individuo en la satisfaccion laboral.

Pero el impulso definitivo a la investigacion tiene lugar a partir de la década de los
60, por dos motivos: Tesis planteada por la escuela de relaciones humanas, de la
existencia de una relacion directa entre satisfaccion laboral y desempefio en el
trabajo. Llevé a la conclusién de que no existe ninguna relacion directa y simple.
La publicacion de la monografia de Herzberg, Mausner y Snydermann (1959),
hicieron una investigacion dirigida a conocer la influencia de las caracteristicas del
propio puesto de trabajo en cuanto a la satisfaccion y motivacion de los
trabajadores, culminando en la propuesta del enriquecimiento del trabajo como

estrategia para mejorar estos dos elementos.

Tabla 2

Evolucién de la satisfaccion Laboral

Ao  Autor Concepto

Fue estudio de las tareas y la division del trabajo, su

Frederick principal interés fue el aumento de la productividad.

1891 Taylor Retribuyendo el salario de sus empleados de acuerdo al
nivel de produccién

Enfoque humanistico la preocupacién por la maquina y el

Elton método de trabajo, por la organizacion formal los principios

1927 Mayo de administracion y enfoque social aspectos técnicos y

formales se pasa a los aspectos psicoldgicos y sociologicos

Fue conceptos de jerarquia de necesidades muestra las

1943 ,:\At;r::z\a/lm necesidades de cada individuo y en una organizacion con

una estructura

Fuente: Eduardo Neira 2013, libro Atlas de la Administracion Cientifica, Editorial Designer Arquitectura Editorial.
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1.2.1. Bases teodricas de la cultura organizacional

Teoria de Cultura Organizacional segun Denison y Neale

Bonavia, Prado, Barbera (2009) con respecto a la teoria de Cultura Organizacional
los autores desarrollaron un estudio que presenta la adaptacion al castellano del
Denison Organizational Culture Survey, una encuesta disefiada para la evaluacion
de la cultura organizativa. Estd compuesta por 60 items agrupados en 12 sub
escalas que identifican a su vez 4 dimensiones culturales, de aceptada influencia
en la efectividad organizacional. La muestra consta de 488 personas y se ha
utilizado analisis factorial confirmatorio.

Los resultados obtenidos sefialan unas propiedades psicométricas adecuadas, por
lo que cabe concluir que la adaptacion espafiola replica casi en su totalidad la

estructura planteada en la version original.

Es una encuesta auto administrada de sencilla y rapida aplicacion, y de facil
comprension, desarrollada para la medicion y evaluacion de la cultura en las
organizaciones y los grupos de trabajo. Consta de 60 items, 5 para cada una de las
12 sub escalas o indices propuestos en el modelo de cultura organizacional de
Denison, las cuales se agrupan en 4 dimensiones o rasgos culturales (lo que hace

un total de 15 items y 3 sub escalas por dimension).

Cada item esté codificado en una escala tipo Likert (desde 1= completamente en
desacuerdo hasta 5= completamente de acuerdo). La validez y fiabilidad del
instrumento se han demostrado satisfactorias (Denison, Janovics y Young, 2005;
Denison, Janovics, Young y Cho, 2006). El instrumento ha sido aplicado a una gran
cantidad de organizaciones (mas de 700 segun sus autores).

El instrumento fue construido tras una profusa revision acerca de como la cultura
influye en la efectividad organizacional (Denison, 1990, 2001). Esta finalidad
explicita que determina claramente su objetivo, lo diferencia de otros cuestionarios
sobre cultura organizativa y le dota de un importante valor afadido.

Es posible encontrar en la literatura cientifica otros instrumentos para evaluar la
cultura organizacional, la mayoria provenientes del mundo anglosajén. Para una

revision de estos instrumentos puede consultarse: Price y Mueller (1986);
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Ashkanasy, Broadfoot y Falkus (2000); Scott, Mannion, Davies y Marshall (2003); o
Kimberly y Cook (2008). Algunos de estos instrumentos en inglés se han traducido
al castellano: “The Kilman-Saxton Culture-Gap Survey” (Kilman y Saxton, 1984) Pg.
633.

Teoria de Cultura Organizacional segun Edgar Schein

Pedraza, Obispo, Vasquez, Gémez, (2015). Los autores desarrollaron sus puntos
de vista con respecto a la teoria de la cultura organizacional de Schein (1988) lo
cual presenta el estudio de un fenémeno de la vida corporativa haciendo una
descripcion de la cultura organizacional en tres instituciones de caracter educativo
en la ciudad de Santa Marta-Colombia, cuyo objetivo estd encaminado a describir
la cultura organizacional, desde donde es posible evidenciar distintas dinamicas
como parte del funcionamiento y las relaciones en términos del contexto en el que
se desarrollan las instituciones. Este es un estudio cualitativo, bajo la perspectiva
metodoldgica de la fenomenologia, segun Shein en sus inicios esta se enfoco en
introducir conceptos de presunciones y creencias para explicar de forma mas
amplia el significado que para la organizacion tienen el concepto de cultura, la
define entonces como respuestas que ha aprendido el grupo ante sus problemas
de subsistencia en su medio externo y ante sus problemas de integracion interna,
para los cuales e este nivel de presunciones y creencias que comparten los grupos
en la organizacién corresponde a la esencia de una misma cultura, este aporte es
muy importante ya que se enfoca en la cultura organizacional como un fenémeno
profundo complejo y de dificil comprension, ya que los individuos no comparten la
misma cultura personal pero si la organizacional ya que estas son perfectamente
visibles y tangibles, lo cual es un fendmeno real. Ademas esta teoria nos permite
comprender como un grupo de individuos trabaja en la organizacion, comprender
la eficiencia del personal y poder implementar politicas y estrategias para mejorar

las areas.
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Con respecto la teoria Cultura Organizacional desarrollada por Denison se
puede apreciar que fue estudiada y traducida por otros autores los cuales realizaron
un estudio que presenta la adaptacion al castellano del Organizational Culture
Survey, donde se evidencia que fue a través de una encuesta disefiada para la
evaluacion de la cultura organizativa que identifican a su vez 4 dimensiones
culturales, este aporte a la investigacion permite realizar nuevas investigaciones,
tomando como base la Cultura Organizacional tanto en las instituciones publicas
como en aquellas instituciones privadas, es asi que en la UGEL N° 04 de Comas
existe diferentes culturas organizacionales debido a que los servidores a lo largo
de su experiencia laboral migran de una institucion a otra lo cual dificulta desarrollar
sus funciones de manera eficiente, toda vez que la adaptabilidad toma un
prolongado tiempo para sistematizarse con las funciones a desarrollar dentro de la
Institucién Publica lo cual permite un retraso en la atencién a las solicitudes de los
usuarios y como es el caso especifico de la Secretaria Tecnica de Procesos
Administrativos Disciplinarios, no se estaria atendiendo oportunamente con las
guejas y denuncias presentadas por los usuarios generandose en algunos casos la
prescripcion de los procesos administrativos disciplinarios o en otros casos
simplemente el retraso de la atencién requerida, lo cual colisionaria con la politica
de modernizacién publica del estado peruano que busca ser un estado moderno, al
servicio de las personas, con enfoques y practicas de gestion, concibiendo sus
servicios o0 intervenciones como expresiones de derechos de los ciudadanos
caracterizado ese Estado Moderno como aquél orientado al ciudadano, eficiente,

unitario y descentralizado, inclusivo y abierto.

Con esa vision de Estado Moderno, planteamos emprender un proceso de
cambio y reforma integral de la gestion puablica, no solo en la Secretaria Tecnica de
Procesos Disciplinarios de la UGEL N°04 de Comas, si no a nivel gerencial y
operacional, que pueda afrontar la debilidad estructural del aparato estatal para
cumplir sus objetivos y asi, pasar de una administracion publica que se mira a si
misma, a una enfocada en la obtencién de resultados para los ciudadanos. En tal
sentido es que se plantea el impulso del proceso de modernizacion de la gestion
publica, sostenido y con perspectiva de largo plazo, implicando para todas las

entidades la realizacibn de acciones orientadas a incrementar los niveles de
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eficiencia y eficacia en la gestion publica, de modo que ésta pueda cumplir con sus
funciones institucionalmente asignadas destinadas a servir mas y mejor a los
ciudadanos pero para ello se tendra que tomar en cuenta la cultura organizacional

del personal que labore en el &rea de recursos humanos de la UGEL0O4 de Comas.

1.2.2. Bases teo6ricas de la variable satisfaccion laboral

Teoria de satisfaccion laboral

Segun Chiang, Salazar, Huerta, Nufiez (2008) en la teoria Satisfaccion Laboral
elaboraron el cuestionario de satisfaccion laboral S4/82, con 82 items en seis
factores. Con el fin de disminuir el tiempo de aplicacién, Malia y Peir6 (1989)
realizaron las versiones S20/23 y S10/12 de este cuestionario que constan de 23
items y 5 factores, y de 12 items y tres factores respectivamente. Todos estos
cuestionarios presentan una escala de tipo Likert de 7 puntos. Este tipo de formato
de respuesta implica altos costos temporales y dificultad en algunos de los rangos
de las respuestas frecuentemente relacionados con la edad, nivel profesional y
educativo de los sujetos. Otro de los aspectos de suma relevancia en esta escala
es el nimero de respuestas que proporcionan los sujetos en el aspecto de

indiferente.

De acuerdo con lo anterior Melia et al. (1990) desarrollaron el cuestionario
S21/26 conformado por 26 items con respuesta dicotdbmica, con la finalidad de
resolver las dificultades que presentan los cuestionarios con la escala de Likert
anteriormente desarrollados. Es importante resaltar que en esta investigacion se
aplicé un cuestionario con preguntas dicotdmicas con la finalidad de probar la
vigencia y la viabilidad de la aplicacion de la teoria de Frederick Herzberg Para
lograr los dos objetivos anteriores se realizaron dos investigaciones, una de tipo
cualitativo y otra de tipo cuantitativo. La investigacion cualitativa realizada arrojo
tres categorias adicionales a las que habia considerado Frederick Herzberg en su
teoria de dos factores. Por lo tanto, se propuso un factor adicional a la teoria de
referencia que denominamos satisfaccion de la trabajadora. Con base en estos tres

factores, en la revision de literatura (revision de instrumentos para medir la
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satisfaccion e insatisfaccion en el trabajo), en la cultura y el lenguaje que se emplea
en México, y tomando como referencia el cuestionario S21/26 elaborado por Melia
et al. (1990), Franco (2006) construyd un instrumento para medir la satisfaccién e
insatisfaccion considerando tres factores. Este instrumento es el que se usé para
medir la satisfaccion e insatisfaccion en la muestra calculada. El instrumento en
cuestion esta dividido en los factores siguientes: satisfaccion en el trabajo,
insatisfaccion en el trabajo y satisfaccién de la trabajadora. El factor de satisfacciéon
consta de 7 categorias con 15 items, el factor de insatisfaccion consta de 9
categorias con 28 items y por ultimo, el factor de satisfaccion de la trabajadora
consta de 2 categorias y 5 items, es decir, este instrumento esta conformado por 3

factores, 18 categorias y 48 items de respuesta dicotdmica.

La validacién del instrumento se realiz6 para los siguientes aspectos: validez
de contenido, validez de constructo y la fiabilidad del cuestionario. Para la
validacion del cuestionario se aplicO6 a una muestra piloto a 24 trabajadoras
expertas en su trabajo. Antes de contestar el cuestionario, se les indicé a las
obreras que leyeran en forma cuidadosa cada una de las preguntas y donde no
entendieran el significado de la misma lo manifestaran, lo anterior fue con la
finalidad de realizar la correccion en la redaccion de las preguntas. En conclusion
para la toma de decisiones en materia de satisfaccion laboral, resulta muy util
manejar una medida que sintetice los resultados del desempefio de cada traba-
jador (a), por ello, en el presente trabajo se propone un indice de satisfaccion laboral
basado en la técnica estadistica multivariada denominada ACP, realizando la
agregacion directa de los primeros componentes principales, ponderados por la
desviacion estandar de cada uno. Este indice consigue cuantificar y resumir en un
dato la satisfaccién laboral de cada trabajador (a), expresandose en valores entre

0y 100, lo cual facilita su interpretacion pg.94.
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Para Robbins, Coulter (2014) Teoria de Jerarquia de las Necesidades de
Maslow los autores hacen referencia esta teoria planteada y expresan detalles del
auto de esta teoria quien era un Psicologo propuso que dentro de cada persona
existe una jerarquia de necesidades habla sobre las necesidades humanas
(fisiologicas, de seguridad, sociales y de estima y de autorrealizacion) conforman
una jerarquia, esta teoria relacionada al desempefio laboral de los individuos que
laboran en las organizaciones , el resorte interior de una persona esta constituido
por una serie de necesidades en orden jerarquico, que va desde la mas material a
la mas espiritual, los cuales son fundamentales para que puedan tener un buen
desempeiio laboral. Se identifican cinco niveles dentro de esta jerarquia, se
enfocan en Fisiologicas: Tienen que ver con las condiciones minimas de
subsistencia del hombre: Alimento, vivienda, vestimenta, etc. Hacen referencia a la
Seguridad: Se relaciona con la tendencia a la conservacion frente a situaciones de
peligro. Conservacion de su propiedad, de su empleo, etc. Sociales: el hombre por
naturaleza tiene la necesidad de relacionarse, de agruparse informalmente, en
familia, con amigos o formalmente en las organizaciones. Estima: A esta altura de
la pirAmide el individuo necesita algo mas que ser un miembro de un grupo, se hace
necesario recibir reconocimiento de los demas en término de respeto, status,
prestigio, poder, etc. Autorrealizacion: Consiste en desarrollar al maximo el
potencial de cada uno, se trata de una sensacion auto superadora permanente. Son
ejemplo de ella autonomia, independencia, autocontrol. Esta teoria es muy
importante ya que los recursos Humanos su buen desempefio en las

organizaciones es fundamental para lograr el éxito de las mismas.

Con respecto a los aportes de los autores son muy importantes ya que
mediante su instrumento dieron a conocer sobre la importancia de la satisfaccion
laboral en las instituciones toda vez que la gran mayoria de organizaciones toma
en consideracion la gestién de la cultura organizacional y el ambiente que se
produce entre sus colaboradores, referente a la satisfaccion laboral, debido a que
de este factor depende la satisfaccion laboral de los integrantes de una

organizacion y la productividad que desarrollaran dentro de la misma.
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Por otro lado podemos aportar que para que una organizacion sea exitosa y
competitiva en el mercado debe procurar tener y mantener un excelente lugar de
trabajo para las personas. La satisfaccion laboral ayuda a atraer talentos y
retenerlos, a mantener un clima laboral saludable en la organizacién, a motivar a
las personas, a lograr un compromiso y a generar fidelizacién con la empresa. Para
ello, hay que tener en cuenta que la satisfaccion laboral es la actitud de las personas
frente a su funcién en la organizacion. Asimismo, las actitudes estan muy
relacionadas con el posterior comportamiento y con la percepcién, la personalidad,
el aprendizaje y la motivacion; influyendo poderosamente en la toma de decisiones

de las personas.

1.3 Justificacién

La presente investigacion se realizé con la finalidad de conocer la relacion de las
variables Cultura organizacional y satisfaccion laboral desde la perspectiva de los
administrativos del area de recursos humanos de la UGEL 04 de Comas, 2017. Con
esta investigacion se beneficiaran las personas que quieran realizar consultas
posteriores e investigaciones. Este trabajo de investigacion serad un antecedente
importante para aquellos investigadores de la cultura organizacional de la
corporaciones publicas, también se beneficiara los colaboradores de la UGEL 04
Comas, quienes podran hacer uso historico de informacién, también mencionar que
los resultados nos pueden ayudar como modo de indicador visualizando los puntos
de vista débiles percibidos por lo colaboradores con el desarrollo constante en la
organizacion y asi mismo mejorar la satisfaccion Laboral interna de los

colaboradores.

En consecuencia, la cultura organizacional se convierte en tema de
importancia para las instituciones quienes mediante este medio observan la
productividad y la satisfaccion laboral de los servidores de la UGEL 04 de Comas.
Ya estad demostrado que teniendo una éptima satisfaccion laboral ayuda a convertir
el camino mas facil para cumplir con los objetivos estratégicos los mismos que estan

contemplados en el plan estratégico de las instituciones en consecuencia se pude
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proporcionar informacién valida confiable y oportuna para otras investigaciones. Asi
también lo definen como toda investigacion esta orientada a resolver o a solucionar
algun problema, también puede ser que se va a estudiar un fendbmeno o una
realidad que necesite ser estudiada; por consiguiente, es necesario justificar, o
exponer, los motivos que merecen gue se haga la investigacion. Asimismo, debe
determinarse su cubrimiento, su alcance o dimension para conocer su viabilidad,
La justificacion puede ser de caracter tedrico, practico y metodoldgico. (Meléndez
2012)

1.3.2. Justificacion Tedrica

Para este trabajo de investigacién se recopilo una serie de conceptos y teorias que
nos ayuda a entender la importancia de las relaciones humanas contando con las
variables cultura organizacional y la satisfaccién laboral la misma que en los ultimos
afios se ha dado la mayor importancia a las teorias sugeridas por los autores ya
mencionados. La justificacion tedérica se da cuando el propésito del estudio es
generar reflexion y debate académico sobre el conocimiento existente, confrontar
una teoria, contrastar resultados o hacer epistemologia del conocimiento existente.
(Meléndez 2012)

1.3.3. Justificacion Practica

La investigacion se realizdé en mejoras de la institucion con miras a que haya mas
integracion entre los servidores de las areas administrativas y puedan compartir sus
experiencias, costumbres y culturas organizacionales para un buen desempefio
laboral. Justificacion practica, se da cuando su desarrollo ayuda a resolver un
problema o, por lo menos propone estrategias que al aplicarse contribuirian a
resolverlo. Los estudios de investigacion a nivel de pregrado y de postgrado, en
general son de caracter practico, o bien, describen o analizan un problema o

plantean estrategias que podrian solucionar problemas reales. Meléndez (2012)
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1.3.4. Justificacion Metodolégica

Para esta investigacion se utiliz6 métodos, técnicas y procedimientos validos y
confiables para obtener los resultados de la investigacion. En una investigacion
cientifica, la justificacidn metodoldgica del estudio se da cuando el proyecto por
realizar propone un nuevo método 0 una nueva estrategia para generar
conocimiento valido y confiable. Si un estudio se propone buscar nuevos métodos
o técnicas para generar conocimientos, busca nuevas forma de hacer investigacion.
(Meléndez 2012)

1.4 Problema

1.4.1. Planteamiento del problema

El problema general se da raiz que en las diferentes instituciones se han presentado
un sin nimero de situaciones que muchas veces afecta tanto al personal que labora
en la instituciébn como a los responsables que administran la institucion, es asi que
en el area de recursos humanos de la UGEL 04 de comas se identifico uno de los
mas importantes relacionados conjunto de experiencias, habitos, costumbres,
creencias, y valores, que caracterizan al personal y de otra parte la satisfaccion
laboral que es el grado de conformidad de la persona respecto a su entorno de
trabajo, ahi el interés de investigar la Cultura organizacional y satisfaccion laboral
desde la perspectiva de los administrativos del area de recursos humanos de la
UGEL 04 de Comas, 2017, para encontrar una mejora y se logre con los objetivos

y metas institucionales.

Realidad problematica

Con referencia a la realidad problematica relacionada a la variable cultura
organizacional y satisfaccion laboral se da porque existe un gran recarga laboral,
a esto se suma la falta de compromiso del personal lo cual debe radicar en la
trasparencia, eficiencia, probidad y responsabilidad para desarrollar eficientemente

dichas funciones. Ademas no hay mucha integracion entre los servidores
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evidenciando que cada quien desarrolla sus funciones como pueden y muchas
veces lo hacen mal, no hay esa confianza de compartir sus experiencias anteriores
o los que tienen mas tiempo en la instituciéon ayudar a resolver las dudas del
personal nuevo, esto se ve reflejado en Satisfaccion laboral que a menudo el
personal va perdiendo el interés, la motivacién en trabajar con eficiencia porque
no se sienten comprometidos con sus cargos que desempefian lo cual afecta al
cumplimento de los resultados en la institucion. Es por ello que se identificé que las
variables de estudio Cultura organizacional y satisfaccion laboral desde la
perspectiva de los administrativos del area de recursos humanos de la UGEL 04 de
Comas, 2017.

1.4.2. Problema general

¢,Cual es la relacién entre la cultura organizacional y satisfaccion laboral desde la
perspectiva de los administrativos del area de recursos humanos de la UGEL 04 de
Comas, 20177

1.4.3. Problemas especificos

Problemas especificos 1

¢, Cual es la relacion entre implicacion y cultura organizacional desde la perspectiva
de los administrativos del area de recursos humanos de la UGEL 04 de Comas,
20177

Problemas especificos 2

¢, Cual es larelacion entre consistencia y cultura organizacional desde la perspectiva
de los administrativos del area de recursos humanos de la UGEL 04 de Comas,
20177

Problemas especificos 3

¢,Cudl es la relacion entre adaptabilidad y cultura organizacional desde la
perspectiva de los administrativos del area de recursos humanos de la UGEL 04 de
Comas, 2017?
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Problemas especificos 4
¢, Cual es la relacion entre mision y cultura organizacional desde la perspectiva de

los administrativos del area de recursos humanos de la UGEL 04 de Comas, 2017?

1.5 Hipotesis

1.5.1. Hipotesis general

Existe relacion positiva entre cultura organizacional y satisfaccion laboral desde la
perspectiva de los administrativos del area de recursos humanos de la UGEL 04
de Comas, 2017.

1.5.2. Hipétesis especificas

Hipotesis especifica 1

Existe relacion positiva entre implicacion y cultura organizacional desde la
perspectiva de los administrativos del area de recursos humanos de la UGEL 04 de
Comas, 2017.

Hipotesis especifica 2

Existe relacibn positiva entre consistencia y cultura organizacional desde la
perspectiva de los administrativos del area de recursos humanos de la UGEL 04 de
Comas, 2017.

Hipotesis especifica 3

Existe relacion positiva entre adaptabilidad de cultura organizacional desde la
perspectiva de los administrativos del area de recursos humanos de la UGEL 04 de
Comas, 2017.

Hipotesis especifica 4

Existe relacion positiva entre mision de cultura organizacional desde la perspectiva
de los administrativos del &rea de recursos humanos de la UGEL 04 de Comas,
2017.
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1.6 Objetivos

1.6.1. Objetivo general

Establecer la relacién que existe entre Cultura organizacional y satisfaccion laboral
desde la perspectiva de los administrativos del area de recursos humanos de la
UGEL 04 de Comas, 2017.

1.6.2. Objetivos especificos

Objetivos especifico 1

Establecer la relaciéon que existe entre implicacion y cultura organizacional desde
la perspectiva de los administrativos del area de recursos humanos de la UGEL 04
de Comas, 2017.

Objetivos especifico 2

Establecer la relacion que existe entre consistencia y cultura organizacional desde
la perspectiva de los administrativos del area de recursos humanos de la UGEL 04
de Comas, 2017.

Objetivos especifico 3

Establecer la relacion que existe entre adaptabilidad y cultura organizacional desde
la perspectiva de los administrativos del area de recursos humanos de la UGEL 04
de Comas, 2017.

Objetivos especifico 4

Establecer la relacion que existe entre mision y cultura organizacional desde la
perspectiva de los administrativos del area de recursos humanos de la UGEL 04 de
Comas, 2017.



ll. Marco Metodolbgico
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2.1. Variables

Se han considerado dos variables de tipo independientes enfocado al nivel de
medicidén de cultura organizacional y satisfaccion laboral que se desarrollara en

la investigacion con su respectivo autor.

Definicion de la Variable 01: Cultura Organizacional

Bonavia, Prado, Barberd (2009) definieron la cultura organizacional
representa, en un sentido muy amplio y holistico, las cualidades de cualquier grupo
humano especifico que se pasan de una generacion a la siguiente porque se cree
gue son utiles para supervivencia y adaptacion. El American Heritage Dictionary
define "cultura" mas Formalmente, como la "totalidad de los patrones de conducta
socialmente transmitidos, las artes, las creencias, las instituciones, Y todos los
demas productos del trabajo humano y del pensamiento Caracteristicos de una

comunidad o poblacion.

Durante la dUltima década, el Dr. Daniel Denison, profesor de
Comportamiento Organizacional de la Universidad de Michigan Business School,
ha realizado una serie de estudios que Relacién entre cultura organizacional y
eficacia organizacional. Profesor La investigacion de Denison se puede encontrar
en su libro, Corporate Culture and Organizational Eficacia, asi como en los articulos
gue se incluyen en esta guia. Su investigacion ha descubrieron una relacion
persistente entre cuatro rasgos culturales de las organizaciones y la desempefio
empresarial de las organizaciones. Estos cuatro rasgos, implicacién, consistencia,
adaptabilidad y misién, son la base del modelo subyacente a la Denison Encuesta

de Cultura Organizacional.pg. 9
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Definicion de la primera dimensién (D1): Implicacién

Segun Bonavia, Prado, Barbera (2009) definieron la Implicacion como
Construccion de la capacidad humana, la propiedad y la responsabilidad.
Las culturas organizacionales caracterizadas como "muy involucradas" alientan
fuertemente a los empleados participacion, y crear un sentido de propiedad y
responsabilidad. Ellos confian en informal, voluntarios e implicitos, en lugar de un
control formal, explicito y burocrético por sistemas.
De este sentido de propiedad crece un mayor compromiso con la organizacion y
una creciente capacidad de autonomia, también recibir informacién de los
miembros de la organizacidon aumenta la calidad de las decisiones y mejora su
implicacién, los indices de Participacién son: Empoderamiento, Orientacién de

equipo, desarrollo de capacidades.

Empoderamiento - Las personas tienen la autoridad, iniciativa y capacidad para
manejar su propio trabajo, esto crea un sentido de propiedad y responsabilidad
hacia la organizacién, los items de la encuesta que componen el indice de
empoderamiento son: La mayoria de los empleados de esta organizacion estan
muy involucrados en su trabajo asi como en las decisiones en esta organizacion,
generalmente se hacen en el nivel donde la mejor informacién esta disponible, la
cual es amplia y esta compartida en esta organizacién para que todos puedan
acceder a la Informacién que él / ella necesita cuando es necesario, todos en esta
organizacion creen que él / ella puede tener un impacto positivo, la planificacion de
negocios en nuestra organizacion esta en curso e involucra a todos en el proceso

hasta cierto grado.

Orientacion de equipo - Valor se pone en trabajar cooperativamente hacia objetivos
comunes para que todos los empleados se sienten responsables mutuamente. La
organizacion se basa en el esfuerzo del equipo para hacer el trabajo, los items de
la encuesta que componen el indice de Orientacion de Equipo son: Se alienta
activamente la cooperacion y la colaboracion entre funciones funcionales en esta

organizacion, trabajar en esta organizacién es como formar parte de un equipo.
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El trabajo esta organizado de manera sensata en esta organizacion para que cada
persona, relacion entre su trabajo y los objetivos de la organizacién, los equipos
son el elemento béasico de esta organizacion, esta organizacion se basa en el

control horizontal y la coordinacion para hacer el trabajo, en lugar de jerarquia.

Desarrollo de capacidades. - La organizacion invierte continuamente en el
desarrollo de habilidades de los empleados con el fin de mantenerse competitivo y
satisfacer las necesidades de negocio en curso, los items de la encuesta que
comprenden el indice de desarrollo de capacidades son: Esta organizaciéon delega
la autoridad para que la gente pueda actuar por su cuenta, la capacidad de las
personas en esta organizacion es vista como una fuente importante de Ventaja
competitiva. Esta organizacion invierte continuamente en las habilidades de sus
empleados, el "banco de fuerza" de esta organizacibn esta mejorando
constantemente, a menudo surgen problemas en mi organizacién porque no

tenemos las habilidades necesarias para hacer el trabajo. pg.31

Segunda dimension (D2): Consistencia

Segun Bonavia, Prado, Barbera (2009) definieron a la consistencia como los
valores y sistemas que son la base de una cultura fuerte.
La coherencia proporciona una fuente central de integracion, coordinacion y control.
Consistente en que las organizaciones desarrollan una mentalidad y un conjunto
de sistemas organizacionales que crean sistema de gobierno basado en el apoyo
consensuado. Para ello los empleados son valores centrales clave, un método
distinto de hacer negocios, una tendencia a promover desde dentro, y un conjunto
claro de hacer y no hacer, la coherencia crea una cultura "fuerte” basada en un
sistema compartido de creencias, valores y simbolos que son ampliamente
entendidos por los miembros de una organizacion, control implicito sistemas
basados en valores internalizados pueden ser un medio mas eficaz de lograr
coordinacion e integracion que los sistemas de control externo que se basan en

reglas y reglamentos.
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El poder de este método de operacion es particularmente evidente cuando los

Los miembros encuentran situaciones desconocidas. Permite a los individuos
reaccionar mejor en un predecible a un entorno impredecible haciendo hincapié en
unos pocos principios sobre los cuales pueden basarse las acciones.

Los indices del Rasgo de Consistencia son: Coordinacion e integracion, acuerdo y

valores fundamentales.

Coordinacion e Integracion - Diferentes funciones y unidades de la organizacion
son capaces de trabajar juntos para lograr objetivos comunes. Los limites
organizacionales no interferir con el trabajo, los items de la encuesta que componen
el indice de Coordinacion e Integracion son: Nuestro enfoque para hacer negocios
es muy consistente y predecible, hay una buena alineacién de metas entre los
niveles de esta organizacion. Las personas de diferentes unidades organizativas
todavia comparten una perspectiva comun, es facil coordinar proyectos entre
unidades funcionales en esta organizacion, trabajar con alguien de otra parte de

esta organizacion es como trabajar con alguien de una compaiiia diferente.

Acuerdo. - La organizacion es capaz de llegar a un acuerdo sobre temas criticos.
Esta incluye tanto el nivel subyacente de acuerdo como la capacidad de conciliar
las diferencias cuando ocurren, los items de la encuesta que componen el indice
del Acuerdo son: Cuando ocurren desacuerdos, trabajamos duro para lograr
soluciones "win-win" esta organizacion tiene una cultura fuerte, hay un acuerdo
claro sobre el camino correcto y la manera incorrecta de hacer cosas en la

organizacion.

Valores fundamentales - Los miembros de la organizacién comparten un conjunto
de valores que crean una identidad y un claro conjunto de expectativas, los items
de la encuesta que componen el indice de valores basicos son: Hay un conjunto
claro y coherente de valores en esta empresa que rige la forma en que hacer
negocios, esta empresa tiene un estilo de gestion caracteristico y un conjunto
distinto de gestion practicas, los gerentes de esta empresa "practican lo que

predican", esta organizacion tiene un cédigo ético que guia nuestro comportamiento
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y nos dice desde incorrecto, haciendo caso omiso de los valores fundamentales de
esta organizacion le pondra en problemas. pg.33

Tercera dimension (D3): adaptabilidad.

Segun Bonavia, Prado, Barbera (2009) definieron la adaptabilidad en un
enfoque de Traducir las demandas del entorno empresarial en accion, las
organizaciones tienen un sistema de normas y creencias que apoyan la capacidad
de la organizacién, para recibir, interpretar y traducir las sefiales de su entorno en
comportamiento interno, los cambios que aumentan sus posibilidades de
supervivencia, crecimiento y desarrollo, tres aspectos de la adaptabilidad afectan
la eficacia de una organizacion, la primera es la capacidad de perciben y responden
al entorno externo, las organizaciones exitosas son muy centrado en sus clientes y
sus competidores. En segundo lugar esta la capacidad de responder a clientes
internos, independientemente del nivel, departamento o funcion. La tercera es la
capacidad de reestructurar y reinstitucionalizar un conjunto de comportamientos y
procesos que permitan a la organizacion para adaptarse. Sin esta capacidad de
implementar una respuesta adaptativa, la organizacion no puede ser eficaz. Los
indices del rasgo de adaptabilidad son: Creacion de cambios, enfoque en el cliente,

aprendizaje organizacional.

Creacion de cambios - La organizacion es capaz de crear formas adaptativas para
Necesariamente. Es capaz de leer el entorno empresarial, reaccionar rpidamente
a las tendencias actuales y anticipar los cambios futuros. Los items de la encuesta
gue componen el indice de creacion de cambios son: Esta organizacion es muy
sensible y cambia facilmente, Esta organizacién responde bien a los competidores

y otros cambios en el mercado externo.

Ambiente de negocios.- Esta organizacién adopta continuamente nuevas y mejores
maneras de hacer el trabajo, los intentos de cambiar esta organizacién suelen
encontrarse con resistencia, diferentes unidades de esta organizacién a menudo

cooperan para crear un cambio.
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Enfoque al cliente.- La organizacién entiende y reacciona ante sus clientes, y
Anticipa sus necesidades futuras. Refleja el grado en que la organizacion es
impulsada, por una preocupacion de satisfacer a sus clientes, los items de la
encuesta que componen el indice Customer Focus son: Los comentarios y

recomendaciones de los clientes a menudo llevan a cambios en esta organizacion.

La influencia del cliente influye directamente en nuestras decisiones.

Todos los miembros de esta organizacion tienen una comprensiéon profunda de los
deseos y Necesariamente, alentamos el contacto directo con los clientes por parte
de los miembros de la organizacion, los intereses del cliente final a menudo son

ignorados en nuestras decisiones.

Aprendizaje Organizacional - La organizacion recibe, traduce e interpreta sefiales

Desde el medio ambiente hasta oportunidades para fomentar la innovacion, adquirir
conocimientos y desarrollar capacidades, los items de la encuesta que componen
el indice de Aprendizaje Organizacional son: Esta organizacion fomenta la
innovacion y recompensa a quienes asumen riesgos, consideramos el fracaso
como una oportunidad para aprender y mejorar, muchas cosas "caen entre las
grietas” en esta organizacion, el aprendizaje es un objetivo importante en nuestro
trabajo cotidiano, nos aseguramos de que la "mano derecha sabe lo que hace la

izquierda. pg.35

Cuarta dimensién (D4): Misién

Segun Bonavia, Prado, Barbera (2009) definieron la Mision como una
direccion significativa a largo plazo para la organizacion, una mision proporciona
proposito y significado definiendo un rol social y metas externas para la
organizacion. Proporciona una direccidon y objetivos claros que sirven para definir
un curso de accion para la organizacion y sus miembros. El sentido de la mision
permite a la organizacion modelar el comportamiento actual al prever un estado
futuro deseado, siendo capaz de internalizar e identificarse con la mision de una
organizacion contribuye tanto a corto como a largo plazo un compromiso con la

organizacion. Ademas el éxito es mas probable cuando los individuos y las
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organizaciones estan dirigidas a las metas, los indices del Rasgo de la Mision son:

Direccion e intencion estratégica, metas y objetivos, vision.

Direccion estratégica e intencidn - Las intenciones estratégicas claras transmiten la
Propésito y dejar claro como todos pueden contribuir y "dejar su huella" en la
Industria, los items de la encuesta que componen el indice de Orientacion
Estratégica e Intencion son: Esta organizacién tiene una mision clara que da sentido
y direccion a nuestro trabajo, esta organizacion tiene un propdésito y direccién a
largo plazo, la direccidn estratégica de esta organizacion no esta clara para mi, esta
organizacion tiene una estrategia clara para el futuro, la estrategia de nuestra

organizacion esta llevando a otras empresas a cambiar las maneras de Competir.

Metas y Objetivos - Un claro conjunto de metas y objetivos puede estar vinculado a
la mision, vision y estrategia, y proporcionar a cada uno una direccion clara en su
trabajo, los items de la encuesta que componen el indice Objetivos y Objetivos son:
Hay un amplio acuerdo sobre los objetivos de esta organizacion, los lideres de esta
organizacion establecen metas ambiciosas, pero realistas, el liderazgo de esta
organizacion ha "ido en el registro" sobre los objetivos que estamos tratando de
cumplir, seguimos continuamente nuestro progreso en contra de nuestras metas
declaradas, la gente de esta organizacion entiende lo que hay que hacer para que

tengamos éxito en el largo plazo.

Vision - La organizacion tiene una vision compartida de un estado futuro deseado.
En él se captura los corazones y las mentes de la gente de la organizacion,
orientacién y direccion, los items de la encuesta que comprometen el indice Vision
son: Tenemos una vision compartida de cdmo seréa esta organizacion en el futuro,
los lideres de esta organizacion tienen una orientacibn a largo plazo, el
pensamiento a corto plazo a menudo compromete la vision a largo plazo, nuestra
vision crea entusiasmo y motivacion para nuestros empleados, somos capaces de
satisfacer la demanda a corto plazo sin comprometer nuestra vision a largo plazo.

pg.37.
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Definicién de la Variable 02: Satisfacciéon Laboral.

Chiang, Salazar, Huerta, Nufiez (2008) definieron a la satisfaccion laboral como
un estado emocional positivo o placentero resultante de un percepcion subjetiva de
las experiencias laborales del sujeto”. No se trata de una actitud especifica, sino de
una actitud general resultante de varias actitudes especificas que un trabajador
tiene hacia su trabajo y los factores con él relacionados. Asi también lo definié, La
satisfaccion laboral, entendida como un factor que determina el grado de bienestar
gue un individuo experimenta en su trabajo, se esta convirtiendo en un problema
central para la investigacion de la organizacién (Boada & Tous, 1993). Asi, es uno
de los ambitos de la calidad de vida laboral que ha captado mayor interés. La
satisfaccion en el trabajo es importante en cualquier tipo de trabajo; no sélo en
términos del bienestar deseable de las personas dondequiera que trabajen, sino
también en términos de productividad y calidad. Asi, en el caso de nuestra muestra
de Instituciones Publicas, la variable de satisfaccion laboral reviste singular
importancia desde el ambito de la calidad de la gestion de los grupos de trabajo

gue ellos forman al interior de su institucion.

Definicion de la primera dimensién (D1): Satisfaccion por el trabajo en

general.

Chiang, Salazar, Huerta, Nufiez (2008) , Satisfaccién con las condiciones de
trabajo, referentes al ambiente fisico y al espacio en el lugar de trabajo,
limpieza, horarios, ruidos, temperatura, etc. Satisfaccidbn con el ambiente de
trabajo referente a las relaciones horizontales con otros departamentos y con los
compafieros, derivadas de la competencia de los mismos, la comunicacién, el
apoyo y la amistad o el grado de comunicacion organizacional. EI ambiente de
trabajo es el siguiente elemento mas repetido por los encuestados, socios y no
socios, como determinante de la satisfaccion laboral. Dentro de esta categoria se
podrian incluir los aspectos sociales del contexto en el que se desarrolla el trabajo
o los vinculos personales dentro de la empresa con los compaferos y con los

superiores jerarquicos. Unas relaciones sociales —horizontales y verticales-
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cordiales incrementan la satisfaccion laboral experimentada por el trabajador. La
satisfaccion por el trabajo general, se puede definir de manera muy genérica, como
la actitud general de la persona hacia su trabajo. Los trabajos que las personas
desempefian son mucho mas que actividades que realizan, pues ademas requiere
interaccion con los colegas y con los gerentes, cumplir con los reglamentos
organizacionales asi como con sus politicas, cumplir con los estandares de
desempeiio, sobrevivir con las condiciones de trabajo, entre muchas otras cosas.
Con esto lo que se quiere expresar es que la evaluacion de la satisfaccion de un

empleado, es una suma complicada de un nimero de elementos del trabajo.pg.

Segunda dimension (D2): Beneficios Laborales y/o Remunerativos

Chiang, Salazar, Huerta, Nufiez (2008) con respecto a los beneficios
laborales y/o remunerativos los autores hicieron hincapié definiendo como
Satisfaccion con las oportunidades de ascenso y promocion a partir de las
posibilidades de formacion u otros aspectos en los que se apoya la promocion. En
la practica de actividad fisica en el ambito laboral se define como: “aquella practica
en la que el empleador favorece y facilita directa o indirectamente que las personas

empleadas en su puesto de trabajo puedan llevarla a cabo.pg.13

Tercera dimension (D3): Satisfaccion con la forma en que realiza su trabajo

Chiang, Salazar, Huerta, Nufiez (2008) con respecto a la satisfaccion con la
forma en que realizan su trabajo los autores lo definieron como satisfaccion con los
valores y estrategias de la empresa en general, el modo de gestionar el cambio, el
respeto y la mejora de la sociedad, el medio ambiente, y con la pertenencia a una
organizacion cooperativa, ademas La satisfaccion del trabajo puede verse como un
tipo particular de satisfaccion de una necesidad y tiene lugar cuando, en virtud de
estar involucrado en ciertas actividades dentro de un ambiente de trabajo particular,
las necesidades especificas de un individuo son satisfechas. Actitud laboral es la
manera en que el trabajador se siente con respecto a su trabajo, su disposicion
para reaccionar de una forma especial ante los factores relacionados con este

trabajo.pg.14
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Cuarta dimension (D4): Satisfaccion con las oportunidades de desarrollo

Chiang, Salazar, Huerta, Nufiez (2008) definieron a la satisfaccion con las
oportunidades de desarrollo como satisfaccion con la estabilidad en el empleo.
Otro de los elementos méas frecuentemente percibido como determinante de la
satisfaccion laboral por los trabajadores encuestados en este trabajo es el referente
a la seguridad de empleo y futuro. Si bien algunos trabajos no encuentran
significativa la relacion entre satisfaccion e inestabilidad laboral a la existencia de
una relacion negativa entre eventualidad y satisfaccion laboral aunque algunos
apuntan que esta relacion corresponde a la inestabilidad y no a la eventualidad, por
lo que no ocurriria lo mismo en el caso de contratos de duracion determinada, asi
mismo la satisfaccion de oportunidades de desarrollo consiste en dar a las personas
mas libertad y mas oportunidades para vivir una vida que valoren. En la practica,
esto significa desarrollar las capacidades de las personas, y darles la oportunidad
de poder usarlas el desarrollo profesional remite precisamente al ambito del trabajo,
cuando una persona siente que ha entrado en una fase de crecimiento en su
trabajo, se siente satisfecha por haber cumplido objetivos importantes y tiene

perspectivas de cambio.pg.16

Quintadimension (D5): Satisfaccidon con larelacién subordinado - supervisor

Chiang, Salazar, Huerta, Nufiez (2008) definié la satisfaccion con relacion
al subordinado, supervisor como satisfaccion con la informacion, la comunicacion y
las relaciones humanas o administrativas con los superiores y el estilo de
supervision.
Satisfaccién con la disponibilidad y el reconocimiento recibido por el desarrollo de
las tareas, sus habilidades técnicas, etc., el estilo de direccion y liderazgo
predominante en la empresa, liderazgo participativo y con las posibilidades de
control, autonomia y participacion del trabajador en la toma de decisiones en la
organizacion sobre los procedimientos y las tareas. El cual se enfoca satisfaccion
con la relacién subordinado-supervisor lo definen como un método para mejorar la
consistencia de la comunicacion interna en la organizacion de marea ascendente y

descendente para que pueda darse la satisfaccion laboral general pg.19



50

Quinta dimension (D6): Satisfaccién con laremuneracion

Chiang, Salazar, Huerta, Nufiez (2008) defini6 como Satisfaccion con
la retribucion salarial y extrasalarial en términos absolutos y la distribucion de la
misma en términos de equidad, Son las compensaciones que los empleados
reciben a cambio de su labor Aunque el sueldo o salario no es el Unico interés del
trabajador, sin embargo, lamentablemente, constituye una de las mas antiguas

formas de estimular su cooperacion y contribucion. Pg. 21

2.2. Operacionalizacion de variables

Variable 1: Cultura organizacional

Tabla 3

Operacionalizacion de la variable cultura Organizacional

Variable 1 Cultura Organizacional

Dimensiones Indicadores ftems escala Rango Nivel
Empowerment
Implicacién Trabajo en equipo 1-15 ordinal  1,nunca (3)Bueno

Desarrollo de capacidades.
2, casi nunca (2)Regular
Valores centrales
Consistencia  Acuerdo 16- 30 3, aveces (2)Malo
Coordinacion e integracion.
4 ,casi siempre
Orientacion al cambio
Adaptabilidad Orientacion al cliente 31- 45 5, siempre
Aprendizaje

organizativo.

Direccion y  propositos
estratégicos
Mision Metas y objetivos 46- 60

Vision.

Fuente: segun Bonavia, Prado, Barbera (2009) adaptado por el autor.
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Tabla 4

Variable, dimensiones e indicadores: Variable Cultura Organizacional

Variable Dimensiones Indicadores
Implicacién 1. Empowerment
Trabajo en equipo
Desarrollo de capacidades

2. Valores centrales
Acuerdo
Coordinacion e integracion

Il. Consistencia

3. Orientacién al cambio
M. Adaptabilidad Orientacion al cliente
Aprendizaje organizativo

Variable :
Cultura Organizacional

4. Direccion y propdsitos
o estratégicos
V. Mision Metas y objetivos
Visién
Fuente: segun Bonavia, Prado, Barbera (2009) adaptado por el autor

Tabla 5

Cantidad de items por dimensiones — cultura organizacional

Dimensiones items Numero de item
Implicacién 1-15 15
Consistencia 16- 30 15
Adaptabilidad 31-45 15
Mision 46- 60 15

Total 60

Fuente: segln Bonavia, Prado, Barbera (2009) adaptado por el autor.

La encuesta aplicada a los 100 servidores de las areas administrativas de recursos
humanos, para el cuestionario de 60 preguntas y para recoger informacion
respecto a la cultura organizacional de los colaboradores de la UGEL 04 de Comas,

tiene la siguiente escala de medicion.
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Tabla 6

Escala de medicion: Variable (1) cultura organizacional

Nivel Puntaje
Nunca 1
Casi nunca 2
A veces 3
Casi siempre 4
Siempre 5

Fuente: seglin Bonavia, Prado, Barbera (2009) adaptado por el autor

La encuesta aplicada a los colaboradores de las areas administrativas, de la UGEL
04 — Comas para recoger informacion respecto a la cultura organizacional,

utilizados con una poblacién censal de 100 servidores.



Variable (2): Satisfaccion Laboral

Tabla 7

Operacionalizacion de la variable satisfaccion Laboral

53

Variable 2: Satisfacciéon Laboral

Dimensiones Indicadores ftems Escala Rango  Nivel
Buena relacion 01-09 1nunca (3)Bueno
Satisfaccion por el espiritu de colaboracion
trabajo en general ) )
estimulo de mejora
reconocimiento.
ordinal 2 casi
iluminacion y ventilacion 10-17 nunca
Satisfaccion con el dispone buen espacio fisico
ambiente fisico del Condiciones fisicas y (2)Regular
trabajo tecnoldgicas.
limpieza, higiene y 3a
salubridad veces
oportunidades 18- 23
Satisfacciéon con la forma Los objetivos, metas 4 casl
en que realiza su trabajo  relacién con sus autoridades siempre (2)Malo
apoyo de sus superiores.
5
Carrera funcionaria en 24 - 30 siempre
institucion.
Satisfaccion con las estabilidad en sus funciones
oportunidades de iqualdad v iusticia
desarrollo 9 Y
disposiciones y leyes
laborales
proximidad y frecuencia 31-34
Satisfaccién con la superiores juzgan su tarea
relacién subordinado - como es diriaido
supervisor 9
salario que usted recibe
condiciones laborales 35-37

Satisfaccion con la
remuneracion

aspectos laborales

Fuente: Chiang, Salazar, Huerta, Nufiez (2008) adaptado por el autor
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Tabla 08

Variable, dimensiones e indicadores: Variable Satisfaccion Laboral

Variable Dimensiones Indicadores
I. Satisfaccion por el trabajo en 1.Buena relacion
general espiritu de colaboracion

estimulo de mejora
reconocimiento

1. Satisfaccion con el ambiente  2.illumination y ventilacion

fisico del trabajo dispone buen espacio fisico
condiciones fisicas y tecnoldgicas
limpieza, higiene y salubridad

3.oportunidades

I1l. Satisfaccién con la forma en Los objetivos, metas

que realiza su trabajo relacion con sus autoridades
apoyo de sus superiores.

4. carrera funcionaria en institucion.
estabilidad en sus funciones

IV. Satisfaccién con las igualdad y justicia

oportunidades de desarrollo disposiciones y leyes laborales

Variable
Satisfaccion Laboral

5.proximidad y frecuencia

V. Satisfaccién con la relacion superiores juzgan su tarea
subordinado - supervisor como es dirigido

VI. Satisfaccién con la 6.salario que usted recibe
remuneracion condiciones laborales

aspectos laborales
Fuente: Chiang, Salazar, Huerta, Nufiez (2008) adaptado por el autor

La encuesta aplicada a los colaboradores de las areas administrativas, de la UGEL
04 — Comas para recoger informacion respecto a la satisfaccion laboral, con una

poblacion censal de 100 servidores.
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Tabla 09

Cantidad de items por dimensiones - Variable Satisfaccion Laboral

Dimensiones items Numero de items

1. Satisfaccién por el trabajo en general 1-9 9

2. Satisfaccion con el ambiente fisico del 10-17 7
trabajo

3. Satisfaccion con la forma en que realiza su 18-23 6
trabajo 24-30 6

4. Satisfaccion con las oportunidades de 31-34 4
desarrollo 35-37 2

5. Satisfaccién con la relacién subordinado —
supervisor
6. Satisfaccion con la remuneracion
Total de items 37

Fuente: Chiang, Salazar, Huerta, Nufiez (2008) adaptado por el autor

La encuesta aplicada en las areas administrativas, para recoger informacion
respecto a las Satisfaccién Laboral de los servidores de la UGEL 04 de Comas,

tiene la siguiente escala de medicion,

Tabla 10

Escala de medicion: Variable Satisfaccion Laboral

indices Puntaje

Nunca

Casi nunca
A veces

Casi siempre
Siempre

g b~ WNPF

Fuente: Chiang, Salazar, Huerta, Nufiez (2008) adaptado por el autor
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2.3. Metodologia

La metodologia, estd conformada por procedimientos o métodos para la
construccion de la evidencia empirica. Esta se apoya en los paradigmas, y su
funcion en la investigacién es discutir los fundamentos epistemoldgicos del
conocimiento. Especificamente reflexiona acerca del papel de los valores, la idea
de causalidad, el papel de la teoria y su vinculacién con la evidencia empirica, el
recorte de la realidad, los factores relacionados con la validez del estudio, el uso y
el papel de la deduccion y la induccién, cuestiones referidas a la verificacion y
falsacion, y los contenidos y alcances de la explicacion e interpretaciéon. En ciencias
sociales existen dos tipos de metodologias: cualitativas y cuantitativas, cada una
con diferentes supuestos tedéricos y procedimientos para obtener la evidencia

empirica.

En el uso cotidiano la nocion de metodologia aparece vinculada a la de
métodos, pero ambos no son lo mismo. “La metodologia trata de la légica interna
de la investigacion”, los métodos constituyen “una serie de pasos que el
investigador sigue en el proceso de producir una contribucion al conocimiento”
(Diesing, 1972, p. 1).

Método de lainvestigacion

La investigacion se realizd bajo el esquema del método hipotético deductivo. Segun
Cegarra (2011), el método hipotético deductivo consiste en emitir hipotesis acerca
de las posibles soluciones al problema planteado y en comprobar con los datos
disponibles de la muestra si estos estan de acuerdo con aquellas hipotesis
planteadas (p.82).
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2.4. Tipo de Investigacion

El tipo de estudio en el presente trabajo es basica. Segun Vargas (2009), también
se le conoce como una investigacion fundamental exacta o investigacion pura. Esa
investigacion se encarga del objeto de estudio sin considerar una aplicacion
inmediata; sin embargo, se parte de sus resultados y descubrimientos para poder
surgir nuevos productos y avances cientificos (p. 159).

Por otra parte, segun la finalidad fue: investigacion basica, segun Sotelo (2015): La
investigacion cientifica pura o sustantiva tiene como finalidad ampliar y profundizar
el conocimiento de la realidad. “Busca el conocimiento por el conocimiento mismo,
mas alla de sus posibles aplicaciones practicas, su objetivo consiste en ampliar y
profundizar en el saber de la realidad y en tanto este saber que se pretende
construir es un saber cientifico, su proposito sera el de obtener generalizaciones

cada vez mayores (hipotesis, leyes, teorias)”. (p.19).

Estéa presente investigacion de tipo basica nos permitira afianzar la informacion de
tipo descriptiva, transversal, para reflexionar sobre el objeto de estudio que es
investigar relacion que existe entre las variables cultura organizacional y
satisfaccion laboral desde la perspectiva de los administrativos de recursos
humanos de la UGEL 04 de Comas, 2017.

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), la investigacion es de nivel
descriptivo, porque los estudios descriptivos “buscan especificar las propiedades,
caracteristicas y los perfiles de persona, grupos, comunidades, procesos,

objetivos y otro fendmeno que se someta a un analisis. pg.126

Segun el alcance, la presente investigacion es de tipo correlacional,
Herndndez Ferndndez y Baptista. (2014) expresan que la investigacion
correlacional “tiene como finalidad conocer la relacién o grado de asociacion que
exista entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables en una muestra o contexto

en particular” (p.93).
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2.5. Disefio de la Investigacion

La presente investigacion estd enmarcada segun el disefio NO experimental de
forma trasversal. Hernandez et al. (2014) expresan que las investigaciones no
experimentales son: “Estudios que se realizan sin la manipulacién deliberada de
variables y en los que solo se observan los fendGmenos en su ambiente natural para
después analizarlos”. Los disenos transeccionales — correlacidnales describen
relaciones entre dos 0 mas categorias, conceptos o variables en un momento

determinado, segun muestra la figura 4. (p.152).

O ™ T

2

Fuente: Hernandez (2014) / Adaptado por el investigador

En donde:

M: Muestra donde se realiza el estudio.
01: Variable Cultura organizacional
02: Variable Satisfaccion Laboral

r : Relacidn existentes entre variables.

2.6. Poblacion y Muestra de estudio

Poblacion

La poblacion de estudio correspondiente a la presente investigacion, es Censal y
estara conformada por 100 Servidores que laboran en las areas administrativas
y de recursos humanos en la UGEL 04 de Comas 2017. Por tanto como es una
poblacion censal tomaremos la totalidad del universo. Ademas que la poblacion
mostrada constituye una poblacion censal, por tanto no presenta muestra ni

muestreo por cuanto la muestra serd la totalidad de la poblacion.
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Tabla 11

Poblacién de Estudio

Total servidores

$ervidores Administrativos del 100
Area de Recursos humanos

Total 100

Fuente: elaborado por el investigador

Muestra

Para la muestra se ha tomado la totalidad por tratarse de una poblacién censal

2.7.Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

2.7.1. Tecnica

Para recoger los datos de la variable Cultura Organizacional, se utilizo la técnica de
la encuesta de 60 items y para recopilar los datos de la variable Satisfaccion laboral

se utiliz6 la técnica de encuesta de 37 items.

De acuerdo con Hernandez et al (2014) define que la encuesta es el procedimiento
mas adecuado para la recoleccién de los datos, es por tal motivo que se decide
utilizar esta técnica para este estudio y tendremos como muestra total a 100

servidores.
2.7.2. Instrumentos
El instrumento utilizado para recoger datos de la variable: Cultura organizacional

fue un cuestionario y para recoger los datos de la variable Satisfaccion laboral fue

cuestionario.
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Ficha técnica del Instrumento — Cuestionario Variable Satisfaccion Laboral.

Instrumento — Encuesta Variable Cultura Organizacional.

Nombre : Ficha Variable Cultura Organizacional

Autor : Denison (1994) ciado por Tomas Bonavia, Vicente J. Prado

Gasco y David Barbera (2008).

Objetivo : Determinar nivel de Cultura Organizacional

Lugar : UGEL.04 de Comas

Forma : Directa

Duracion: 18 minutos

Descripcién . Este instrumento es un cuestionario de aplicaciéon
individual a servidores del area administrativa de la UGEL 04 Comas, la

respuesta multiple, bajo la escala Likert.

Escala de Medicion : El encuestado le asignara el puntaje a cada item de
acuerdo a su propia percepcion, siempre 5, casi siempre 4, abecés 3, casi

nunca 2, nunca 1.
Ficha técnica del Instrumento — Cuestionario Variable Satisfaccion Laboral.
Nombre : Ficha de Satisfaccion laboral.

Autora . Maria Margarita Chiange Vega, Mauricio Salazar Botello,

Patricia Carolina Huerta Rivera, Antonio Nufies Partido.

Objetivo . Evaluar e identificar el grado de Satisfaccién laboral en los
Servidores de la UGEL 04 de Comas.

Lugar : UGEL 04 de Comas

Forma : Directa

Duracién : 18 minutos

Descripcion @ El instrumento es la encuesta de aplicacion individual a
servidores de la UGEL 04 de Comas, consta de 37 items, bajo la escala Likert.
Escala de Medicion: El encuestado le asignara el puntaje a cada item, Nunca

1, Casi nunca 2, A veces 3, Casi siempre 4, Siempre 5.
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Proceso de Baremacién de la variable cultura organizacional
Se realiza el proceso de baremacion referente a la variable cultura organizacional

gue consta de 60 items, segun muestra la tabla 12.

Maximo puntaje = (valor de la escala x total de items)
Maximo puntaje= (5 x 60) = 300

Minimo puntaje = (valor de la escala x total de items)
Minimo puntaje= (1 x 60) = 60

Rango R = 300 - 60 = 240

Amplitud A =(240/2) =120

Primer Intervalo [Minimo puntaje; Minimo puntaje + Amplitud>

Primer Intervalo [ 60; 140>

Segundo Intervalo [140; 220>

Tercer intervalo [220; 300>
Tabla 12

Niveles de Estilos Parentales de la cultura organizacional

Nivel Rango
a) BUENO [220 ; 300]
b) REGULAR [140 ; 220>
c) MALO [60 ; 140>

Fuente: Elaborado por el investigador, programa spss.22

En forma andloga, se realiza el proceso de Baremacion para las dimensiones
implicacién, consistencia, adaptabilidad y misiéon de la variable cultura
organizacional, segun muestra la tabla 13, con la ayuda del programa SPSS 22
donde se detalla la cantidad de items del primer instrumento, puntaje maximo,

puntaje minimo, rango y amplitud los cuales serviran para obtener los resultados.
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Tabla 13

Niveles de las dimensiones de la variable Cultura Organizacional

Dimensién 1 Dimensién 2 Dimensién 3 Dimensién 4

(X1) (X2) (X3) (X4)
Cantidad de items 15 15 15 15
Puntaje Maximo 75 75 75 75
Puntaje Minimo 15 15 15 15
Rango 60 60 60 60
Amplitud (A) 12 12 12 12

Fuente: Elaborado por el investigador, programa spss.22

El consolidado de los niveles correspondiente a las dimensiones de la

variable Cultura organizacional, se muestra en la tabla 14.

Tabla 14

Consolidado de Niveles de las dimensiones de la variable Cultura Organizacional

indices Dimensién 1 Dimensién 2 Dimensién 3 Dimensién 4
(X1) (X2) (X3) (X4)

a) Bueno [55; 75] [55; 75] [55; 75] [55 ; 75]

b) Regular [35; 55> [35; 55> [35; 55> [35; 55>

c) Malo [15; 35> [15; 35> [15; 35> [15; 35>

Fuente: Elaborado por el investigador, programa spss.22

Proceso de Baremacion de la variable satisfaccion Laboral
Se realiza el proceso de baremacion referente a la variable cultura organizacional

gue consta de 37 items, segun muestra la tabla 17.

Maximo puntaje = (valor de la escala x total de items)
Méaximo puntaje =(5x37) =185

Minimo puntaje = (valor de la escala x total de items)
Minimo puntaje =(1x37)=37

Rango R =185-37 =148

Amplitud A=(148/3) =49

Primer Intervalo [Minimo puntaje; Minimo puntaje + Amplitud>
Primer Intervalo [37; 86.>

Segundo Intervalo [86.; 136>

Tercer Intervalo [136; 185]
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Tabla 15
Niveles de Satisfaccion laboral
Nivel Rango
a) Bueno [135.6; 185]
b) Regular [86.3; 135.6>
c) Malo [37; 86.3>

Fuente: Elaborado por el investigador, programa spss.22

En forma analoga, se realiza el proceso de Baremacién para las dimensiones, de
la variable satisfaccion laboral segin muestra la tabla 16, con la ayuda del
programa SPSS 22 donde se detalla la cantidad de items del primer instrumento,
puntaje maximo, puntaje minimo, rango y amplitud los cuales serviran para obtener

los resultados.

Tabla 16

Niveles de las dimensiones de la Variable Satisfaccion Laboral
Dimensién Dimension Dimensién Dimensién  Dimensién  Dimensién

1(Y1) 2 (Y2) 3(Y3) 4 (Y4) 5 (Y5) 6 (Y6)
Cantidad de 9 8 6 7 4 3
items
Puntaje Maximo 45 40 30 35 20 15
Puntaje Minimo 9 8 6 7 4 3
Rango 36 32 24 28 16 12
Amplitud (A) 12 11 8 9 5 4

Fuente: Elaborado por el investigador, programa spss.22
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El consolidado de los niveles correspondiente a las dimensiones de la variable

Satisfaccion laboral, se muestra en la tabla 17.

Tabla 17

Consolidado de Niveles de las dimensiones de la Variable Satisfaccion laboral
indices Dimensién Dimension Dimension Dimensién Dimensién Dimensién

1 2 3 4 5 6
(Y1) (Y2) (Y3) (Y4) (Y5) (Y5)
d) Bueno [9;21] [30; 41] [22 ; 30] [25; 34] [14; 19] [11; 15]
e) Regular [21; 33> [19; 30> [14; 22> [16; 25> [9; 14> [7; 11>
f) Malo [33; 45> [8 ;19> [6; 14> [7; 16> [4;9> [3; 11>

Fuente: Elaborado por el investigador, programa spss.22

Validez

La validez del instrumento para la Variable Cultura Organizacional, y para la
Variable Satisfaccion laboral esta dado por, ambos instrumentos fueron adaptados
por la investigador (2017), dicha adaptacion fue validado a través de 3 expertos,
segun se detalla en la tabla 18.

Para la validez de los instrumentos, se utilizaron criterios, La validez del
instrumento, se conceptia como: mide lo que debe medir, es decir debe estar

orientada a la variable o tema de investigacion (Hernandez, et al. 2010).

Tabla 18

Expertos validadores de los instrumentos

experto especialidad coherencia  Pertinencia relevancia Total
Mg. Willian S.  Gestion
01 Flores Sotelo  EconOmica Si Si si 3
Empresarial
02 Mg. Rivera Administracion Si Si Si 3

castilla Samuel
Investigacion y
03 Yda Rosa Docencia Si Si Si 3
Cabrera Cueto Universitaria
Fuente: Elaboracion propia del investigador
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Fiabilidad de los Instrumentos

La fiabilidad del instrumento para las variables de los datos del cuestionario
aplicado para medir la variable Cultura Organizacional, y satisfaccion laboral fue
estimada mediante el estadistico de fiabilidad “Alfa de Cronbach” para cada uno de
sus estilos, siendo el valor de 0.954 para los 60 items relacionados con el Obijetivo.
0.850 para la variable satisfaccion laboral. Ademas para los 15 items de las
dimensiones que se van a relacionar los cuales estan enfocados en implicacion de
0.846 para los 15 items correspondientes a consistencia, siendo el valor de 0.835
para los 15 items relacionados con adaptabilidad, siendo el valor de 0.823 para los
15 items relacionados con Mision, lo cual representa una confiabilidad alta de

0.803, seguin muestra la tabla 19.

Tabla 19
Alfa de Cronbach: de las dimensiones de Cultura organizacional
Dimensiones Alfa de Cronbach Numero de items
Implicacién 0.846 15
Consistencia 0.835 15
Adaptabilidad 0.823 15
Misién 0.803 15

Fuente: Elaborado por el investigador, programa spss.22

La consistencia interna de los datos de la encuesta aplicada para medir la variable
cultura organizacional 0.981 y Satisfaccién Laboral 0.976, fue estimada mediante
el estadistico de fiabilidad “Alfa de Cronbach”, cuyo valor es positiva, lo cual

representa una confiabilidad alta, segun muestra la tabla 20.

Tabla 20

Alfa de Cronbach: Variables cultura organizacional y satisfaccion Laboral

variables Alfa de NUumero de items
Cronbach
Cultura Organizacional 0.954 60
Satisfaccién Laboral 0.850 37

Fuente: Elaborado por el investigador, programa spss.22
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2.8. Métodos de analisis de datos

El método para el analisis de datos esta basado en la aplicacion de los instrumentos
de medicion, los instrumentos fueron filtrados por el juicio de 3 expertos y la
confiabilidad de los datos internos de los instrumentos, se determiné mediante el

coeficiente de Alfa de Cronbach.

El método que se utilizo para el andlisis de datos fue estadistico, en sus dos niveles:
Descriptivo e Inferencial de frecuencias. Siguiendo el protocolo siguiente:

Primero: Se tabularon y organizaron los datos en una matriz de datos donde se
consignaron los resultados en tablas y figuras, de las cuales se pueden leer
frecuencias y porcentajes de las dos variables objeto de estudio.

Segundo: Luego se procedid a establecer el contraste de las hipétesis mediante la
prueba no paramétrica Rho de Spearman para determinar el grado de relacién
existente entre las variables y dimensiones planteadas; a razon que ambas
variables fueron de medida cualitativa categorica y no siendo necesario la prueba
de normalidad.

Tercero: Para llevar a cabo la discusion de los resultados, éstos se realizaron
mediante la contrastacion entre los resultados de los antecedentes y los resultados
obtenidos en el proceso de la investigacion.

Cuarto: Las conclusiones se formularon teniendo en cuenta la discusion de los
resultados en relacién a los planteamientos del problema, objetivos, marco tedrico
y la contratacidon de las hipotesis, con la finalidad de dar respuesta a las
interrogantes expuestas en dicho estudio.

Quinto: las recomendaciones se formularon teniendo en cuenta a las variables

relacionas y las respectivas dimensiones.

Sotelo (2013). Indico que el andlisis de la informacion estadistica; primero desde
un analisis descriptivos de cada una de las variables de la tesis; y segundo el
analitico inferencial con el fin de obtener el significado en los resultados de acuerdo
al valor porcentual para hacer las conclusiones, dichos analisis estadisticos nos ha

permitido procesar los datos que surgieron del estudio de la muestra poblacional.
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2.9. Aspectos éticos

De acuerdo a las caracteristicas de la investigacién se consider6 los aspectos
éticos que son fundamentales, en primer lugar por la autonomia, donde la persona
decide por si misma, debido que se trabajé con servidores publicos por lo tanto,
velando por los intereses de los demas en este caso estaria velando la informacion
de los servidores ademas el principio de confidencialidad, porque es la propiedad
de la informacion y la que garantiza que esta accesible Unicamente a personal
autorizado a acceder a dicha informacién de confiabilidad, el cual busca contribuir
con las demas personas como por ejemplo, universitarios docentes entre otros, y
por ultimo el principio de responsabilidad, o bien una forma de responder que
implica el claro conocimiento de que los resultados de cumplir o no las obligaciones,

recaen sobre uno mismo.

La investigacion conto con la autorizacion verbal correspondiente de la Gerente
de la Rea de Recursos Humanos de la UGEL N°. 04- Comas, Asimismo, se
mantiene el anonimato de cada participante y el respeto hacia el evaluado en todo
momento antes, durante y después del proceso, resguardando los datos recogidos

sin juzgar la informacién obtenida.



[1l. Resultados
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3.1 Descripcion de resultados de las variables

Con referencia al analisis descriptivo de los resultados de la a Variable Cultura
Organizacional y satisfaccion laboral desde la perspectiva de los administrativos del
area de recursos humanos de la UGEL 04 de Comas en el afio 2017, de los 100

servidores se muestra la informacién obtenida.

Tabla 21

Descripcién de los niveles porcentuales de la cultura organizacional

Frecuencia Porcentaje
Valido Malo 21 21,0
Regular 58 58,0
Bueno 21 21,0
Total 100 100,0
CULTURA.ORGANIZACIONAL

S0

=
I
c
o
o 30 55,00%
=]
o

2

q 21,00%

I 1
Mala Regular Bueno

CULTURA.ORGANIZACIONAL

Figura 1. Niveles de la cultura organizacional
Fuente: Elaborado por el Investigador
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Interpretacién

La tabla 21 y figura 1 relacionadas con los niveles porcentuales de Cultura
Organizacional se observa que para esta variable tenemos un nivel malo de 21%y
regular 58% mientras que para el nivel bueno 21 %, esto es de los 100 servidores
de la UGEL 04 de Comas en el afio 2017. Esto se puede apreciar en la figura 2

donde se muestran los porcentajes de la variable.

Tabla 22

Descripcion de los niveles porcentuales de la satisfaccion laboral

Frecuencia Porcentaje
Valido Malo 6 6,0
Regular 79 79,0
Bueno 15 15,0
Total 100 100,0
SATISFACCION.LABORAL

40

Porcentaje

|E,DD%

T T T
Malo Regular Bueno

SATISFACCION.LABORAL

Figura 2. Niveles de la satisfaccion laboral
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Interpretacién

La tabla 22 y figura 2 relacionadas con los niveles porcentuales de satisfaccion
laboral se observa que para esta variable tenemos un nivel malo de 6% y regular
79% mientras que para el nivel bueno 15%, esto es de los 100 servidores de la
UGEL 04 de Comas en el afio 2017. Esto se puede apreciar en la figura 2 donde

se muestran los porcentajes de la variable.

3.1.2 Descripciéon de resultados de las dimensiones de la Variable Cultura

organizacional.

Tabla 23

Descripcion de los Niveles porcentuales de la dimensién Implicacion.

Frecuencia Porcentaje
Valido Malo 23 23,0
Regular 50 50,0
Bueno 27 27,0
Total 100 100,0
IMPLICACION
3
40
e
T 3
T
2 ,
1
I 1 1
Malo Regular Bueno
IMPLICACION

Figura 3. Niveles de la dimension Implicacion.



Interpretacién

La tabla 23 y figura 3 relacionadas con los niveles porcentuales de la dimensién
Implicacion se observa que para esta dimension tenemos un nivel malo de 23% y
regular 50% mientras que para el nivel bueno 27%, esto es de los 100 servidores

de la UGEL 04 de Comas en el afio 2017. Esto se puede apreciar en la figura 3

donde se muestran los porcentajes de la dimension.

Tabla 24

Descripcion de los Niveles de la Satisfaccion Laboral y dimensién consistencia.

Frecuencia

Porcentaje

Valido Malo
Regular
Bueno

Total

18
56
26
100

18,0
56,0
26,0
100,0

CONSISTENCIA

Porcentaje

Ialo

Regular

CONSISTENCIA

Bueno

Figura 4. Niveles de la Satisfaccion Laboral y dimensién Consistencia.
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Interpretacién

La tabla 24 y figura 4 relacionadas con los niveles porcentuales de la dimensién
consistencia se observa que para esta dimension tenemos un nivel malo de 18%
y regular 56% mientras que para el nivel bueno 26%, esto es de los 100 servidores
de la UGEL 04 de Comas en el afio 2017. Esto se puede apreciar en la figura 4

donde se muestran los porcentajes de la dimension.

Tabla 25

Descripcion de los Niveles de la Satisfaccion Laboral y dimension adaptabilidad.

Frecuencia Porcentaje
Valido Malo 18 18,0
Regular 60 60,0
Bueno 22 22,0
Total 100 100,0

ADAPTABILIDAD

&0

=0

40

]
T
et
@
E 30 60 ,00%
o
o

20

10 13,00%

0 T T
Malo Regular Bueno

ADAPTABILIDAD

Figura 5. Niveles de la dimension Adaptabilidad.
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Interpretacién

La tabla 25 y figura 5 relacionadas con los niveles porcentuales de la dimensién
adaptabilidad se observa que para esta dimension tenemos un nivel malo de 18%
y regular 56% mientras que para el nivel bueno 26%, esto es de los 100 servidores
de la UGEL 04 de Comas en el afio 2017. Esto se puede apreciar en la figura 5

donde se muestran los porcentajes de la dimension.

Tabla 26

Descripcion de los Niveles de la Satisfaccion Laboral y dimension Implicacion.

Frecuencia Porcentaje
Valido Malo 18 18,0
Regular 67 67,0
Bueno 15 15,0
Total 100 100,0

MISION

Porcentaje

Malo Regular Bueno

MISION

Figura 6. Niveles de la dimensién Misién
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Interpretacién

La tabla 26 y figura 6 relacionadas con los niveles porcentuales de la dimensién
consistencia se observa que para esta dimension tenemos un nivel malo de 18%
y regular 67% mientras que para el nivel bueno 15%, esto es de los 100 servidores
de la UGEL 04 de Comas en el afio 2017. Esto se puede apreciar en la figura 6

donde se muestran los porcentajes de la dimension.

3.2. Pruebade hipétesis
Para la demostracién de la hipétesis de la investigacion, se considero el nivel
de confianza del 99% (nivel de significancia a =1% = 0.01), y se estableci6 el

uso del estadistico de la prueba no paramétrico (Rho de Spearman).

3.2.1 Hipotesis general
Ho: No existe relacion positiva entre cultura organizacional y la
satisfaccion laboral en los servidores de las areas administrativas de
la UGEL 04 de Comas, 2017.

Ha: Existe relacion positiva entre cultura organizacional y la satisfacciéon
laboral en los servidores de las areas administrativas de la UGEL 04
de Comas, 2017.
Tabla 27

Coeficiente de correlacion de Spearman entre las variables Cultura organizacional

y Satisfaccion laboral.
Correlaciones

CULTURA.ORGANIZACIONAL SATISFACCION.LABORAL

Rho de CULTURA.ORGANIZACIONAL Coeficiente

Spearman de 1.000
correlacion
Sig.
(bilateral)
N 100

SATISFACCION.LABORAL Coeficiente

de 0.960™
correlacion
Sig.
(bilateral) 0.000
N 100

0.960"

0.000
100

1.000

100

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Fuente: Resultado SPSS / Elaborado por el Investigador
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Interpretacién

La tabla 27 sefiala un Coeficiente de Correlacion de Spearman correlacion muy alta
entre las dos variables cultura organizacional y la satisfaccién laboral,
estadisticamente significativa (Rho= 0,960); y siendo el valor de p = 0,000< 0.01);
se confirma la hipétesis alterna en el sentido siguiente: Existe relacion positiva y
significativa entre cultura organizacional y la satisfaccion laboral en los servidores
de las &reas administrativas de la UGEL 04 de Comas, 2017, y se rechaza la
hipotesis nula. Es decir, la relacion es positiva y se afirma: a menor problema en la
cultura organizacional, mayor el desarrollo de la satisfaccion laboral para el

desarrollo.
3.2.2 Hipotesis especificas
Primera hipoétesis especifica 1
HO: No Existe relacion positiva y significativa entre la dimension de implicacion
y la variable Cultura Organizacional en los servidores de las areas
administrativas de la UGEL 04 de Comas, 2017.
Ha: Existe relacion positiva y significativa entre la dimension de implementacion

y la variable Cultura Organizacional en los servidores de las é&reas
administrativas de la UGEL 04 de Comas, 2017.
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Tabla 28

Coeficiente de correlacion de Spearman entre la dimensién implementaciéon y la

variable Cultura Organizacional

Correlaciones

CULTURA ORGANIZACIONAL IMPLICACION

Rho de Spearman  CULTURA. Coeficiente de correlacién 1,000 0.946™
ORGANIZACIONAL Sig. (bilateral) . 0,000
N 100 100
IMPLICACION Coeficiente de correlacién 0.946" 1,000
Sig. (bilateral) 0,000
N 100 100

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Fuente: Resultado SPSS / Elaborado por el Investigador

Interpretacién

La tabla 28 sefala un Coeficiente de Correlacién de Spearman positiva muy alta
entre la dimension de implicacidén en la Cultura Organizacional y estadisticamente
significativa (Rho = 0, 946); y siendo el valor de p = 0,000 >0.01); se confirma la
hipétesis alterna en el sentido siguiente: Existe relacion positiva y significativa entre
la dimensién implementacion y la Cultura Organizacional en los servidores de las
areas administrativas de la UGEL 04 de Comas, 2017; y se rechaza la hipotesis
nula. Es decir, la relacion es directa alta positiva, y se afirma: a mayor implicacion

mayor Cultura Organizacional.

Segunda hipétesis especifica 2

Ho: No Existe relacion positiva y significativa entre la dimension
consistencia y la variable cultura Organizacional, de los servidores de

las areas administrativas de la UGEL 04 de Comas, 2017.

Ha: Existe relacion positiva y significativa entre la dimension consistencia
y la variable cultura Organizacional, de los servidores de las areas
administrativas de la UGEL 04 de Comas, 2017.
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Tabla 29

Coeficiente de correlacion de Spearman entre la dimension consistencia y la
variable Cultura Organizacional.

Correlaciones

Cultura Organizacional CONSISTENCIA

Rho de Spearman CULTURA Coeficiente

ORGANIZACIONAL de 1.000 0.936™
correlacion
Sig.
(bi?ateral) 0.000
N 100 100

CONSISTENCIA Coeficiente
de 0.936™ 1.000
correlacion
Sig.
(bﬁ]ateral) 0.000
N 100 100

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Fuente: Resultado SPSS/ Elaborado por el Investigador

Interpretacién

La tabla 29 sefala un Coeficiente de Correlacion de Spearman positiva muy alta
y positiva entre la dimension de consistencia y Cultura Organizacional y
estadisticamente significativa (Rho = 0, 936); y siendo el valor de p = 0.000>0.01);
se confirma la hipétesis alterna en el sentido siguiente: Existe relacion positiva y
significativa entre la dimension Consistencia y la Cultura Organizacional en los
servidores de las areas administrativas de la UGEL 04 de Comas, 2017; y se
rechaza la hipotesis nula. Es decir, la relacion es directa alta positiva, y se afirma:

a mayor Consistencia mayor cultura Organizacional.

Tercera hipotesis especifica 3

Ho: No Existe relacion significativa entre la dimension Adaptabilidad y la
variable Cultura Organizacional en los servidores de las éareas
administrativas de la UGEL 04 de Comas, 2017.

Ha: Existe relacion significativa entre la dimensién Adaptabilidad y la variable
Cultura Organizacional en los servidores de las areas
administrativas de la UGEL 04 de Comas, 2017.
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Tabla 30

Coeficiente de correlacion de Spearman entre la dimension adaptabilidad y la
variable Cultura Organizacional.

Correlaciones

CULTURA.ORGANIZACIONAL ADAPTABILIDAD

Rho de Spearman CULTURA.ORGANIZACIONAL Coeficiente

de 1.000 0.916™

correlacion

Sig.

(bilateral) 0.000

N 100 100
ADAPTABILIDAD Coeficiente

de 0.916" 1.000

correlacion

Sig.

(bilateral) 0.000

N 100 100

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Fuente: Resultado SPSS / Elaborado por el Investigador

Interpretaciéon

La tabla 30 sefala un Coeficiente de Correlacion de Spearman positiva muy alta 'y
positiva entre la dimension adaptabilidad y la variable Cultura Organizacional en
los servidores de las areas administrativas de la UGEL 04 de Comas, 2017 y
estadisticamente significativa (Rho = 0,916); y siendo el valor de p = 0,000< 0.01);
se confirma la hipétesis alterna en el sentido siguiente: Existe relacion positiva alta
y significativa entre la dimension adaptabilidad y la variable Cultura Organizacional
en los servidores de las areas administrativas de la UGEL 04 de Comas, 2017 se
rechaza la hipétesis nula. Es decir, la relacién es directa y positiva, y se afirma la
hipotesis alterna: a mayor adaptabilidad, mayor Cultura Organizacional en los

servidores de las areas administrativas de la UGEL 04 de Comas, 2017.

Cuarta hipotesis especifica 4

Ho: No Existe relacion significativa entre la dimension Mision y la variable
Cultura Organizacional en los servidores de las areas administrativas
de la UGEL 04 de Comas, 2017.

Ha: Existe relacion significativa entre la dimensiéon Misién y la variable
Cultura Organizacional en los servidores de las areas administrativas
de la UGEL 04 de Comas, 2017.
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Coeficiente de correlacién de Spearman entre la dimension Mision y la variable

Cultura Organizacional.

Correlaciones

CULTURA.ORGANIZACIONAL MISION
Rho de CULTURA.ORGANIZACIONAL Coeficiente
Spearman de 1.000 0.947"
correlacion
Sig.
(biEI]ateraI) 0.000
N 100 100
MISION Coeficiente
de 0.47" 1.000
correlacion
Sig.
(bi?ateral) 0.000
N 100 100

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Fuente: Resultado SPSS / Elaborado por el Investigador

Interpretacion

La tabla 31 sefiala un Coeficiente de Correlacién de Spearman positiva muy alta y

positiva entre la dimension Mision y la variable Cultura Organizacional en los

servidores de las areas administrativas de la UGEL 04 de Comas, 2017, y

estadisticamente significativa (Rho = -0.947); y siendo el valor de p = 0,000< 0.01);

se confirma la hipotesis alterna en el sentido siguiente: Existe relacion positiva muy

alta y significativa entre Mision y la Cultura Organizacional en los servidores de

las &reas administrativas de la UGEL 04 de Comas, 2017;y se rechaza la hipotesis

nula. Es decir, la relacion es directa, y se afirma: a mayor Mision, mayor Cultura

Organizacional en los servidores de las areas administrativas de la UGEL 04 de

Comas, 2017
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Con respecto al andlisis de la hipétesis general de las variables denominadas
Cultura organizacional y Satisfaccién Laboral se demostré6 mediante coeficiente de
Spearman que existe una correlacion positiva muy alta estadisticamente
significativa (Rho = 0.960); entre las variables Cultura organizacional y la
satisfaccion laboral en los (100) servidores de las areas administrativas de la UGEL
04 de Comas, 2017. Estos resultados coinciden con la investigacion realizada por
Bueso (2016) la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion Laboral en
los empleados de industrias calan en la zona norte, para optar el grado académico
de magister en recursos humanos, San Pedro, Honduras, quien obtuvo los
resultados de correlacionales de 0.807 para el clima organizacional y satisfaccion
del usuario El nivel de significancia es de 0.001 que es menor que .05 que es el

error maximo permitido por lo que se acepta la hipotesis.

Con respecto al andlisis de la hipotesis especifica 1 de la variable Cultura
Organizacional y la dimension Implicacion, se demostro mediante coeficiente de
Spearman que existe una correlacién estadisticamente significativa (Rho = 0.946);
en donde existe relacion positiva muy alta y significativa entre las variable Cultura
Organizacional y la dimensién Implicacion en los (100) servidores de las areas
administrativas de la UGEL 04 de Comas, 2017.

Con respecto al analisis de la hipotesis especifica 2 de la variable Cultura
Organizacional y la dimensién Consistencia, se demostré mediante coeficiente de
Spearman que existe una correlacién estadisticamente significativa (Rho = 0.936);
en donde existe relacién positiva muy alta y significativa entre las variable la
Cultura Organizacional y la dimension Consistencia en los (100) servidores de las

areas administrativas de la UGEL 04 de Comas, 2017.

Con respecto al andlisis de la hipotesis especifica 3 de la variable Cultura
Organizacional y la dimension Adaptabilidad, se demostré mediante coeficiente de
Spearman que existe una correlacion estadisticamente significativa (Rho = 0.916);
en donde existe relacién positiva muy alta positiva y significativa entre la variable
y la dimension adaptabilidad en los (100) servidores de las &reas administrativas
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de la UGEL 04 de Comas, 2017.

Con respecto al analisis de la hipotesis especifica 4 de la variable Cultura
Organizacional y la dimensién Mision, se demostr0 mediante coeficiente de
Spearman que existe una correlacion estadisticamente significativa (Rho = 0.947);
en donde existe relacién positiva muy alta, positiva y significativa entre la variable
y la dimensién Mision en los (100) servidores de las areas administrativas de la
UGEL 04 de Comas, 2017.
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Conclusion general: La relacion confirma: que a menor problema en cultura
organizacional, mayor el desarrollo de la satisfaccion laboral para una
buena gestidn en la institucion. Por tanto se considero6 que la hipotesis
planteada fue valida, porque el analisis de los datos permitié
determinar segun los resultados Rho de Spearman: 0,960, p < 0,01.
El cual se ha demostrado un 99% en donde existe relacion muy
buena entre la variable Cultura organizacional y la variable
satisfaccion laboral en los servidores de las areas administrativas de
la UGEL 04 de Comas, 2017.

Especifica 1: El andlisis de los datos permitio determinar segun los resultados Rho
de Spearman: 0,946, p < 0,01. Ccorrelacion de 99% que determiné
gue existe relacion positiva muy alta vy significativa entre la dimension
implicacién con la variable Cultura Organizacional en los en los
servidores de las areas administrativas de la UGEL 04 de Comas,
2017.

Especifica 2: El andlisis de los datos permitié determinar segun los resultados Rho
de Spearman: 0,936, p < 0,01. Correlacion de 99% que determingd la
existencia de relacion muy alta, positiva Yy significativa entre la
dimension consistencia y la variable Cultura Organizacional en los

servidores de las areas administrativas de la UGEL 04 de Comas, 2017.

Especifica 3: El andlisis de los datos permitié determinar segun los resultados Rho
de Spearman: 0,916, p < 0,01. Correlacién de 99% que determiné la
existencia de relacibn muy alta, positiva Yy significativa entre la
dimensidén consistencia y la variable Cultura Organizacional en los

servidores de las areas administrativas de la UGEL 04 de Comas, 2017.
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Especifica 4: El analisis de los datos permitié determinar segun los resultados Rho
de Spearman: 0,947, p < 0,01. Correlacién de 99% que determind la
existencia de relacion muy alta, positiva Yy significativa entre la
dimension consistencia y la variable Cultura Organizacional en los

servidores de las areas administrativas de la UGEL 04 de Comas, 2017.
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Especifica 1:

Especifica 2:

Especifica 3:

Especifica 4:
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La cultura organizacional tiene como finalidad contribuir al desarrollo
integral de los Servidores y colaboradores en determinadas
entidades privadas y estatales, fortaleciendo la satisfaccion laboral,
habilitdndolo para el desarrollo empresarial y la participacion
responsable de los colaboradores, se recomienda implementar
programas de capacitacion e interaccion para que puedan fluir la

cultura de cada persona y buscar mejoras para la institucion.

Difundir mejoras de implicacion de nuevas estrategias de motivacién
para que los servidores sientan en su zona de confort y tengan
compromiso por cumplir con los objetivos y metas de la

Organizacion.

Se recomienda mas consistencia con la cooperacion de los
servidores para lo cual se puede emplear incentivos, talleres de
integracion para el trabajo en equipo y darles a conocer los objetivos
y metas de la institucion y de esta manera se integren con
resultados de cooperacion. A mayor consistencia en el clima

organizacional, mayor el desarrollo de satisfaccion laboral.

Se le recomienda tener talleres de relacion interpersonales a los
jefes y supervisores y directivos de las areas administrativas, para
gue ellos difundan a los demas como efecto adaptabilidad entre
todos los servidores de las areas administrativas de la UGEL 04 de
Comas, 2017.

se recomienda tener mas apoyo de RRHH, para la difusion de la
Mision, la misma debe de ser uno de los requisitos que debe saber
el personal para identificarse con la institucion y asi tener aportes
importantes, La relaciobn confirma a mayor conocimiento de La
Mision en la Organizacién, mayor satisfaccion laboral en los
servidores de las areas administrativas de la UGEL 04 de Comas,
2017.
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Resumen

El objetivo principal de esta investigacion fue determinar la relacion entre Cultura
Organizacional y Satisfaccion Laboral desde la perspectiva de los administrativos del area
de recursos humanos de la UGEL 04 de Comas, 2017. El cual tuvo como problema general
cual es la relacion entre las 2 variables, La investigacion fue de tipo bésica, de disefio no
experimental de nivel descriptivo correlacional y de corte transversal. La poblacion es
censal estuvo conformada por 100 servidores administrativos, la muestra es censal se
realizd a la totalidad de la poblacion, para lo cual se utilizo el instrumento de encuesta
formulado por 60 peguntas para la cultura organizacional y 37 para satisfaccién laboral.
Segun la prueba de rho Spearman se concluy6d que existe relacion alta y positiva entre la
variable ambas variables”. Rho: 0,960 p <0.01, correlacion estadisticamente significativa

correlacion positiva alta con nivel de confianza de 99% como se expreso en la investigacion.

Palabras claves: cultura organizacional, satisfaccion laboral.
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Abstract

The main objective of this research was to determine the relationship between
Organizational Culture and Work Satisfaction from the perspective of the human resource
area managers of UGEL 04 de Comas, 2017. The overall problem was the relationship
between the 2 variables, The research was of basic type, of non-experimental design of
correlative descriptive level and cross-section. The population was made up of 100
administrative servers, the census sample was made to the entire population, for which the
survey instrument was used formulated by 60 questions for organizational culture and 37
for job satisfaction. According to the Spearman rho test it was concluded that there is a
high and positive relationship between the variable both variables. Rho: 0.960 p <0.01,
correlation statistically significant high positive correlation with confidence level of 99%

as expressed in the research.
Key words: organizational culture, job satisfaction.
Introduccion

Las instituciones publicas en el Perd son entes encargados de generar cambios oportunos
y eficaces en cada una de las instituciones conforme al plan bicentenario 2021 es asi que
el ministerio de educacion tiene la misiébn méas importante de garantizar derechos, asegurar
servicios educativos de calidad y promover oportunidades deportivas a la poblacion para
que todos puedan alcanzar su potencial y contribuir al desarrollo de manera
descentralizada, democratica, transparente y en funcién a resultados desde enfoques de
equidad e interculturalidad, por otra parte la misién de la UGEL 04 es brindar un servicio
educativo de calidad, contribuyendo en la formacion integral de los alumnos promoviendo
la practica de los valores éticos y morales, democracia, responsabilidad, solidaridad,
confianza, autoestima, equidad y honradez, mediante el desarrollo de capacidades y
actitudes, es por ello que se ha considerado en esta investigacion dos variables importantes
Cultura Organizacional y Satisfaccion Laboral desde la perspectiva de los administrativos
del &rea de recursos humanos de la UGEL 04 de Comas, 2017. Es ahi que se presenta la
pregunta del problema ¢Cuél es la relacion entre la cultura organizacional y satisfaccion
laboral desde la perspectiva de los administrativos del area de recursos humanos de la
UGEL 04 de Comas, 2017? , y como objetivo general Establecer la relacion que existe

entre Cultura Organizacional y Satisfaccion Laboral en la Secretaria Técnica de la UGEL
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04 de Comas, 2017.

Dicha investigacion se fundamenta con las coordenadas generales del trabajo que son:
Capitulo 1. antecedentes relacionados con la investigacion, fundamentacion cientifica,
técnica y humanistica, justificacion, problema, formulacion del problema general, hipotesis
y objetivos de la investigacion, Capitulo 1. Marco Metodolégico presenta las definiciones
de las variables de estudio y su Operacionalizacién, metodologia, tipo de estudio, disefio
de investigacion, poblacion, muestra, muestreo técnicas e instrumento de recoleccion de
datos, validacion y confiabilidad del instrumento, método de anélisis y aspectos éticos.
Capitulo I1l. Resultados se presenta la descripcion de resultados y la contrastacion de la
hipotesis de las variables en investigacion. Capitulo IV. Discusion de los resultados,
seccion que presenta los argumentos que sostienen dicha investigaciéon. Capitulo V.
conclusiones de los resultados de la investigacion. Capitulo VI. Recomendaciones para el
contexto educativo y a futuras investigaciones. Capitulo VII. Referencias bibliogréficas y

anexos de la investigacion.
Antecedentes del problema
Internacionales

Bruzual (2016) clima organizacional y satisfaccion laboral de los empleados de la empresa
de servicios reliability and risk management, para optar el grado académico de magister en

recursos humanos, Montemorelos, México.

Bueso (2016) la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion Laboral en los
empleados de industrias calan en la zona norte, para optar el grado académico de magister

en recursos humanos, San Pedro, Honduras.

Gonzales (2015) Cultura Organizacional y Satisfaccion Laboral de Docentes en Educacion
Media General, para optar el grado académico de Magister en Gestion Educativa,

Maracaibo, Venezuela.

Montafia y Torres (2015) Caracterizacion de la cultura organizacional y Lineamientos de
Intervencion para la Implementacién de procesos de cambio en las Organizaciones.
Empresa Sector Financiero, para optar el grado académico de Magister en Direccién y

Gerencia de Empresas, Bogota, Colombia.

Figueroa (2015) Relacion entre Cultura Organizacional y Desempefio Laboral de los
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colaboradores de una Institucion Gubernamental, para optar el grado académico de

Licenciatura en Psicologia Industrial, Asuncion, Guatemala.

Nacionales

Bobadilla, Callata y Caro (2015) Engagement Laboral y Cultura Organizacional: el rol de
la Orientacion cultural en una empresa, para optar el grado académico de Magister en

Desarrollo Organizacional y Direccion de Personas, Lima, Per(

Tavara (2015) Grado de Satisfaccion Laboral de los directores de las instituciones
educativas de educacién basica regular vinculadas al programa de educacién rural de fe y
alegria N° 48 de Malingas — Tambogrande, para optar el grado académico de Magister en

Educaciéon con Mencidn en Gestion Educativa, Piura.

Tejada (2014) Cultura Organizacional y Satisfaccion Académica en estudiantes de la
facultad de Enfermeria — UNAP, 2013, para optar el grado académico de Doctor en
Educacién, Iquitos, Peru.

Caruitero y Riccer (2014) relacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral en la
gerencia de contrataciones del gobierno regional de la libertad, para optar el grado

académico de Licenciado en Administracion, Trujillo, Per.

Roca (2012) Relacion entre la Comunicacion Interna y Cultura Organizacional de la
Facultad de Ciencias de Educacion de la universidad Nacional San Cristbal de Huamanga.
Ayacucho, periodo 2009- II, para optar el grado académico de Magister en Educacién con

Mencion en Gestion Educativa, Lima, Pera.
Revision de la Literatura
Definicion de Cultura Organizacional

Bonavia, Prado, Barbera (2009) definieron la cultura organizacional representa, en un
sentido muy amplio y holistico, las cualidades de cualquier grupo humano especifico Que
se pasan de una generacion a la siguiente porque se cree que son Utiles para Supervivencia
y adaptacion. EI American Heritage Dictionary define "cultura™ mas Formalmente, como
la "totalidad de los patrones de conducta socialmente transmitidos, las artes, las creencias,
las instituciones, Y todos los deméas productos del trabajo humano y del pensamiento

Caracteristicos de una comunidad o poblacion
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Definicion de Satisfaccién Laboral

Chiang, Salazar, Huerta, Nufiez (2008) definid a la satisfaccidn laboral como "un estado
emocional positivo o placentero resultante de un percepcion subjetiva de las experiencias
laborales del sujeto”. No se trata de una actitud especifica, sino de una actitud general
resultante de varias actitudes especificas que un trabajador tiene hacia su trabajo y los
factores con él relacionados. Asi también lo definid, La satisfaccion laboral, entendida
como un factor que determina el grado de bienestar que un individuo experimenta en su
trabajo, se estd convirtiendo en un problema central para la investigacion de la

organizacion.
Método

La investigacion se llevo a cabo utilizando método hipotético deductivo fue de enfoque
cuantitativo, ,disefio no experimental, Tipo Basica, nivel descriptivo
correlacional(Hernandez, Fernandez y Baptista 2014) , poblacion censal de 100
colaboradores, técnica encuesta y el instrumento fue cuestionario estructurado y validado
por expertos, de 60 items para la primera variable y 37 items para la segunda variable.
Métodos de andlisis de la investigacion fueron estadisticas descriptivas para la correlacion
y de frecuencias, se hizo prueba de Rho Spearman utilizando el programa spss 22 para
tablas y graficos. Seguidamente se calcul6 el que el coeficiente Alfa de Cronbach para la
variable Cultura organizacional 0.954 y satisfaccion laboral 0.850, estos valores indican
que la confiabilidad es alta para las dos variables de estudio.

Resultados

Tabla 01

Distribucion de frecuencias y porcentajes segun percepcion sobre el nivel de
cultura Organizacional y Satisfaccion Laboral.

satisfaccion.laboral

malo regular bueno Total
cultura.organizacional malo 1,0% 15,0% 5,0% 21,0%
regular 3,0% 46,0% 9,0% 58,0%
bueno 2,0% 18,0% 1,0% 21,0%
Total 6,0% 79,0% 15,0% 100,0%

Fuente: Resultado SPSS / Elaborado por el Investigador
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La tabla 1  muestran la descripcion referente a los niveles de la variable cultura
organizacional se observa un nivel malo 21%, nivel regular de 58% Yy un nivel bueno de
21%. Asi mismo muestran la descripcion referente a la Satisfaccion laboral un nivel malo
el 6%, en el nivel regular 79% y 15% en el nivel bueno, de los (100) servidores entre
Cultura Organizacional y Satisfaccion Laboral desde la perspectiva de los administrativos
del &rea de recursos humanos de la UGEL 04 de Comas, 2017 El resultado que demuestra,

que la relacion es positiva.
Tabla 2

Coeficiente de Correlacion de Rho Spearman entre las variables cultura organizacional y

satisfaccion laboral.

Cultura. Organizacional Satisfaccion. Laboral
Rho de CULTURA.ORGANIZACIONAL Coeficiente
Spearman de 1.000 0.960™
correlacion
Sig.
(bilateral) 0.000
N 100 100
SATISFACCION.LABORAL Coeficiente
de 0.960™ 1.000
correlacion
Sig.
(bilateral) 0.000
N 100 100

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Fuente: Resultado SPSS / Elaborado por el Investigador

Se observa los resultados del analisis estadistico de Rho Spearman que dan cuenta de la
existencia de una relacion r = 960* entre las variables: Cultura Organizacional y Satisfaccién
Laboral desde la perspectiva de los administrativos del area de recursos humanos de la
UGEL 04 de Comas, 2017, resultados que indican que existe una relacion altamente
positiva. Como Sig. (Bilateral) p = 0,000 es menor que 0,01 nos lleva a inducir en rechazar
la hipétesis nula y aceptar la hipétesis alterna. De los 100 servidores, al aceptar la Hj,

podemos afirmar que existe una relacion positiva entre las ambas variables.

Discusion

El analisis multivariado de las variables Cultura Organizacional y Satisfaccion Laboral
mediante la prueba del coeficiente de correlacion “Rho” de Pearson arrojé un valor de 0,960

con un nivel de confianza de 99%, el resultado indica que las variables antes mencionadas

se relacionan positivamente; de esta manera se confirma lo mencionado por.
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Conclusiones.

Con respecto a la conclusion general de las variables se considerd para la hipotesis general
se concluyo que existe relacion entre muy alta y positiva entre Cultura Organizacional y
Satisfaccion Laboral desde la perspectiva de los administrativos del area de recursos
humanos de la UGEL 04 de Comas, 2017. Rho: 0,960, p <0,01.

Recomendacion

Con respecto a la recomendacién general tenemos, La cultura organizacional tiene como
finalidad contribuir al desarrollo integral de los Servidores y colaboradores en determinadas
entidades privadas y estatales, fortaleciendo la satisfaccion laboral, habilitindolo para el
desarrollo empresarial y la participacion responsable de los colaboradores, se recomienda
implementar programas de capacitacion e interaccion para que puedan fluir la cultura de

cada persona y buscar mejoras para la institucion.
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Autor: Br. Wilmer Miguel, Huangal Espinal

Titulo: Cultura Organizacional y Satisfaccion Laboral en la Secretaria Técnica de la UGEL 04 de Comas, 2017

de la UGEL 04 de Comas, 2017?

¢, Cudl es la relacion entre
Consistencia de Cultura

Establecer la relacién que
existe entre Consistencia de
Cultura Organizacional y
Satisfaccién Laboral en la

Existe relacién positiva entre
Consistencia de Cultura
Organizacional y Satisfaccion
Laboral en la Secretaria

Mision

estratégicos metas y
objetivos vision

Problema Objetivo Hipotesis Variables Dimensién Indicadores items |Niveles/ o rango
General General General Variable 01: Empowerment 1-15
... [trabajo en equipo
i6 Implicacion desarrollo de 16-30
¢Cudl es la relacion entre la Establecer la relacion que |Existe relacion positiva entre| Cultura idad Bueno =3
cultura organizacional y existe entre Cultura Cultura Organizacional y o capacidades Regular =2
: . Organizacional : > Organizacional 31-45
satisfaccion laboral desde la | Lrgal y Satisfaccién Laboral en la \Valores centrales de Malo =1
perspectiva de los Satisfaccion Laboral enla| gecretaria Técnica de la cuerdo 46-60
administrativos del area de Secretaria Técnicade la | yGEL 04 de Comas, 2017. coordinacion e
recursos humanos de la UGEL | UGEL 04 de Comas, 2017. Consistencia | G
04 de Comas, 20177 . Especificos 9
Especificos . L
Especificos Establecer la relacién gue | EXiste relacion positiva entre Orientacion al o
q AR cambio Orientacion
existe entre Implicacion de Implicacion de Cultura al cliente
) y Cultura Organizational y ~ [Organizacional y Satisfaccion - aprendizaje Nunca =1
¢Cual es relacion entre Satisfaccion Laboral en la Laboral en la Secretaria Adaptabilidad. orqanizativo Casi nunca =2
Implicacion de Cultura Secretaria Técnicade la | Técnica de la UGEL 04 de g A veces =3
Organizacional y Satisfaccion UGEL 04 de Comas, 2017. Comas, 2017. Direccién Casi siempre =4
Laboral en la Secretaria Técnica ony Si -5
aprendizaje lempre
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Organizacional y Satisfaccion
Laboral en la Secretaria Técnica
de la UGEL 04 de Comas,
2017?

¢,Cudl es la relacion entre
Adaptabilidad de Cultura
Organizacional y Satisfaccion
Laboral en la Secretaria Técnica
de la UGEL 04 de Comas,
20177

¢,Cudl es la relacion entre Misién
de Cultura Organizacional y
Satisfaccion Laboral en el area
de Secretaria Técnica de la
UGEL 04 de Comas, 2017?

Secretaria Técnica de la
UGEL 04 de Comas, 2017.

Establecer la relacién que
existe entre Adaptabilidad de
Cultura Organizacional y
Satisfaccion Laboral en la
Secretaria Técnica de la
UGEL 04 de Comas, 2017

Establecer la relacién que
existe entre Mision de Cultura
organizacional y Satisfaccion

Laboral en la Secretaria

Técnica de la UGEL 04 de
Comas, 2017.

Técnica de la UGEL 04 de
Comas, 2017.

Existe relacién positiva entre
Adaptabilidad de Cultura
Organizacional y
Satisfaccion Laboral en la
Secretaria Técnica de la
UGEL 04 de Comas, 2017.

Existe relacién positiva entre
Misién de Cultura
organizacional y Satisfaccion
Laboral en la Secretaria
Técnica de la UGEL 04 de
Comas, 2017.

Variable02:

Satisfaccién Laboral.

Satisfaccion
por el trabajo
en general

Beneficios
Laborales y/o
Remunerativos

Satisfaccion
con las
oportunidades
de desarrollo

Satisfaccion
con la forma
en que realiza
su trabajo

Satisfaccion
con la relacién
subordinado -
supervisor

Satisfaccion
con la
remuneracion

Buena relacion
espiritu de
colaboracion
estimulo de mejora
reconocimiento

iluminacion y
ventilacion

dispone buen
espacio fisico
condiciones fisicas y
tecnolégicas
limpieza, higiene y
salubridad

oportunidades

Los objetivos, metas
relacién con sus
autoridades

apoyo de sus
superiores.

carrera funcionaria
en institucion.
estabilidad en sus
funciones

igualdad y justicia
disposiciones y leyes
laborales

proximidad y
frecuencia
superiores juzgan su
tarea

como es dirigido

salario que usted
recibe

condiciones
laborales

aspectos laborales

10-17

18-23

24-30

31-34

35-37

Bueno =3
Regular =2
Malo =1

Nunca =1
Casi nunca =2
A veces =3
Casi siempre =4
Siempre =5
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Variables

Tipo y disefio
de
investigacion

Poblaciéon y muestra

Método
De investigacion

Técnicas e instrumentos
de recoleccion de datos

Métodos de andlisis
de datos

V.1 Cultura
organizacional

Definicién Conceptual

Denison (2008) la
cultura organizacional
representa, en un
sentido muy amplio y
holistico, las cualidades
de cualquier grupo
humano especifico Que

se pasan de una
generacion a la
siguiente porque se
cree que son Utiles para
Supervivencia y
adaptacion.

V.2 satisfaccion
Laboral

Definicién Conceptual

Chiang, Salazar, Huerta,
Nufiez (2008) Citado a
Locke (1976), definié ala
satisfaccion laboral como

un estado emocional
positivo o placentero
resultante de un

percepcion subjetiva de
las experiencias laborales
del sujeto". No se trata de
una actitud especifica,
sino de wuna actitud
general resultante de
varias actitudes
especificas  que un
trabajador tiene hacia su
trabajo y los factores con
él relacionados.

Tipo

Basica

Nivel
Descriptivo-

correlacional

Disefio:
No experimental
de corte

transversal.

*Poblacién:
Se trabajo con la
poblacién censal de 100
servidores del area de
recursos humanos de

la UGEL- 04 de Comas

Muestra:

No tiene por ser

poblacién censal

Teniendo en cuenta
el tipo y disefio de
la investigacion y
las caracteristicas
de las variables, se
utilizé el método
hipotético-

deductivo.

Variable 1:
*Técnica

-Encuesta
*Instrumento

-Cuestionario 60 items
Validado por 3 expertos
Administracién: Colectiva e
individual.
Duracién: 20 minutos
Autor: Denison (2008)

Variable 2:
*Técnica
-Encuesta
*Instrumento
-Cuestionario 37 items
Validado por 3 expertos
Administracion: Colectiva e
individual.
Duracion: 20 minutos
Autor: Chiang, Salazar,
Huerta, Nufiez (200)

Los andlisis a que se
someteran la
informacion obtenida en
esta investigacion es
mediante el uso de la
estadistica descriptiva
para hallar la
distribucion de las
frecuencias y se hizo
uso la prueba de Rho
Spearman, utilizando el
programa spss22 se
tabularon las tablas y

graficos.




Anexo 3. Instrumentos

Cultura Organizacional

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 100 100,0
Excluido? 0 ,0

Total 100 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
,954 60

Satisfaccion Laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Vélido 100 100,0
Excluido? 0 ,0

Total 100 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach N de elementos

850, 37

106
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VARIABLE SATISFACCION LABORAL
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WZF1 V2F2 MZF3 VEFPd VeFE VZFE V2R T NZFE VEFPa VeF10 VzF11 YeFiz N2F13 N2F1d MZF15 MZF16 VP17 YEF1E YEFP19 NEFPzo MEFE1 MEFz2 VEFE: NEFEd NZF 6 WVEFPZE WEPZET WEFPEE VEPZA VEFE0 V2R3 V2R 3z VEF3: WeFP3d WeFPZ5 VeF3E V2F3T TOTAL

125

15
120

1z
2
=27

110
125

m
R3]
132

115
1
12z

9
124

17
123

10E

]
2%

1z
126

12z

a7
152

115
=27

11z

an
114
17
ez

110
]
1dd

116
1%

10E

-]
147

118
2%

n

1z
1=
14
15
1%
17
1%
19
0
21

10

12
13
14
15
1%
17
13
19
Z0

3
3
zd
5
ZE
zT

21

Zz
3

2% | 24
za
D
]

25
2k
=T
2%
L]
0

2
X
d
B
B
X
kL3
L)
dn
a1

|

3z
]
d
5
E
T
3%
L]
40

q4z
L
dd
45
qE
47

Ch|

4z
L




110

hLE
11k
121
122

RLL]
115
422
111

111
115
125
kL H

115
114
114
122

157
117
125
122

111
117
121
114

111
117
111
115

112
117
hL1]
122

154
117
117
122

155
117
114
122

114
11k
117
111

121
11K
127




111

Anexo 5. Formato de validacion

Validacién de instrument por 3 expertos
Experto 1

ucv

ouTia u"mmnoo--"
CARTA DE PRESENTACION

Sedor(a):
Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE
EXPERTO.

Nos e muy grato comunicamos con usted parn expresarle nuestros saliudos y asi
mismo, hacer de su conocimi que ssendo estudiante del programa de Masestria con
mencién en Gestion Publica de la UCV, en la sede Lima Norte, promocon, 2015 [l aula
207, requerimos validar los instrumentos con Jos cuales recogeremos ks informacion
necesaria para poder desarrollar nuestra investigacion y con la cusal optaremos el grado
de Magister.

El titulo nombre de nuestro proyecto de investigacion es: Culturs Organizacional
¥ Satisfaccion Laboral en el drea de la secretaria técnica de la UGEL 08 de Comas y
siendo imprescindible contar con la aprobacién de docentes especializados parn poder
aplicar los instrumentos en mencion, b iderado con : recurmir a usted,
ante su connotada experiencia en temas educativos yio investigacida educativa,

El expediente de validacion, que ke b Vegar ¥

= Carta de presentacion,

- Definici pluales de las variables y dimensiones.
= Matriz de operacionalizacién de las variables.

- Certificado de validez de consenido de los instrumentos.

Expresandole nuestros sentimmientos de respeto y considerncion nos despedimos de d
0o sin antes agradecerle por la stencion gue disp a la pr

Atentamente.
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Variable: Cultura organizacional

indicadores items Niveles o rangos
Empawerment 1-15 | Pertinencia (1)
Trabajo en equpo | Relevancia (2)
Implementacion Desarrolio de capacidades | Clarided (3)
Valores centraies 16-30 | Pertinencia (1)
Arverdo | Relevancia {2)
Consistanca Coordnacitn & inlegracon i Claridad (3)
Orientacion al cambio T 31-45 | Pertinencia (1)
Crientacitn al cliente | Relevancia {2)
Adaptabilaad Aprendizaje organizativo Claridad (3)
o Dimccin  y  propdstos 46-60 Peartinencia (1)
estratégicos Relevanca (2)
Mzidn IM‘: y objativos Claridad (3)
v
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ISCUELA (€ MSHRALO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

W[ DIMENSIONES items

|

Sugerenclas

_DMENSIGN 1

La mayor(n 8¢ Ios miembrin 0¢ GIE Fupo eHin may comprometiis 600 511

b
|_No |

wnbap
Las docmeones con (recomicia =0 loman en of sivel que dapone de bs meor
nfemacos

La aloemecuin se corep P ¥ % prnde
nfversacidn que se pocesils

wer s

Cacdy b e que pUSdE 10T UB [mpacio paslive en ¢ gnpo

Ta planifcecin Ge necsir trabejo & Cortues & ipls & 1009 €] MU0E0 00
o

4 [ cooperacion cutre 1os diferenies gripes de eva

iracid
Trabaje en este grepe & oo Sonme parte de un equipo

Acresrshearnos & realizar (e Saress e oqUIpo, en Vex d¢ descange el pewo
e ks diceccidn

Los grupos ¥ oo Jos individueos soa los priscipales paares de ovts

10

rahejo s orpuneaa de oo o cada persece enteeade la relacana enfrg w
trabuja y los odjetives de ba onganlescide

1"

L sunoriced s delega de moda que lss penvonas predan sctiee por si
msmes

12

Los capecadades del vbasquilios (ks fufiecs bdercs e ¢l grupa) s meonn
coastastemente

17

Esle grupo invierte o el o dio de b T
e ros

La capocidad de les personas o visla ooend uns facnte (mporsanle de verms
competitive

A merudo yuegen problemse porgue 20 dponemos de s Ratdidedes
peceyerien pers hacer el sabag*

d A e b % b b bef | [l % [% fe

U B T T U RV B y;xyv)cy*xlnl

x,.)-'xv,,(fu-)txmx\ixlﬂg
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-
-

hlhydmmmbq&m

Existe wa atibo de d 0 €00 ¥n confusto de pri
dististives

Emwmumbwhu&nymwnphh-qn
o CONN o

Ignones bos valores I3 de exte grape te oces oo prob

za 3

Exinte un oldigo &uco que B8 BOMIO Sonportamicnto ¥ 205 4yuds 3
distingui lo corese

Mmmmmmw
solucecs dosds 1odos gaen

Esle grupo tiene uss culura «feertos

"Numuuﬁalma w1 en lemas Glicics

dficaliadex poey ok T

Mmmwm&hm“omamm
Sosas

Nuewies mamm de tabage o consalenic y predochle

Lo parsotes de &fcrentoy grupos OF Gila ceganaacion eom s
Ve comin

I cooedinar proyocton ctre ks diferenies grpos de et

5 u] ngfef =s§[ul

egancnn
Tvﬁuum*imdcmmdewm-mw
con alguien de olrs orga ’

Existe une buere alinsscida de obyetivos cotre 108 diferestes niveles
Jerheguices

umwm«mhmuhuyhi&mm
Jemios bien 0 Jos cambicn de]

m&mwy formas de hacer las cosas

qzees

Lo iienton de realoar canmbios siaclen enceatrae resmtoncims®

2repos de ests arganzaciOn cooperan a memdo par
PR

Lo comeatarics y endaciones de chientes conducen &
00 5 ok amAl

La informacion sobee mecstros chcates InfIUye oo mraesias docisiones

2

Todos teremos una compress i profunds O¢ ks deseos y pocesiades
do neestro entomo

A XX R b e (2 P[> F b bl 3 bl = | x x| @

F AR e efebe] e 4¥7$7x*xxy‘xxxyug‘

PR I Pelapeiel om0 10 1o Beloe Bebeffoe [ve bl [se el B

114



Nussins decisiones ignoras con frecuencs los inferosos 0¢ ks
cliemes*

Fomenmamos el contacio directo de miestta geate con Ios chemies

=l

Comsaderamos el fraceso como una cportumdad pars sgrender y
mejorns

Tounar riesges ¢ inmovar son fomestindos y recompensados

Muches ideas sae pisrden por ol camisor®

Apceadimaye €5 un Ojelivo IMPOTIANG ¢ HECs1r0 rabeo cotdiang

r AR xR A

&

Noo secgirarmon gue 12 mans Grechs sope bo que et hoowndo &

4

Emwwmntnmunmyuumhnhmm

CECH

Nusatra eatralegi seve de ejermplo a clras organizaciones

K ! @&

Esta ceganszacion tiene una musids cses que le olorpa senekdo y rambo
a suestro mabajo

Esta crpaizacion thene use clars airsiegia de cam al femir

il Bl 78 4 BT E 73 73 ) PV ¥Y B2

SEL

_Einmmliombnhehmumﬁ

La orientecion estralogica O¢ 51a Orgusaras iom N0 Me resulta clara®

Los Thderes y direciores fijan metas amsiciosas poro reakstas

* %

La Direcciln sos canduce hacia 105 Obyetivis que trasamos de aloarzar

Y

al g &

WMMMWME‘WM

FIFRAD P kx| 2 |# Pl Ko

Las pervonas de esta organizecin compeenden 10 que bay que hacer
poea lener #xito a kargo plazo

I R Y OV O P Y

-~

Tenemen mviﬁnm&mﬁmmnd
faturo

& =

'iumlcmﬂawuwmmvhihl

Los lidares y directoees tisnen uma porspectiva o lrgo plass

»

largo pleza®

- ¢

Ed

NUestra visin goners entamsmo ¥ mollvacian ealre 20setros

o

Podemes satisfacer lax demandes 2 cono plazo sin compromener

suestrn visida 3 largo plazo

« | ¥

=+

mmummz_& QW/ 0“')

e
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Opinon do aplcabibdad:  Apicae X Mau-m

Ageiidos vm-l-d-l)unug_ovug T—W .SgﬁIa

Especialidad del validador;

vw, ot D | 15729

o~ 9‘% £W-~f-

Pertieencia?) en cresporde o coscaptc 90 brniato.
Mahawnmdmﬁo
Eeen tpesicr ol Tt

Mledded: Se ealicnse th Sostad dyws o enurciate ol heey o0
i, 10 ¢ deechs

Nota Suidervan, m foe swkiencia 2.0ds s feres plandaadce
ser wosee (o3 rerie b dresitn

20 de Mayo del 2017
i\
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Satisfaccion laboral

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Variable: Satisfaccion Laboral

Dimensiones Indicadores Items Niveles o ranges
Mmg)
Salistaccitn o o en 3 Relevancia (2)
por: 81 febejo Organizaxion 6@ personal 19 poarhiye
Satistaccion con el ambiente Pertinancia (1)
fisio del trabajo Estlo de comunicacion 10-17 Retevancia (2)
Mﬂls)
Salisfaccion con la forma en que . Relevancia (2)
25 90 Uabaj0 Evaluacion de desempedio 18- Claridad (3)
Satistaccitn con ks Pertinendia (1)
oportunidades da desamcliy Suparaciin pamonsl 2430 Mt%)m
Satisfacitn con |3 refacion Pertinencia (1)
subardinada - supanisar Capaidad da desamdeno RIBR! Rnlwmi;m
Satisfaccitn con i3 remuneracion Pertinencia (1)
Capacdad profesional 35-37 gdwanehm
Fuente: Elaboracién propra.

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA SATISFACCION LABORAL

LI  DIMENSIONES 7 items Pertinenct vancia [ Claridad® Sugerencias
al
Si | No

na reladdn entre los bros de la unidad.
En mi unidad de trabajo circula la informacién y hay
| espiritu de colaboracion y ayuda.

>

u de colabo

~

La unidad me estirmula ar mi trabajo.
Su participacion en las decisiones de su unidad,
| depertamento o seccidn _
| de su gry o
Mmbnﬂ!gmammm gg

nocimi se obtiene abajo.
La autonomia que usted tiene para n‘anlllur SU propio
trabajo.

mr&rmouubmdweahmnmmdm
de tral »
| El apoyo administrativo que usted recbe,

TP F

b3 b 8 PR T VY R Y
W Isefw M w [ R b

Wl = R

=

St No St | No | S Neo

DIMENSION 2
0| Lo lluminacidn de su lugar de trabajo X X x
L 1| La ventilacién de su lugar de trabajo. x X X —
12 | €l entomo fisico y el espacio de que dispone en su

ar de trabe, X X X

13| Las condiciones fisicas en las cuales Usted Gesarrolia % ¥ %
... SY trabajo.
14_[ La temperaturs de su iocal de trabajo. % X X
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La limpieza, higlene y salubrdad de su lugar de

traba, A X X
La disponibilidad de recursos tecnoldgicos en su lugar %
de traba s »
St | No | St |[No| SI | No
| DMENSIONY
18 Las oportunidades que le ofrece su trabajo de hacer
133 cosas que le gustan F X X
1 | Las satisfacclones que le produce su trabajo por st
_Imi * b X
N | Las oportunldum que le ofrece su trabajo de realizar * * "
'}
2 | Los oo:euvos metas y/o tasas do productidn que > x %
&2 | Con con In b x X
2 | El apoyo gue recibe de sus ;mr_iones. X x A
S| No | SI No| Sl | No
DIMENSION
# | Las oportunidades de hacer carrera funcionans que le
udién. a X X
25 | Las opartunidades de continuar sy perfeccicnamiento
qu @ |3 institucidn. > A X
% | La estabilidad en sus fu ha X X
a u 'lguuad' y “justicia” de trato que recibe de su % % "
nL
T El mdo €n que su institucidn cumple (08 convenios, < X
__llasdi es laborales. r
.28 | Su grado de satisfaccion general con esta Instituodn. | X LY
N |Llas oﬁmnldgs de promocidn con que se cuenta X X *
ENSION 3 S| No | SI [ No ! S [ No ==
31 | La proximidad (1) rvisado. X x X
2 |La sidn que sobre X X X
B |La Ue Sus an X X X
M |La % en que usted es dirigido X X X
3 Si | No | St | Ne | SI | Ne
35 | Bl salario que u x X X
3% | Sus condiciones laborales > > X
37 | La forma en que se da [a negociacion &n $u Institucion Y X
ctos I s
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Experto 02
ucv
ouTa “";-&m
CARTA DE PRESENTACION
Sedor{a):
Presente
Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE

EXPERTO.

Nos es muy grto comunicamos con usted para expresarle nuestros saludos y asi

mismo, hacer de su cx ime que ssendo estudiante del programa de Masestria con

#n en Gestion Publica de la UCV, en la sede Lima Norte, promocion, 2015 [l aula

207, requenimos validar los instrumentos con Jos cuales recogeremos ks informacion

necesaria para poder desarrollar nuestra investigacion y con la cusal optaremos el grado
de Magister,

El titulo nombre de nuestro proyecto de investigncion es: Culturs Organizacional
¥ Satisfaccion Laboral en el drea de la secretaria técnica de la UGEL 04 de Comas ¥
siendo imprescindible contar con la aprobacién de docentes especializados parn poder
aplicar los instrumentos en mencion, bemos considerado convensente recurrir & usted,
ante su da experiencia en b ducativos y/o investigacida educativa,

El expediente de valadacion, que be b llegar contieme:

= Carta de presentacion,

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
= Matriz de operacionalizacion de las variables.

= Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole nuestros sentimientos de respeto y ideracion nos despedimos de usted,
no sin antes agradecerie por la atencidn gue dispense a la presente.

Atentamente.
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CSOURA O FOSIOAADD

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Variable: Cultura organizacional

Dimensiones indicadores items Nivelos o rangos
Empowerment 1-15 | Perinencia (1)
Traba en equpo | Relevancia {2)
Implementacion Desarrolio de capacidades | Clarided (3)
Valores oantrales 16-30 " Pertinencia (1)
Acueedo | Relevancia {2)
Consistancia Coordnacién & integracion | Clandad (3)
Onentacitn al cambio 31-45 Pertinencia (1)
Orientacion al diente Relevancia (2)
Adaptablidad Aprendizaje organizativo Claridad (3)
e Dirsccin  y  propdstos 46-60 Pertinencia (1]
esiatégicos Relevanca (2)
Miion Matas y objativos Claridad (3)
Visin

Fuenta: Elaboracién propia,
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ISCUELA [ MAHRAL)

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA CULTURA ORGANIZACIONAL
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Satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Variable: Satisfaccion Laboral

Dimensiones Indicadores Items Niveles o rangos
Salistaccitn o o en . Relavancia
R . 8 e Organizaxion 6@ personal 19 ey
Satistaccion oon el ambiente Pertinancia (1)
fisico del trabajo Estilo de comunicacion 10-17 Relevancia (2)
Cendad(3)
WS)
Satistaccitn con 13 forma en que ? : Refevancia (2)
22 w Yobalo Evaluacion e desempeno 8-2 Claridsd (3)
Sattstaccion oo s mg’)
oportunidades da desamoli £ Redevancia
Supearacion personal 2430 Clarided (3)
Satisfaccién con la  refacion Pertinencia (1)
subardinada - supanisor Capaidad da desampeno - Rdmnd;m
Satisfaccitn con i3 remuneracion Pertinencia (1)
Capacdad profesional 35-37 Relevanca (2)
Claridad
Fuente: Elaboracién propra.

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA SATISFACCION LABORAL

L2 “ DIMENSIONES [ items Pertimencl ndia | Claridad® Sugerencias
2

2
£

No
DIMENSION 1

Hay buena relacidn entre los miembros de |a unidad.
En mi unidad de trabajo circula la informacién y hay
espiritu de colaboracion ¥ ayuda.

La unidad me estirmula ar mi trabajo.

Su 6n en las de su unidad,
departamento o secddn

, Sus colegas de su grupo de trabajo

Atenddn que 5o presta a sus sugerencias

nocimi Se obtiene un ajo.
La autonomia que usted tiene para planificar su propio
trabajo.

Conre?ecwtlulbmdwesekmwmdew
de trabajo.

| El apoyo administrativo que usted recibe.
DIMENSION 2

La lluminacién de su lugar de trabajo

lacién 7
£l entomo fisico y el espacio de que dispone en su
ar de traba)
Las condiclones fisicas en las cuales usted desarrolla
sy trabajo.
L3 temperaturs de su iocal de trabajo.

>

“

T

H Rl = = =
W Il X% [x|® b

W = R I>

Iol- -

2
7
2
7

:I:]al:[sl
Al A =[x
| % | ¥ BIx
> | ¥ | %
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La limpieza, higlene y salubrdad de su lugar de

traba, A X X
La disponibilidad de recursos tecnoldgicos en su lugar %
de traba s »
St | No | St |[No| SI | No
| DMENSIONY
18 Las oportunidades que le ofrece su trabajo de hacer
133 cosas que le gustan F X X
1 | Las satisfacclones que le produce su trabajo por st
_Imi * b X
N | Las oportunldum que le ofrece su trabajo de realizar * * "
'}
2 | Los oo:euvos metas y/o tasas do productidn que > x %
&2 | Con con In b x X
2 | El apoyo gue recibe de sus ;mr_iones. X x A
S| No | SI No| Sl | No
DIMENSION
# | Las oportunidades de hacer carrera funcionans que le
udién. a X X
25 | Las opartunidades de continuar sy perfeccicnamiento
qu @ |3 institucidn. > A X
% | La estabilidad en sus fu ha X X
a u 'lguuad' y “justicia” de trato que recibe de su % % "
nL
T El mdo €n que su institucidn cumple (08 convenios, < X
__llasdi es laborales. r
.28 | Su grado de satisfaccion general con esta Instituodn. | X LY
N |Llas oﬁmnldgs de promocidn con que se cuenta X X *
ENSION 3 S| No | SI [ No ! S [ No ==
31 | La proximidad (1) rvisado. X x X
2 |La sidn que sobre X X X
B |La Ue Sus an X X X
M |La % en que usted es dirigido X X X
3 Si | No | St | Ne | SI | Ne
35 | Bl salario que u x X X
3% | Sus condiciones laborales > > X
37 | La forma en que se da [a negociacion &n $u Institucion Y X
ctos I s
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Observaciones (precisar si hay suficlencia):

S¢ hoq SO'G\C\gAg\cx

Opinion de eplicabilidad:  Aplicable [X)

Apellidos. y nombres del juez validador, Dr/ Mg: Rwem‘-milk&wwl

Espocialidad del vatigador:... 11 5. S ¢l v
"Portinencin: £ i comespande 3 coneepo wenoo forwstado
Rel E1/kem 08 spropiado pare represer s o oor °
dramitn sipeciis del enrstucty

Claridad: S aoterce sn cfcudted akaane of aundeco ol bem, e
00cho. ruxh y frecy
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19 de Mayo del 2017
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Experto 03

Cultura organizacional

Validaciéon de instrument por 3 expertos
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ucv

" i
CARTA DE PRESENTACION

Sedor(a):
mmw

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE
EXPERTO.

Nos e muy grto comunicamos con usted parn expresarle nuestros saludos y asi
mismo, hacer de su o im# que ssendo estudiante del programa de Masestria con
mencién en Gestion Publica de la UCV, en la sede Lima Norte, promocon, 2015 11 aula
207, requerimos validar los instrumentos con Jos cuales recogeremos ks informacion
necesaria para poder desarrollar nuestra investigacion ¥ con la cusal optaremos el grado
de Magister.

El titulo nombre de nuestro proyecto de investigacion es: Cultura Organizacional
¥ Satisfaccion Laboral en el drea de la secretaria técpica de la UGEL 08 de Comas ¥
siendo imprescindible contar con la aprobacién de docentes especializados parn poder
aplicar los instrumentos en mencion, b iderado con : recurrir a usted,
ante su i iencsa en b educativos y/o investigacida educativa,

Ly

El expediente de valadacion, que be b Vegar

= Carta de presentacion,

- Definici pluales de las variables y dimensiones.
Matriz de operacionalizacién de las variables.

Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole nuestros sentimientos de respeto y consideracion nos despedimos de usted,
no sin antes agradecerie por la atencidn gue dispense a la presente.

Atentamente.
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%, indicadores items ‘ Nivelos o rangos
Empawerment 1-15 | Pertinencia (1)
Trabajo en equpo | Relevancia

Implementacitn Desarolio de capacidades | Clarided (3)
Valores oantraies 16-30 | Perinencia (1)
Acverdo | Relavancia {2)

Consistanca Coordnacin & inlegracon i Claridad (3)
Orientacion al cambio 31-45 | Pertinencia (1)
Crientacitn al ciente | Relevancia {2)

Adaptabilcad Aprendizaje organizativo Claridad (3)

o Dreccin  y  propdstos 46- 60 Parinencia (1)

estratigcos Relavanca (2)

Mzidn W‘g y objativas Claridad (3)
Wi

Fuenta: Elaboracitn propia.
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ISSUELA D6 MSMSALO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

T DIMENSIONESitems
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DIMENSION 2 St [ No [ 5i [No | si | Ne
50 Los lideres y disectores practican o que x X 5
1T | Existe wa atilo de d i hc0 €00 wn confusto de pricti

dististives X * x
50 Exate sn cosjunse de valeres claro y comisienle que ripe 1 forms o= que

nane CONMN | x )‘ X
| 9| Lgnor os valeres 63 de exte grvpe e ocesioerd prob > X X
2 Exinte un odudigo £600 que gein pomire conporiamicnto ¥ 205 ayuds 4

distingui o cormeuts A X x

Cundo exien d dos, coabags pera X

solucsecs donds todos paten A *
22| Eale grupo liens Ut s «deerios % = 4
35| Nos reselis Gail lograr & siiz en Veroas Glicics = " X
4 | Amesudo dficaliadex pory dos en tores dave® » x X
25 | Ewste un claro acsendo acerca de b fenmm comean ¢ (Doomects de hacer 135

cosas X X A
Thmﬁvﬂ'—- y predech| X » X
21 | Las parsones de &5 Eupos e el crgs OD theren wrm

Ve comin s R X

™| Bmgbmmmmman X =
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Jerfequicos X ¥ X

3 I S [ No [SINo | s I No

3 | La forma que lenemcs d Baer [ax comas 5 Neaisie ¥ (il de cembiar x % %
32 | Respond bien a bos camlrica dal > * *
3 | Adeptames de coatinus uevas y mejores formas de hecer s cosas . * >
|34 | Los imiernion de realzar cambios suelen e 2 - *
35 mmummﬁmhcﬂaﬂ-—bm

introducer camibios X X ¥
B Los comentarics y recumendaciones & naevirs cliences condicen 3 4

merudo s introducir cambuos X * *
37 | Lainformacion sobee cheates influye ea muestos decisiones x X *
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do nuestro entomo 7‘ *
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Satisfaccion laboral

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Variable: Satisfaccion Laboral

Dimensiones Indicadores Items Niveles o rangos
Sl ; o . Pertinanca (1)
istaccién por o frabajo en 2aci Relevancia (2)
general Organzacion de personal 18 C a)
Satistaccitn con el ambienta Pertinanca (1)
fisico del frabajo Esblo de comunicacion 10-17 Refevancia (2)
Claridad (3)
Satistaccitn con la forma W(U
en que :
m-appredur Evaluacion 6o desempeno 18-23 s
Satistaccion con tas Pertinendia (1)
oportunidades da desamcii ; Redevancia (2)
Superacion personal 24-30 Claridad {3)
Satisfaccitn con |3 refacidn Pertinencia (1)
subordinada - supanisar Capazidad da desempaio - Relevancia (2)
Claridad (3
Satisfaccitn con ia remuneracion Partinencia (1)
Capacdad profesional 35-37 | Relevanca (2)
 Claridad (3) |
Fuente: Elaboracién propia.
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ESCUELA OF POSTIRADD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA SATISFACCION LABORAL

W7 DIMENSIONES [ #tems Perti R

P

al

S No

3 na relacidn entre los miembros oe 18 unidad. | X
En mi unidad de trabajo circula |a informacién y hay
| espiritu de colaboracion y ayyda.

dad me estimula ar mi trabajo. X

e

u de colabo

Su p

 departamento o sectidn
Sus colegas de su grupo de trabajo

Atencidn a sus sugeren

La autonomia que usted tiene para planificar su prooio
trabajo.

en las d de su unidad,

nocimi se obtiene un

boa b b PR I V) VR P

E 1 P P I el e

F

Con respecto a Iy libertad que s2 Je otorga para elegir
io de tral »

Y= K=

istrativo

2
F
2

S| aHsr

La

La lluminacidn r de traba;

!Iummoﬁﬂcoydmctadequednmecnw
ar de traba

Las condiclones fisicas en las cuales usted desarrolla

su trabajo.

lacién de

18 B R o

| de trabajo.

| % | ¥ M%

> | % | %

%

La limpieza, higlene y salubrddad de su lugar de
trabajo.

La disponibilidad ce recursos tecnoldgicos en su lugar
de traba

Las aportunidades que le ofrece su trabajo de hacer

185 cosas que le gustan

Las satisfacclones que le produce su trabajo por 51
mi

w

Las omttunldum que l& ofrece su trabajo de realizar
la

+# = | =

o

Los objeuvos metas y/o tasas 60 produccion que
nzar.

CEIEE :I =/

Con 160 con su: ades més In 5.

El apoyo recibe de su ores,

DAl

Blwtalyw |

wir il «

123 disposiciones y leyes laborales.

Las oportunidades de hacer carrera funclonania que Ie
institucidn

- 7

ofrece su institucidn.
Las oportunidades de onnunuu su perfeccionamiento

ue | e |a instity

o

La establlidad en sus fu gde su

*

'Iquama' ¥ “justicia” de trato que recibe de su
Insti

S

El grado en que su institucién cumple los canvenlos,

Su satisfaccion

| con esta | )
Las oportunidades de

9n con que sa cuenta
)

proximigad con rvisado.

La suparvisidn que sobre

La Ue Sus an su

u%ggumggﬂw

El salgrlo que usted recibe

@s laboral

slglal [efue]e s[s[ 5| u[u[ ¥ =

!

u fonnl an que se da la negociacidn en su Institucion
50 ctos laboral
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Observaclones (preclsar si hay suficiencia); g/ /1‘8-_;/ SubiciepiA

Opinion de aplicabllidad:  Aplicable [x Aglicable después de correglr [ ] No aplicable[ ]
Apalldos  nombes del Juez validador, D Mg: ;/W\' 50 CANE A CLER0 one. 2606389,

Espociltd devadndor,. 1L G L TE R M. (VVE STIGA e i 00 ¢y Ca uplVER SITARIA-

20 de Mayo del 2017
\PrtinanciiiF teem avtesporids Al oo e fommado,
Releranala: /It as 2 opéadn e ramerie l ounpueeni o = o
dinscn especiies del cenibuzn / 5 i
N laridd: b s il akgang e ercrclado bl e o ,ﬁﬂ'\/ posud
oundsy, s y oo J L

Firma del Experto Informante,
Nota Suriiende, e dioa aricia riardh e ters planszadas
oot wiieiles para medl |a dimeeskin



