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Presentacion

Sefiores miembros del jurado,

Declaro a ustedes mi tesis titulada “Cultura organizacional y satisfaccion laboral de
los trabajadores de la empresa Pacific Latam, cuyo objetivo es: Determinar la
relacion entre la cultura organizacional y satisfaccion laboral de los trabajadores de
la empresa Pacific Latam, en cumplimiento del reglamento de Grados y Titulos de la
Universidad César Vallejo para obtener el Titulo Profesional de Licenciada en

Administracion.

La presente investigacion esta estructurada en siete capitulos y un apéndice:
El capitulo uno: Introduccion, contiene los antecedentes, la fundamentacion
cientifica, técnica o humanistica, el problema, los objetivos y la hipétesis. El segundo
capitulo: Marco metodoldgico, contiene las variables, la metodologia empleada, y
aspectos éticos. El tercer capitulo: Se presentan los resultados obtenidos. En el
cuarto capitulo: Se formulan las discusiones de la investigacion, considerando los
resultados. En el quinto capitulo, se presentan las conclusiones del estudio. En el
sexto capitulo se formulan las recomendaciones. En el séptimo capitulo, se
presentan las referencias bibliograficas, donde se detallan las fuentes de informacion

empleadas para la presente investigacion.

Por tanto, espero cumplir con los requisitos de aprobacion establecidos en las

normas de la Universidad César Vallejo.

La autora.
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Resumen

La presente investigacion titulada: Cultura organizacional y satisfaccion laboral de
los trabajadores de la empresa Pacific Latam, tuvo como objetivo general determinar
la relacion entre la cultura organizacional y satisfaccion laboral de los trabajadores

de la empresa Pacific Latam.

El tipo de investigacion segun su finalidad fue sustantiva del nivel descriptivo,
de enfoque cuantitativo; de disefio no experimental. La poblacién estuvo conformada
por 30 trabajadores, la muestra fue censal. La técnica empleada para recolectar
informacion fue encuesta y los instrumentos de recoleccion de datos fueron de
cuestionarios que fueron debidamente validados a través de juicios de expertos y
determinando su confiabilidad a través del estadistico Alfa de Cronbach: (0,911 y

0,937), que demuestra alta confiabilidad.

Los resultados de la prueba de Rho de Spearman, en donde el valor del
coeficiente de correlacion es (r = 0.684) lo que indica una correlacion positiva
moderada, ademas el valor de P = 0,000 resulta menor al de P = 0,05 y en
consecuencia la relacion es significativa al 95% y se rechaza la hipétesis nula (Ho)
asumiendo que existe relacion significativa entre la cultura organizacional y

satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa Pacific Latam.

Palabras clave: Cultura, satisfaccion, incentivos y trabajadores.
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Abstract

This research entitled: organizational culture and job satisfaction of employees of the
company Pacific Latam, general objective was to determine the relationship between
organizational culture and job satisfaction of employees of the company Pacific
Latam.

The type of research according to their purpose was substantive descriptive
level, quantitative approach; non-experimental design. The population was
composed of 30 employees, the sample was census. The technique employed to
collect information was survey and data collection instruments were of questionnaires
that were properly validated through expert opinions and determining its reliability
through the statistical Cronbach's Alpha: (0,911 and 0,937), showing high reliability.

The test results of Spearman Rho, where the value of the correlation coefficient
is (r = 0.684) indicating a correlation positive moderate, in addition the value of P =
0.000 is less at the P = 0.05 and thus the relationship is significant at the 95% and
rejecting the null hypothesis (Ho) assuming that there is a significant relationship
between organizational culture and job satisfaction of employees of the company

Pacific Latam.

Key words: culture, satisfaction, incentives and workers.



.  INTRODUCCION



1.1. Realidad problematica

Respecto al lenguaje, Schein (1988, p. 79) argumentd: “El lenguaje comun en las
entidades y las categorias conceptuales, limites grupales y criterios para la
inclusién y exclusién, cuenta con un poder y jerarquia, intimidad, amistad y amor,
recompensas Yy castigos, ideologia y religion son los tradiciones que cada ser

humano lo realiza”.

El poder del lenguaje es inobjetable, si consideramos el vertiginoso
desarrollo de los medios y la alta tecnologia puesta al servicio de las
comunicaciones en general. Ante este nuevo escenario, es de esperar un impacto
trascendental en las relaciones humanas, en la conducta social, en las relaciones
econdmicas, en las exigencias del consumidor, etc. Las innovaciones en los otros
campos tienen una propia dinamica, que ademas coadyuvan en nuevas
propuestas, nuevas necesidades y nuevas soluciones. Las tradiciones, costumbres
y religiones deben ser vistas como el conjunto de experiencias importantes y
significativas tantas internas y externas que los individuos en una empresa han

experimentado e implementado estrategias para adaptarse a la organizacion.

En el siglo XVII, en Europa se consideraba hombre culto, aquel que estaba
dedicado enteramente al estudio, y por lo tanto tenia muchos conocimientos, en los
distintos campos del saber. Era el guia, cuyas acciones lo hacian capaz de conducir
el desarrollo del ser humano en sociedad. En ese entonces, ya se trataban temas

relacionados a la organizacién y formas de cultivarla.

Respecto a la cultura organizacional, Monsalve (1989) afirmo: “la cultura
organizacional representa las normas informales, no escrita, que orienta el

comportamiento de los miembros de una organizacion” (p. 34).

Deal y Kennedy (1985) considero:
Que la cultura organizacional refleja la mentalidad que predomina en

la organizacional, es decir es una estandarizacion de aspectos



basicos compartidos por determinado grupo que atiende sus
necesidades dentro de una organizacion. (p. 56)

Por su parte, Lapp (1997) argumento:
La cultura organizacional no es algo palpable. No se percibe u observa
en si misma, sino por medio de sus efectos y consecuencia. Asimismo
casi siempre son las consecuencias fisicas y concretas de la cultura,
también refleja la manera en que cada organizacion aprendid a

manejar sus ambientes. (p. 78)

En Perd, respecto a la satisfaccion del usuario o consumidor, es evidente
gue esta variable resulta de un proceso que se inicia en el sujeto concreto y real, y
culmina en él mismo. Es un fendmeno esencialmente subjetivo desde su naturaleza
hasta la propia medicion e interpretacion de su presencia o no. Hoy en dia, con el
boom gastrondmico, no se requieren de muchas palabras o reflexiones para

explicar este hecho.

La satisfaccion seria esa sensacion o estado Unico e irrepetible que se
produce en cada sujeto dado el desarrollo de todo un complejo proceso intra
subjetivo e inter subjetivo. La satisfaccién en el trabajo es la medida en que son
satisfechas determinadas necesidades del trabajador y el grado en que éste ve
realizadas las diferentes aspiraciones que puede tener en su trabajo, ya sean de
tipo social, personal, econémico o higiénico. Mediante los indices de satisfaccion
laboral normalmente se pretende auscultar a una poblacién laboral para ver si tiene
algun mal remediable o si todo marcha sobre ruedas. (Cantera, 2004). Es cierto que
la motivacion intrinseca es la mas importante para el logro de nuestros objetivos,
empero estas motivaciones extrinsecas como el reconocimiento de nuestro
esfuerzo contribuye a que el empleado perciba que es importante y valioso para
nuestra organizacién, eleva el nivel de satisfaccién laboral y tendra una actitud

positiva hacia su trabajo en empresa Pacific Latam.

Existe personal desmotivado, cansado por largas jornadas de trabajo, por la

carga de trabajo y la insatisfaccion del trabajador se manifiesta en pérdidas de



actas, demora en procedimientos, en los resultados tardios, incumplimiento de
funciones que traen consigo mas costos al proceso, mal uso de los materiales y
mala imagen de la institucién. Por el contrario la satisfaccion laboral de los
colaboradores, mejora la productividad global de la organizacion y reduce el

agotamiento laboral.

En la empresa Pacific Latam, la cultura organizacional afecta a la
satisfaccion laboral y se traduce en un burocratismo excesivo en el que se pierde
de vista la mision y visibn empresarial. De esta manera los trabajadores no estan
convencidos de que sea necesario el cambio, los objetivos y metas se vuelven
confusos, los procesos se distorsionan, la comunicacién y las referencias de valor
también, aumentando la desmotivacion, disminuyendo la satisfaccion laboral de los

empleados.

Pacific Latam, es una empresa consultora dedicada a las relaciones
publicas, gestion social, eventos corporativos y comunicacion digital, conformado
por 30 trabajadores capacitados en diferentes especialidades. Estan afiliados a
Daniel J. Edelman, empresa de relaciones publicas mas grande del mundo desde
el 2005. Su misién se enfoca en comunicar y construir relaciones con los
stakeholders de sus clientes. Por esta razén, su vision es convertirse en la

consultora de comunicaciones nimero uno del Perd.

Los valores se dan en base a su integridad de actuar consecuente y
responsablemente, de acuerdo a sdlidos principios morales. La empresa cuenta
con una innovacién que propone nuevas ideas, soluciones y trabajan para crear
valor a sus stakeholders. Ademas se desarrolla el trabajo en equipo y de esta forma

se logran sinergias para alcanzar excelentes resultados.



1.2. Trabajos previos

Antecedentes nacionales

Llacchua (2015), en su investigacion Cultura organizacional y bienestar laboral de
los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional José Maria Arguedas,
Andahuaylas 2015, para obtener el titulo de Licenciado en Administracion de
Empresas de la Universidad Nacional José Maria Arguedas, Perd, tuvo como
objetivo principal determinar la relacién que existe entre cultura organizacional y
bienestar laboral en los trabajadores de la Universidad Nacional José Maria
Arguedas, Andahuaylas 2015 para lo cual emple6é una metodologia descriptiva
correlacional no experimental utilizando una muestra de 73 personas que laboran
en la institucion. Las conclusiones a las cuales llegd fueron que la investigacion
realizada, permitié contrastar en 73 trabajadores administrativos de la universidad
nacional José Maria Arguedas, que existe correlacion positiva moderada, de
acuerdo a los resultados obtenidos a través del coeficiente de Spearman, que arroja

un coeficiente de correlacion positivo.

La relevancia de este antecedente esta vinculada a que se demuestra la
estrecha relacion positiva existente entre la cultura organizacional y el bienestar
laboral por lo cual los trabajadores comparten un conjunto de emociones favorables

relacionadas a su centro de labores.

Garcia (2015), en su trabajo de investigacion Relacién de la cultura
organizacional en la satisfaccion de los trabajadores del area administrativa de la
empresa Grupo Garcia Toledo SAC, Arequipa 2015, para obtener el titulo de
Licenciado en Administracion de Empresas de la Universidad Catdlica Santa Maria,
Perd, tuvo como objetivo determinar la relacién existente entre la satisfaccion
laboral y la cultura organizacional tomando como base la experiencia vivida en la
empresa Grupo Garcia Toledo SAC, para lo cual utilizé la metodologia descriptiva
correlacional no experimental con un muestreo de 200 trabajadores de la empresa
en investigacion obteniendo las siguientes conclusiones: Después de haber

analizado la informacion obtenida en las encuestas, y tomado la percepcion de



algunos de los empleados mas antiguos se logré identificar la relacién existente
entre el cultura organizacional y la satisfaccion laboral del personal. Esta se
encuentra en el respeto por el trabajador administrativo de la Empresa Grupo
Garcia Toledo S.A.C., como conclusién principal fue que existe una relacion

positiva entre la cultura organizacional y la satisfaccion laboral.

Este antecedente es el mas relevante debido a que relaciona las variables
investigadas en la presente tesis siendo un pilar fundamental ya que define la
existencia de una relacion directa entre ambas variables, existe una vinculacion
positiva entre la cultura organizacional orientada a la mision, vision y valores de la
empresa lo cual ayuda a reforzar la existencia de una adecuada satisfaccion del

personal.

Vallejos (2014) en su tesis La cultura organizacional y el compromiso
organizacional de los trabajadores de la municipalidad del centro poblado Miramar
2014, para obtener el titulo de licenciado en administracion de la Universidad
Nacional de Truijillo, Perd, tuvo como objetivo determinar la relacién que existe entre
la cultura organizacional y el compromiso organizacional de los trabajadores de la
Municipalidad del centro poblado de Miramar, para esto se utiliz6 una metodologia
de investigacion de tipo no experimental y descriptiva correlacional. La muestra es
igual a la poblacién constituida por los 30 trabajadores de la municipalidad. La
conclusion a la cual llego fue: Al relacionar las variables cultura organizacional y
compromiso organizacional los resultados determinaron que existe relaciéon directa
entre ambas variables ya que si mejora la cultura organizacional mejorara el
compromiso con los trabajadores hacia la municipalidad. El estudio de la variable
cultura organizacional permitio concluir que la Municipalidad del Centro Poblado

Miramar tiene un tipo de cultura o perfil organizacional autoritario benevolente.

Asimismo, la informacion relevante brindada por este antecedente, radica en
que se logra confirmar la relacion directa positiva entre las variables en estudio
determinando que la alteracion de la cultura organizacional si afecta el compromiso

del personal que trabaja en dicha institucion.



Antecedentes internacionales

Marquez (2016) en su tesis Cultura organizacional y su relacion con la evaluacion
de desempefio en Tecprofire S.A. para obtener el titulo de master en recursos
humanos de la Universidad Tecnoldgica de Honduras, cuyo objetivo fue determinar
la relacion existente entre las variables cultura organizacional y la evaluaciéon de
desempeiio. Para este efecto el estudio se realizé a través de un disefio de
investigacion no experimental, transaccional y correlacional, el disefio del muestreo
es probabilistica simple y el instrumento de investigacion es escala tipo Likert, todo
esto en base a una muestra probabilistica de 43 empleados. La conclusion a la cual
llegb es que existe relacidon entre las variables cultura organizacional y la evaluacién
del desempefio en la empresa Tecprofire de San Pedro Sula, con un nivel de
relacion positiva considerable, la variable cultura organizacional predice a la

variable evaluacion del desempefio en un 67% por lo que estdn muy cohesionadas.

La importancia del antecedente esta asociado con la estrecha relacion
positiva entre la cultura organizacional y la evaluacion de desempefio siendo un
motivante especial para que exista una mejora en el desempefio de los

colaboradores quienes aportan para la consecucion de objetivos de la empresa.

Pefia y Carrillo (2015) en su tesis. Relacion del Clima Organizacional y la
Satisfaccion Laboral en una pequefia empresa familiar. Revista Internacional
Administracion y Finanzas. Vol. 8 (1) México. Tuvo como finalidad de conocer la
relacion que existe entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los
trabajadores administrativos y operativos de una pequefia empresa familiar de la
industria metal — mecéanica ubicada en Monclava, Coahuila. El método usado fue
descriptivo correlacional con una muestra por conveniencia de 20 trabajadores. Las
conclusiones a la cual se llegaron fueron en cuanto a la satisfaccion laboral, se
puede apreciar que los trabajadores manifiestan estar a gusto y orgullosos por el
trabajo que realizan y que éste es importante, que los sueldos que perciben son los
adecuados y que el reconocimiento que reciben por su desempefio proviene tanto
de parte de los comparfieros como del jefe.

La relevancia de este articulo radica en que se evidencia la relacion



medianamente positiva entre en clima organizacional y la satisfaccion laboral en
base a las dimensiones de salario y reconocimiento por parte de la satisfaccion

laboral.

Bueso (2016) en su tesis La relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en los empleados de industrias el Calan en la zona norte. Para
obtener el titulo de Maestria en Direccion de Recursos Humanos de la Universidad
Tecnolégica de Honduras. Tuvo como objetivo medir la relacién de clima
organizacional y satisfaccion laboral de los mandos intermedios operativos,
administrativos y auxiliares de la empresa Calan. La metodologia utilizada fue
descriptiva correlacional no experimental. La muestra con la que se trabajé fueron
los colaboradores de mando medio y auxiliares de la parte administrativa y
operativa de la empresa Industrias Calan. La poblacién es finita debido a que esta
conformada por 21 personas en estos niveles. El autor llegd a la conclusiéon de que
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.

La mayor relevancia encontrada radica en la relacion existente positiva entre
las variables asi como la vinculacién de sus dimensiones tales como beneficios,

motivacion y retribucion a los trabajadores.

1.3. Teorias relacionadas al tema
Cultura organizacional

Respecto al tema, Chiavenato (2015) definio:
Es un conjunto de habitos, creencias, valores y tradiciones,
interacciones y relaciones sociales tipicos de cada organizacion.
Representa la forma tradicional con la cual estan acostumbrados a
pensar y hacer las cosas y es compartida por todo los miembros de
la organizacion. (p. 319)

La cultura organizacional es entendido con un conjunto de acciones tales



como las costumbres, las creencias, que cada organizacion los mantiene y los
cultiva, porque creen que son positivas para su desarrollo dentro del ambiente
donde se encuentra ubicado la organizacion, al mismo tiempo es de advertirse que
estas costumbres y creencias se tornan elementos fundamentales en el entorno
laboral de sus trabajadores quienes realizan los trabajos en un determinado campo

de accion.

Robbins y Coulter (2010) definieron: “la cultura organizacional, es un
conjunto de valores, creencias, tradiciones y modos de ejecutar las tareas que de
manera consciente o inconsciente, cada organizacién adopta y acumula con el
tiempo y que condiciona fuertemente el pensamiento y el comportamiento de sus

miembros” (p. 46).

De acuerdo a lo que fundamenta el autor, es de comprender que la gente en
muchas ocasiones crea Yy constituye su cultura, dandole autonomia hasta cierto
grado, porque se trata de vivenciar las costumbres, las creencias y todo las
actividades giran en torno a ello relaciondndolos con los demas sistemas de
organizacion, propiciando que se descubran nuevas formas de vivir de organizarse
todo ello resultando ser un aprendizaje continuo por los miembros de la
organizacién, y que de acuerdo a este aprendizaje van formando otros que a
fortalecer a la organizacién. En este sentido, Delgado (2009) sostuvo que: “los
valores de una organizacion, constituyen un tipo especial de creencias compartidas
por sus miembros, quienes determinan el deber ser, es decir, lo que es bueno y
deseable (valores positivos) y lo que es malo y no deseable (valores negativos)” (p.
18).

El autor trasmite la realidad de las practicas que realiza cualquier cultura al
realizar aprendizajes continuos, los cuales con el trascurrir del tiempo se convierten
en costumbres que terminan siendo practicado por todos los integrantes de dicha

cultura y en forma colectiva y en el transcurrir de toda su vida.
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Por su parte, Schein (1988) preciso:
Se entiende como un conjunto de valores, necesidades expectativas,
creencias, politicas y normas que distingue como: a) supuestos
basicos, b) valores o ideologias, c) artefactos (jergas, historias,
rituales y decoracion), d) practicas. Los artefactos y las précticas
expresan los valores e ideologias gerenciales (p.19)

Las creencias, los valores son esenciales en una organizacion cultural,
porque ellos juegan un papel muy importante en el seno organizacional, debido a
gue mediante las creencias se recogen saberes de los antepasados que mucho de
ellos esta fortalecidos de valores y principios, importantes en el desarrollo de toda

sociedad u organizacion.

De otra parte, Vergara (2010) definié: “el conjunto de normas, de valores y
formas de pensar que caracterizan el comportamiento del personal en todos los

niveles de la empresa, asi como en la propia presentacion de la imagen” (p. 21)

Importancia de la cultura organizacional

La participacion en sociedad o en una organizacion, sean cual fueren el régimen,
rubro o fines; es fundamental. No se puede hablar de organizacion si la participacion

del individuo es nula.

Monsalve (1989) considerd: “La cultura nace en el seno de la sociedad,
administrando sus recursos que ellos nos proporcionan motivando la vivencia el

desarrollo y el desenvolvimiento de la sociedad (p.22).

La motivacion y sus factores, pueden condicionar una mayor o menor
participacion de los individuos. La cultura en sus diferentes niveles, es el producto
o la consecuencia de las formas patrticipativas de los individuos.

Paramo y Ramirez (2008) explicé: “Los estudios referente cultura
organizacional, tienen una linea de investigacion cualitativa, por tal motivo ha sido

dificiil de medir la cultura organizacional en forma objetiva por basarse en
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suposiciones compartidos entre los miembros de la organizacién que se maneja

con un lenguaje. (p.31)

Segun Argyris (2002):
Es significativo reconocer el ejemplo de cultura en una organizacion
teniendo en cuenta que la practica de los valores y normas van
repercutir en sus miembros. Muchos enfoques referente a la cultura,
todos ellos conllevan a interpretar el comportamiento de sus
integrantes de la organizacion, y en algunos casos los estudios estan
direccionados analizar el liderazgo y el papel que desempefia como

generador de la trasmision del liderazgo (p. 67)

La forma de comportamiento de los integrantes de una cultura
organizacional, responde a la manera cOmo conviven estas organizaciones entre
sus miembros, teniendo en cuenta que ellos practican sus vivencias, sus
costumbres en forma colectiva, y ellos los van adecuando a la realidad de vivir,
hasta que en determinados momentos se convierte en una ley o costumbre que
todos ellos los practicaran en forma obligatoria. De ello ademas algunas personas
mucho tienen que ver con el liderazgo que surja de las demas personas, porque el
lider tiene que conducir por un camino acertado sus acciones tienen que ser

creibles.

Trelles (2004) considero:
La preparacién alcanza a los integrantes de la organizacion al
colectivo organizacional debe ser una constante para brindar
asesoramiento al programa dirigido a fortalecer creando el sentido de
pertinencia, iniciando la busqueda del cambio de actitudes, para ello,
seleccionando e utilizando acciones adecuados a fin de que se utilice
un lenguaje claro y comprensible para buscar la comprension e

integracion de los miembros. (p. 12)

Es decir, necesariamente tiene que estar basado netamente en sus practicas

cotidianas que realizan sus pobladores, entre ellas las costumbres que lo
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desarrollan a través de las diferentes actividades que realizan y, a la vez, traten de
establecer la buena practica en la actitud de cambiar dichas actitudes. Para ello es
necesario realizar una serie de acciones destinadas a generar este tipo de cambio,

entre ellas utilizar un lenguaje adecuado pertinente y preciso.

Caracteristica de la cultura organizacional

La cultura organizacional, como muchas otras organizaciones, tiene ciertas
caracteristicas que le permiten diferenciarse de los deméas. Muchos son los
estudiosos que se dedicaron a este punto, entre ellos tenemos:

Robbins (2009) explico:
Dentro de la organizacion, la cultura cumple muchas funciones.
Primero, especifica los limites, es preciso mencionar que las
funciones de los miembros se diferencian unos de otros teniendo en
cuanta sus comportamientos.
Segundo, el sentido de identidad, se trasmite a todo sus miembros en
forma obligatoria.
Tercero, da oportunidad de cambio, alejandolos de un

comportamiento egoista a otro aceptable por la sociedad. (p.62)

Schein, (2007) sefalo:
Es triste una cultura obtenida como producto del mal conocimiento
suscitado en el ambito internacional. Este conocimiento podria
adquirirse a consecuencia de guerras, hundimiento de las sociedades,

0 cuando las subculturas influyan directamente a la cultura principal.
(p- 23)

Cuando una cultura no enraiza con seriedad, tratando de ver claramente lo
que tiene que tomar, puede suceder este tipo de conocimiento; lo cual llevara a un
desacierto, formando ciudadanos con una cultura dudosa sin ningun piso firme, que

puede colapsar en cualquier momento.
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Robbins (2009) afirmé: “Son parte de organizaciones grandes, todos
ellos y éstas revelan situaciones y problemas, asi como también experiencias

comunes descubiertos y puestas en practica por sus integrantes de la organizacion”
(p. 39).

Las subculturas, son extractos de una cultura general, es l6gico pensar que
cada uno de ellos van tener diferentes particularidades, y que al unirlos van aportar
formas diferentes de convivencia, comportamientos y otros. Estas manifestaciones
se pueden notar en las organizaciones, en cada sector donde trabajan diferentes
personas pues van a demostrar de alguna manera un comportamiento especifico
de su area y el conjunto de areas que existen pueden llevar adelante la
organizacion. Pero lo mas importante que deben aprender sus integrantes, es la

sinceridad para completar el bienestar de la organizacion.

Dimensiones de la cultura organizacional

Dimension 1. Adaptabilidad

Chiavenato (2004) preciso:
Habilidad para solucionar problemas, planteando de manera flexible
las estrategias cambiantes del ambiente, a fin de ambientarse a los
hechos y fenémenos, de la organizacion debe ser flexible para
ayudarnos a integrar nuevas actividades, siendo receptarles y
permeable a nuevas ideas interno o externo de la organizacion. (p.
322)

Dimensién 2. Sentido de identidad

Chiavenato (2004), considero que:
El conocimiento y la compresion del presente y el pasado de la
organizacion y, al mismo tiempo, la comprension y el compartir de
los objetivos por todo los participantes, no existiendo lugar para la

suspension del empleado. (p. 322)
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Es recomendable que los participantes conozcan todas las acciones que se
realizan dentro de una organizacion tanto en el presente como el conocimiento
de su pasado, a fin de tener mejor visién para que pueda tomar decisiones con

toda tranquilidad y en forma asertiva.

Dimension 3. Perspectiva exacta del medio ambiente

Chiavenato (2004) senald: “La percepcion realista y la capacidad de investigar,

diagnosticar y comprender el medio ambiente” (p. 322).

Es necesario entender y conocer la realidad donde debe llevarse a cabo la
investigacién, teniendo en cuenta que en el momento de hacer el diagnostico se
entendera de la cantidad de elementos que se cuenta para iniciar una buena

investigacion, a la ves llegar a un resultado eficaz que nos demuestre la verdad.

Dimension 4. Integracion entre los participantes

Chiavenato (2004) senalo: “Para que la organizacion pueda comportarse como un

todo organico e integrado” (p. 322).

Significa que, debemos tener en cuenta todo los elementos esenciales de
la organizacion a fin de considerar los mas resaltantes para poder llevar adelante

nuestro trabajo.

Satisfaccion laboral.

De acuerdo al autor definio: “Es una actitud de trabajo fundamental, y configura
continuamente las percepciones de los empleados sobre los eventos laborales.
Esta seccion trata esta actitud fundamental del empleado y como se relaciona con

el desempeno en el trabajo” (Dailey, 2012, p.66).

El comportamiento de los empleados en las diferentes organizaciones tiene
comportamientos diferentes. De acuerdo a sus labores que desarrollan

demuestran satisfaccion laboral de acuerdo conforme a lo hacen y con ello se
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sienten contentos, poniendo el empefio para que se cumpla de acuerdo a lo
planificado. Al realizar las evaluaciones para verificar la satisfaccion
comprobaremos que un trabajador con alta satisfaccion laboral tiene sentimientos
positivos demostrando una autoestima alta. Caso contrario, cuando una persona
tiene mala satisfaccion laboral tiene un comportamiento de sentimientos

negativos.

Cuando se habla de actitudes de los empleados por lo general se hace
referencia a la satisfaccion laboral, la cual describe un sentimiento positivo acerca
de un puesto de trabajo que surge de la evaluacion de sus caracteristicas. Un
individuo con alto nivel de satisfaccion laboral tiene sentimientos positivos acerca
de su puesto de trabajo, mientras que alguien insatisfecho tiene sentimientos
negativos”. (Robbins y Judge, 2013, p.74)

Segun, Herzberg (1969) citado por Robbins y Coulter (2014) al referirse a la
satisfaccion laboral menciono:

La actitud de la persona frente a su trabajo es el reflejo del nivel de

satisfaccion. Demostrando si la persona tiene un alto interés por

desenvolverse tendra una actitud positiva realizando sus actividades

con bastante entusiasmo, surtiendo a la inversa quien se sienta

insatisfecho demostrara todo lo contrario. (p.450).

Cuando pretendemos evaluar referente a la satisfaccion laboral,
inmediatamente debemos tener en cuenta en la manera coOmo se muestra la
persona. Todo ello se ve en el rostro de la persona; de acuerdo a lo que nos
menciona el autor, una persona satisfecha se siente contento, presenta actitudes
de buen humor, tratable, cumpliendo a cabalidad todas sus funciones asignadas vy,
a la vez, hacen coordinaciones abiertas con sus compafieros, con la gerencia. Las
personas que no estan satisfechas demuestran lo contrario: aburrimiento,

descontento, poco interés por coordinar.
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Gonzalez (2012) afirmé que:
Es una serie de acciones que hacen uso los empleados de una
institucion  para cumplir las tareas asignadas en el seno de la
organizacion. Acciones que vendran disefiadas de acuerdo al puesto
de trabajo que cumpliran cada uno de ellos teniendo en cuenta por su
puesto del perfil de cada colaborador. (p. 117).

La motivacion es fundamental en toda institucion, éste va determinar el buen
desempefio de trabajador, desde luego llevandole a sentirse bien de haber
cumplido con lo que se le recomendd, demostrando satisfaccion al sentirse

motivado y reconocido por la funcién cumplida a favor de la institucion.

Factores que influyen en la satisfaccion laboral

Para Gonzélez (2012 pp. 118-120), existen varios factores que inciden en la

satisfaccion laboral. Menciond lo siguiente:

(a) Satisfaccion en el trabajo, (b) Satisfaccién con el salario y con el sistema
de promociones, (c) Buenas condiciones laborales, (d) Satisfaccion con el
estilo de liderazgo aplicado en la organizacion y (d) Adaptacion adecuada

entre trabajador y puesto de trabajo.

Para medir la satisfaccion laboral, hay dos caminos: El primero seria
sometiendo a un interrogatorio mediante un cuestionario elaborado con escala de
Likert. ElI segundo seria mediante una serie de opiniones que se pueda generar
referente al puesto de trabajo, y del papel fundamental que desempefia dentro de
la institucion, lo que confirmaria la preferencia y el valor que le da al puesto de
trabajo en el que se desenvuelve. Estos resultados establecerian indicadores de

satisfaccion o insatisfaccion del trabajador.
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Satisfaccion y productividad

Robbins y Coulter (2014) afirmaron que las actitudes de los trabajadores

insatisfechos son cuatro, describiendo:
Salida: Alejarse en forma inopinada de la institucion. Los motivos pueden ser
por descontento, por buscar otro de mejor satisfaccion, aparte de haber
presentado la renuncia. Voz: no tan comunicativo ni participativo, no existe
animos de mejorar las buenas relaciones y la discusion de los diferentes
problemas y la toma de decisiones con los superiores. Lealtad: Es la actitud
de fidelidad a la institucién, significa defender a la institucion en forma interna
y externa, defendiéndolo en todo momento, ademas de velar para que la
institucion se demuestre correcto y dentro de la seguridad. Negligencia: es la
actitud de hacer o no hacer nada a favor de la institucion, donde se puedan
generar muchos problemas y empeorar la situacion. Es mejor en lo posible

evitar los errores. (p. 85)

De acuerdo a la opinidon del autor, una persona se siente insatisfecha,
cuando presenta evidencias en los cuatro aspectos mencionados. Cuando no le
interesa el puesto de trabajo, recurre a la renuncia al cargo, o simplemente
abandona el puesto de trabajo, dejando vacia la plaza. Al mismo tiempo, en cuanto
a la voz, va demostrando desinterés, no opina constantemente, no le interesan los
diferentes problemas que se presentan, deja de lado la preocupacién con la idea
de alejarse. Se vuelve desleal a la institucion; sin defenderla de cualquier ataque
gue puedan hacerle otras instituciones o personas. De igual manera, ya no hay

interés por defender la institucionalidad, mas piensa retirarse.
Satisfaccion y ausentismo
Robinns (2014), menciond que existen diferencias claras entre trabajadores

satisfechos e insatisfechos, notandose que los primeros muestran niveles mas

bajos de faltas que los segundos, la correlacion no es solida. (p. 285).
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Estos comportamientos de los dos tipos de trabajadores traen ciertas
consecuencias para las empresas donde prestan servicios los trabajadores. En
cierto modo, alterando los turnos que se pueden establecer para cumplir las
jornadas, asi como los constantes desganos de los que no se sienten motivados
entorpecen el avance de las actividades; muchas veces convirtiéndolo en

intolerables por los constantes problemas.

Satisfaccion y rotacion

Robinns (2014) puntualizo:
La satisfaccion resulta ser negativa que no se identifica con la
rotacion. Es una causa mucho mas que la detectada por el
ausentismo. Muchos son los factores que establecen quedarse o
alejarse de una determinada institucion, entre ellas podemos
mencionar el mercado laboral. Las oportunidades que se presentan
en el trabajo van determinar el talento del trabajador y hara que

decida tomar o dejar el puesto de trabajo. (p. 286).

En un puesto de trabajo, la preparacion del trabajador en tal plaza va a
relacionarse directamente con la satisfaccion. Por ello, para que pueda tomar un
puesto de trabajo, la persona tiene que estar preparado para poder ejercer con
eficiencia, y como consecuencia tenga, satisfaccion demostrando conformidad con
lo que realiza. Por otro lado, se tendria en cuenta la rotacion que se debe realizar
en el personal que viene laborando, pero esta rotacién se podra producir siempre
cuando se verifique que pueda cumplir mejor sus actividades en la nueva plaza que

se le asigne.
Importancia de la satisfaccion laboral
Koontz y Weihrich (2014) mencionaron: “La satisfaccion de los trabajadores en

una empresa esta sujeto al tiempo de permanencia de dichos trabajadores dentro

de la institucion” (p.45).
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De acuerdo a lo que menciona el autor, el tiempo de permanencia del
trabajador es importante, ello determina la satisfaccién o insatisfaccién de la
persona, demostrandose que la persona insatisfecha esta sujeto a irse en cualquier
momento en busca de nuevo puesto de trabajo, como consecuencia de una
renuncia. Por otro lado, también se puede presentar un trabajador con idea
satisfactoria, quien se siente a plena satisfaccion demostrando &nimos de
conforme, vierte alegria, goza de una buena salud fisica y psicolégica, demostrando
en todo momento trabajo y cumplimiento de las acciones realizadas durante el

tiempo establecido en su permanencia dentro de la institucion.

Todo trabajo realizado con satisfaccion es mas eficiente y productivo, debido
a que se tiene una planificacion sélida de cumplir los trabajos sin ninguna
distraccion o vacilacién, pensando en que puede presentarse cualquier cambio en
un determinado momento. Los estudios realizados referente al caso, dan como
resultados el trabajo que realiza. La persona satisfecha siempre es provechosa y
productiva, actos que van incrementar los ingresos de la familia llevandolos al

bienestar econémico, y por consiguiente en el aspecto social, también.

Dimensiones de las satisfaccion laboral

Dimension 1. Supervision

Segun Dailey (2012) definio:
La supervisibn empética tiene efectos de reforzar la autoestima de
las personas, por consiguiente aumentando la satisfaccion laboral.
Es de suma importancia conocer que los supervisores deben
preguntarles a sus subordinados respecto a las normas o politicas
laborales, de lo contrario darles una informacion a fin de que
conozcan y puedan dar cumplimiento a sus funciones que les

ayudara lograr su satisfaccion laboral. (p. 132)

Es preciso mencionar que la participacion de los trabajadores en las

diferentes actividades es de suma importancia, debido a ello se puede recoger su
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manera de pensar sus opiniones para tener en cuenta. Desde luego hacerles
participar plenamente en las diferentes actividades en la toma de decisiones se

incluyan algunas sugerencias que se han recogido desde las bases de trabajo.

En ciertos casos, se pueden presentar urgencias de suma importancia, que
se necesitan dar solucién inmediatamente, para ello, la toma de decisiones debera
ser oportuna; o teniendo en cuenta que el aporte de los trabajadores fuera

insuficiente, entonces se tendran que tomar decisiones de forma inmediata.

Dimension 2. Reto laboral

Dailey (2012) defini6:
La satisfaccion laboral con frecuencia se presenta en empleos que
requieren demostrar la creatividad, aplicando aptitudes personales,
asumiendo ciertos riesgos. Los empleados que requieren mayores
logros, se encuentran con mayor satisfaccion al realizar trabajos

fisicos o intelectuales. (p. 133).

En el trabajo, se presentan una serie de retos laborales, los que motivan y
comprometen a los trabajadores que se encuentren comprometidos e identificados
fisicamente e intelectualmente con su trabajo, alertdndoles estar mas preparados
y dispuesto a cumplir sus funciones dentro de la normalidad

Dimension 3. Claridad del trabajo

Dailey (2012) definié:
El grado de entendimiento de los trabajadores a cerca de lo que deben
hacer incide en su satisfaccion laboral, pero es necesario que los
trabajadores reciban retroalimentacion referente a su desempefio.
Cuando los fines del trabajo son claros mejora la satisfaccion, es por
ello que se deben invitar a los trabajadores participar en los eventos
importantes que realiza la empresa para dejar en claro las acciones

gue se planifican. Estos actos conllevara a mejorar la satisfaccion,
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sabiendo que tiene conocimiento del deber. Ademas, no olvidar que
las acciones realizadas anteriormente, que también es bueno
recordar, a fin de poder seguir utilizando actos que iran mejorando

cada dia mas la satisfaccion laboral de los trabajadores. (p. 137)

Frente a este, es necesario las persona quienes administran personal
tengan en cuenta estas recomendaciones, a fin de propiciar actos que los
conlleven a la participacion de las diferentes actividades que realice la institucion,
en la que debe clarificar en la metodologia de trabajo a utilizar en dicha fabrica o
empresa, acto que le va permitir amoldarse a la politica de trabajo, mejorando su
satisfaccion laboral. Este acto se va extender a todos los trabajadores, formando
con el tiempo un equipo de trabajo satisfechos por la funcién que cumplen dentro

de la organizacion.

Dimensién 4. Incentivos

Dailey (2012) defini6:
Se entiende que las motivaciones extrinsecas e intrinsecas se
relacionan con la satisfaccion laboral, las recompensas extensivas
otorga los incentivos de forma externa a los trabajadores de una
organizacion de acuerdo al desempefio que ha realizado, y de forma
intrinseca es cuando se da en forma interna, lo que se nota
claramente en el aumento de sueldos, el ascenso de puestos, las

felicitaciones, los reconocimientos por la institucion. (p. 140).

En toda institucion es importante, realizar los reconocimientos por las
diferentes instituciones, de las acciones positivas que cumplen los trabajadores,
ello justifica porqué el personal reconocido siente satisfaccion por ello, es necesario
motivar al personal para que produzca mas, y se sienta contento de realizar las
diferentes actividades, porque es reconocido. Ademas, el ascenso significa un
incremento econdmico que va mejorar el ambiente econémico Yy social del

trabajador.
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1.4. Formulacion del problema

¢, Cual es la relaciéon entre la cultura organizacional y satisfaccion laboral de los

trabajadores de la empresa Pacific Latam?

Problemas especificos:

Problema especifico 1

¢ Qué relacion existe entre cultura organizacional y supervision de los trabajadores

de la empresa Pacific Latam?

Problema especifico 2

¢Cuél es la relacion entre la cultura organizacional y el reto laboral de los

trabajadores de la empresa Pacific Latam?

Problema especifico 3

¢, Cual es la relacion entre la cultura organizacional y claridad del trabajo de los

trabajadores de la empresa Pacific Latam?

Problema especifico 4

¢, Cual es la relacién entre la cultura organizacional e incentivos de los trabajadores

de la empresa Pacific Latam?
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1.5. Justificacién del estudio

Justificacion tedérica

El presente estudio tiene justificacion teorica, ya que nos permiti6 conocer con
mayor objetividad la relacibn que existe entre la cultura organizacional y
satisfaccion laboral como lo muestra el objetivo de estudio. El trabajo esta apoyado
en bases tedricas y metodolégicas de la investigacion y su validez sera un aporte

al mejoramiento de estrategias para la satisfaccion de los trabajadores.

Carrasco (2017) precis6: “Se sustenta en que los resultados de la
investigacion podran generalizarse e incorporarse al conocimiento cientifico y

ademas sirvan para llenar vacios o espacios cognoscitivos existentes” (p. 119).

Justificacion practica

En la presente investigacion se identifico la percepcion de los trabajadores sobre la
cultura organizacional actual y el nivel de satisfaccion laboral, para obtener
soluciones que permitan cumplir con los objetivos de la empresa. Una opcion
adecuada seria implementar un sistema de gestiébn por competencias o resultados,
que ayudara a la mejora del desempefio de las tareas de los trabajadores. Los
resultados obtenidos facilitaran a los trabajadores de la organizacion, fortalecer el
proceso administrativo y generar alto nivel de desempefio del personal y la

satisfaccion de los trabajadores.

Carrasco (2017) precisé: “Se refiere a que el trabajo de investigacién servira
para resolver problemas practicos, es decir, resolver el problema que es materia de
investigacion” (p. 119).

Justificacion metodoldgica

Para el cumplimiento de los objetivos de la investigacion se utilizo las técnicas de

investigacion para evidenciar la relacion entre las variables, cultura organizacional
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y satisfaccion laboral con instrumentos, métodos, técnicas y procedimientos para el
andlisis del presente estudio. Por todo lo expuesto, el presente trabajo de
investigacion ayudara a otros estudios similares a establecer estrategias con

resultados auténticos y confiables.

Carrasco (2017) manifesto:
Si los métodos, procedimientos y técnicas e instrumentos disefiados
y empleados en el desarrollo de la investigacion, tienen validez y
confiabilidad, y a los empleados en otros trabajos de investigacion
resultan eficaces, y de ello se deduce que pueden estandarizarse,
entonces podemos decir que tienen justificacion metodologica. (p.
119).

Justificacion social

En el &mbito social, la presente investigacion busca ayudar a brindar estrategias
para mejorar la cultura organizacional y la satisfaccién laboral brindando
capacitaciéon y actualizacion constante el cual contribuya a una mejora personal y

profesional ofreciendo asi un servicio de calidad.

Considerando que el personal es el activo mas importante para empresa, es
indispensable que se valore y reconozca el esfuerzo y dedicacion de los
trabajadores, mediante recompensas, ascensos, etc. por logros realizados;

mejorando también de alguna manera la calidad de vida del trabajador.

Hernandez, et al (2014) indicaron: “Es la trascendencia para la sociedad, quienes

se beneficiaran de la investigacion, de qué modo” (p. 40).
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1.6. Hipotesis

Existe relacion significativa entre la cultura organizacional y satisfaccion laboral de

los trabajadores de la empresa Pacific Latam.

Hipodtesis especificas:

Hipotesis especifico 1

Existe relacién significativa entre la cultura organizacional y supervision de los

trabajadores de la empresa Pacific Latam.

Hipodtesis especifico 2

Existe relacion significativa entre la cultura organizacional y el reto laboral de los

trabajadores de la empresa Pacific Latam.

Hipodtesis especifico 3

Existe relacion significativa entre la cultura organizacional y claridad del trabajo de

los trabajadores de la empresa Pacific Latam.

Hipodtesis especifico 4

Existe relacion significativa entre la cultura organizacional e incentivos de los

trabajadores de la empresa Pacific Latam.
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1.7. Objetivos

Objetivo general

Determinar la relacion entre la cultura organizacional y satisfaccion laboral de los

trabajadores de la empresa Pacific Latam.

Objetivos especificos:

Objetivo especifico 1

Identificar la relacion entre la cultura organizacional y supervision de los

trabajadores de la empresa Pacific Latam.

Objetivo especifico 2

Establecer la relacion entre la cultura organizacional y el reto laboral de los

trabajadores de la empresa Pacific Latam.

Objetivo especifico 3

Identificar la relacion entre la organizacional y claridad del trabajo de los
trabajadores de la empresa Pacific Latam.

Objetivo especifico 4

Identificar la relacion entre la cultura organizacional e incentivos de los trabajadores

de la empresa Pacific Latam.
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2.1. Disefio de investigacion

El disefio de la investigacion es no experimental de corte transversal, ya que no se
manipul6 ni se sometié a prueba las variables de estudio. Es transversal por qué
se mide las variables en un espacio y tiempo unico. (Herndndez, Fernandez y
Baptista, 2014, p.155).

El disefio de la presente investigacion se encuentra en el siguiente cuadro:

V1
M = /|r
N vz

Donde:

M : Muestra de Estudio

X : Cultura organizacional
Y : Satisfaccion laboral

01 : Coeficiente de Relacion
r : Correlacién

Enfoque cuantitativo

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) precisaron: “porque se ha realizado la
medicion de las variables y se han expresado los resultados de la medicion en
valores numéricos y el analisis estadistico para prevalecer patrones de

comportamiento y probar teorias” (p. 4).
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Método de la investigaciéon

La presente investigacion, utilizé el método hipotético deductivo, pues se parte de
una Hipotesis y mediante deducciones se llega a conclusiones. Segun (Bernal,
2010, p. 60) consiste en un procedimiento que parte de unas aseveraciones en
calidad de hipotesis y busca refutar o falsear hipétesis, deduciendo de ellas

conclusiones que deben confrontarse con los hechos.

Tipo de investigacion

El presente trabajo de investigacion es de tipo sustantivo (descriptivo). Al respecto
Sanchez y Reyes (2015) precisaron:
La investigacion sustantiva como aquella que trata de responder los
problemas teoréticos o0 sustantivos y que a su vez esta orientada a
describir, explicar, predecir o traducir la realidad, con lo cual va en
busqueda de principios y leyes generales que permiten organizar una

teoria cientifica. (p. 45)

2.2. Variables, operacionalizacion

Definicion conceptual de la variable:
Son caracteristicas 0 conceptos que son susceptibles de ser observables medibles

y cuantificables.

Variable 1. Cultura organizacional

Chiavenato (2004) manifesto:
Es un conjunto de valores, creencias, tradiciones y modos de ejecutas
las tareas que, de manera consciente o inconsciente, cada
organizacion adopta y acumula con el tiempo, y que condiciona
fuertemente el pensamiento y comportamiento de sus miembros”. (p.
319)



Variable 2. Satisfaccion laboral
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La satisfaccion laboral es una actitud de trabajo fundamental, y configura

continuamente las percepciones de los empleados sobre los eventos laborales.

Esta seccidn trata esta actitud fundamental del empleado y cédmo se relaciona con

el desempefio en el trabajo.” (Dailey, 2012, p.66).

Operacionalizacion de variable

Tabla 1
Operacionalizacion de la cultura organizacional
) Niveles y rango Nivel y
Dimensiones Indicadores Items Escala y valores de las rango de la
dimensiones variable
Resolucion de 12,3456 Malo
23-34
Problemas Reqular
Adaptabilidad Flexibilidad. 359_ 46
Exigencia del
ambiente Bueno
’ 47 - 59
Conocimiento 7,8,9,10 Malo Malo
de la empresa 12 - 13 49 - 64
Sentido de Compromiso Regular Regular
Identidad con los Escala Likert: 14 - 16 65 - 80
objetivos de la 5.Siempre (S) Bueno Bueno
empresa. 4.Casi Siempre (CS) 17 - 20 81-97
. 11,12 3.Algunas veces Malo
Perspectiva
iy (AV) 4-5
exacta del Percepcioén .
4 ; 2.Casi nunca (CN) Regular
ambiente realista
L 1.Nunca (N) 6-7
Comprension
del ambiente Bueno
8-10
Integracion de 13,14,15 Malo
los 7-8
participantes Trabajo en Regular
equipo 9-11
Bueno

12-15




Tabla 2

Operacionalizacion de la satisfaccion laboral

31

Niveles y rango Nivel y
Dimensiones Indicadores items Escala y valores de las rango de la
dimensiones variable
Empatiaconel 1,2,3,4
Personal.
Comprension
de las Tareas. Malo
Participacion 12 -13
L del personal en Regular
Supervisién la toma de 14 - 16
decisiones. Bueno
Expectativas 17 -20
Laborales. Malo
63-71
Creatividad  5,6,7,8,9 Regular
i 72 -80
Aplicar BUENO
aptitudes Malo 81 - 90
Reto laboral personales. 16 - 18
Asumir Regular
riesgos. 19-21
Necesidad de Bueno
logro, Escala Likert: 22-25
Preparacion 5.Siempre (S)
para 5 4.Casi Siempre (CS)
desempenar 3.Algunas veces (AV)
una tarea 2.Casi nunca (CN)
Retroalimenta  10,11,12,13,14 1.Nunca (N) Malo
cion. 17 -18
Buena Regular
comunicacion. 19-21
Claridad del Confianzg en Bueno
- sus relaciones 22-25
trabajo d -
e trabajo.
Desempefio
en equipo.
Espiritu de
trabajo
individual.
Recompensas  15,16,17,18 Malo
Incentivos extrinsecas. 15-16
Recompensas Regular
Intrinsecas. 17-18
Motivacion. Bueno
Desempefio 19-20
continuo

2.3. Poblacion y muestra

Poblacion

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) “La poblacion es el conjunto de

todos los casos que concuerdan con una serie de especificaciones. Las

poblaciones deben situarse claramente en torno a sus caracteristicas de contenido,
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de lugary en el tiempo” (p. 174). Por lo tanto la presente investigacion se consideré
una poblacién censo que constituye 30 trabajadores.

Muestra

Se consider6 una muestra censal, es decir se aplicé el instrumento a toda la

poblacion, constituida por 30 trabajadores.

Al respecto, Ramirez (1997) enfatizd: “La muestra censal es aquella donde todas

las unidades de investigacion son consideradas como muestra.” (p. 175).

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

Técnica

La técnica que se utilizd en la presente investigacién es una encuesta, una técnica
basada en preguntas dirigidas a un niumero considerable de personas, utilizando
cuestionarios que, mediante preguntas efectuadas en forma personal. (Hernandez,

Fernandez y Baptista, 2014).

Instrumento
Segun Sanchez y Reyes (2006, p. 151), el instrumento que se utilizé es de tipo
cuestionario. “Los cuestionarios constituyen un documento o formato escrito de

cuestiones o preguntas diversas relacionados con los objetivos del estudio”.

Ficha técnica de variable cultura organizacional

Nombre: Encuesta de cultura organizacional.

Autor: Chiavenato (2004), adaptado por Cinthya Neyra Dominguez
Procedencia: Lima- Peru, 2016

Objetivo: Medir la percepcién de la cultura organizacional

Administracion: Individual, colectivo

Duracion:  Aproximadamente de 15 a 20 minutos.

Estructura: La encuesta consta de 15 items.

Nivel de escala calificacion: Nunca, Casi nunca, Algunas veces, Casi siempre y

Siempre.



Ficha técnica de variable satisfaccion laboral
Nombre: Encuesta de satisfaccion laboral.
Autor: Dailey (2012), adaptado por Cinthya Neyra Dominguez
Procedencia: Lima- Peru, 2016

Objetivo: Medir la percepcién de la satisfaccion laboral
Administracion: Individual, colectivo

Duracion:  Aproximadamente de 14 a 20 minutos.

Estructura: La encuesta consta de 18 items.
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Nivel de escala calificacion: Nunca, Casi nunca, Algunas veces, Casi siempre y

Siempre.

Validez y confiabilidad de los instrumentos

Validez

Para Hernandez, et al (2014), “la validez es el grado en que un instrumento en

verdad mide la variable que pretende medir”’ (p.201).

Consiste, como su nombre lo indica, en someter a juicio de 3 0 mas expertos el

instrumento de medicion que se pretende emplear en la recoleccion de datos. Ellos

analizan que el instrumento bajo tres conceptos: pertinencia, relevancia y claridad.

Si el instrumento cumple con las tres condiciones, el experto firma un certificado de

validez indicando que “Hay Suficiencia”.

Tabla 3
Validacién de juicio de expertos

N° Experto Aplicable
Experto 1. Dr. Manuel Salvador Cama Sotelo Aplicable
Experto 2. Dr. Nerio Janampa Acufia Aplicable
Experto 3. Mgtr. Genaro Edwin Sandoval Nizama Aplicable
Experto 4. Magtr. Virginia Asuncion Cerafin Urbano Aplicable
Experto 5. Mgtr. David Lazo Neira Aplicable
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Confiabilidad

La confiabilidad del instrumento se hall6 mediante el procedimiento de consistencia
interna con el coeficiente Alfa de Cronbach.

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) “La confiabilidad de un
instrumento de medicion se determina mediante diversas técnicas, y se refieren al
grado en la cual se aplica, repetida al mismo sujeto produce iguales resultados”
(p.210).

Por lo tanto Herndndez, Fernandez y Baptista (2010), la confiabilidad
consiste en el "grado en que un instrumento produce resultado consistente y

coherente” (p.211).

Tabla 4
Niveles de confiabilidad

Valores Nivel

De-1a0 No es confiable

De 0,01 a 0,49 Baja confiabilidad

De 0,5a0,75 Moderada confiabilidad
De 0,76 a 0,89 Fuerte confiabilidad
De09al Alta confiabilidad

La escala de valores que determina la confiabilidad estd dada por los siguientes

valores (Hogan, 2004). El resultado que se obtuvo fue el siguiente:

Tabla 5

Estadistica de fiabilidad de la cultura organizacional

Alfa de Cronbach N° de items
0. 911 15

Por lo tanto, el nivel de confiabilidad es alta confiabilidad.
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Tabla 6

Estadistica de fiabilidad de la satisfaccion laboral

Alfa de Cronbach N° de items
0.937 18

Por lo tanto, el nivel de confiabilidad es de alta confiabilidad.

2.5. Métodos de andlisis de datos

En esta etapa se realiz0 la estadistica descriptiva, segin Hernandez, et al. (2010),
“la primera tarea es describir los datos, los valores o las puntuaciones obtenidas de
las variables (...) esto se logra al describir la distribucion de las puntuaciones o
frecuencias de cada variable” (p. 287). Por lo tanto, para el estudio e interpretacion
de datos se realizé en primer lugar la estadistica descriptiva de las variables y las
dimensiones. Posteriormente se realizé la estadistica inferencial, haciendo uso del
software SPSS V. 22.

Segun Hernandez, et al. (2010), “La estadistica inferencial se empled
fundamentalmente para dos operaciones relacionados: probar hipétesis y estimar
parametros” (p. 306). De tal manera se efectud la prueba de hipotesis, para lo cual
se empled la prueba Rho de Spearman, debido a que los resultados cumplen una

distribuciéon no estandar:

65 D?
p=1——+
N(N? —1)

Doénde:
p = Rho de Spearman
N = Muestra

D = Diferencias entre variables



36

2.6. Aspectos éticos

Los datos indicados en esta investigacion fueron recogidos del grupo de
investigacion y se procesaron de forma adecuada sin adulteraciones, pues estos
datos estan cimentados en el instrumento aplicado. La investigacion cont6 con la
autorizacion correspondiente (jefe, gerente, director de la institucion). Asimismo, se
mantuvo: (a) el anonimato de los sujetos encuestados, (b) el respeto y

consideracion y (c) No hubo prejuzgamiento.



lIl. RESULTADOS
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3.1. Resultado descriptivo de la investigacion
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Tabla 7
Niveles de la cultura organizacional y satisfaccién laboral de los trabajadores de la empresa Pacific
Latam.
Satisfaccion laboral
Malo Regular Bueno Total
Cultura organizacional Malo 5 1 3 9
16,7% 3,3% 10,0% 30,0%
Regular 4 6 4 14
13,3% 20,0% 13,3% 46,7%
Bueno 0 4 3 7
0,0% 13,3% 10,0% 23,3%
Total 9 11 10 30
30,0% 36,7% 33,3% 100,0%

Recuento

Malo Regular Busno

Cultura organizacional

Figura 1. Percepcion de la cultura organizacional y satisfaccion laboral

Satifaccion
labaral

I malo

H regular
O Buena

Con respecto a la variable cultura organizacional de los trabajadores de la

empresa Pacific Latam, se observo que el 46,7% de los trabajadores manifestaron

regular, el 30% de los trabajadores indican un nivel malo y el 23,3% sefialan un

nivel bueno. Asimismo 36,7% sefalan que la satisfaccion laboral es regular, el

33,3% indican bueno y un 30% manifiestan que es malo.
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Tabla 8

Niveles de la cultura organizacional y supervision de los trabajadores de la empresa Pacific Latam.

Supervision

Malo Regular Bueno Total
Cultura organizacional Malo 5 3 1 9
16,7% 10,0% 3,3% 30,0%
Regular 5 5 4 14
16,7% 16,7% 13,3% 46,7%
Bueno 2 2 3 7
6,7% 6,7% 10,0% 23,3%
Total 12 10 8 30
40,0% 33,3% 26,7% 100,0%

Supervision
I raalo

H regular
OBsueno

15,75 m

Recuento

Malo Regular Bueno

Cultura organizacional

Figura 2. Percepcion de la cultura organizacional y supervision.

Con respecto a la variable cultura organizacional de los trabajadores de la
empresa Pacific Latam, se observé que el 46,7% de los trabajadores manifestaron
regular, el 30% de los trabajadores indican un nivel malo y el 23,3% sefialan un
nivel bueno. Asimismo 40% sefialan que la supervision es mala, el 33,3% indican

regular y un 26,7% manifiestan que es bueno.
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Tabla 9

Niveles con respecto la cultura organizacional y reto laboral de los trabajadores de la empresa
Pacific Latam.

Reto laboral
Malo Regular Bueno Total

Cultura organizacional Malo 4 4 1 9
13,3% 13,3% 3,3% 30,0%

Regular 3 6 5 14

10,0% 20,0% 16,7% 46,7%

Bueno 5 0 2 7

16,7% 0,0% 6,7% 23,3%

Total 12 10 8 30
40,0% 33,3% 26,7% 100,0%

Reto
labaral

M ralo

Il Reqular
[ Bueno

Recuento

Malo Regular Buesno

Cultura organizacional

Figura 3. Percepcion de la cultura organizacional y reto laboral.

Con respecto a la variable cultura organizacional de los trabajadores de la
empresa Pacific Latam, se observé que el 46,7% de los trabajadores manifestaron
regular, el 30% de los trabajadores indican un nivel malo y el 23,3% sefialan un
nivel bueno. Asimismo 40% sefialan reto laboral es mala, el 33,3% indican regular

y un 26,7% manifiestan que es bueno.
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Tabla 10

Niveles con respecto la cultura organizacional y claridad del trabajo de los trabajadores de la
empresa Pacific Latam.

Claridad del trabajo

Malo Regular Bueno Total
Cultura organizacional Malo 3 3 3 9
10,0% 10,0% 10,0% 30,0%
Regular 7 4 3 14
23,3% 13,3% 10,0% 46,7%
Bueno 3 2 2 7
10,0% 6,7% 6,7% 23,3%
Total 13 9 8 30
43,3% 30,0% 26,7% 100,0%
Claridad
del
trabajo
[ IRET
ErRegular
COBueno

Recuento

10,09 p,0% p,0%

Malo Regular Busno

Cultura organizacional

Figura 4. Percepcion de la cultura organizacional y claridad del trabajo.

Con respecto a la variable cultura organizacional de los trabajadores de la
empresa Pacific Latam, se observé que el 46,7% de los trabajadores manifestaron
regular, el 30% de los trabajadores indican un nivel malo y el 23,3% sefialan un
nivel bueno. Asimismo 43,3% sefialan que la claridad de trabajo es mala, el 30%

indican regular y un 26,7% manifiestan que es bueno.
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Tabla 11

Niveles con respecto la cultura organizacional e incentiva de los trabajadores de la empresa Pacific
Latam.

Incentivos

Malo Regular Bueno Total
Cultura organizacional Malo 3 4 2 9
10,0% 13,3% 6,7% 30,0%
Regular 5 5 4 14
16,7% 16,7% 13,3% 46,7%
Bueno 2 2 3 7
6,7% 6,7% 10,0% 23,3%
Total 10 11 9 30
33,3% 36,7% 30,0% 100,0%

Incentivos

[ IRET
H Regular
Busno

I

Recuento

Malo Regular Busno

Cultura organizacional

Figura 5. Percepcion de la cultura organizacional y claridad del trabajo.

Con respecto a la variable cultura organizacional de los trabajadores de la
empresa Pacific Latam, se observé que el 46,7% de los trabajadores manifestaron
regular, el 30% de los trabajadores indican un nivel malo y el 23,3% sefialan un
nivel bueno. Asimismo 36,7% sefialan que el incentivo es regular, el 33,3% indican

malo y un 30% manifiestan que es bueno.
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Tabla 12

Prueba de normalidad seguin Kolmogorov - Smimov entre la cultura organizacional y la satisfaccion
laboral.

Kolmogorov-Smirnov®

Estadistico gl Sig.
Cultura organizacional .130 30 .000
Satisfaccion laboral .097 30 .000

a. Correccion de la significacion de Lilliefors

Se observa que el resultado obtenido en la prueba de normalidad, nos da un
nivel de significacion asintoética superior a 0.000; para la primera variable 0.000 y la
segunda variable 0.000, en ambos casos menor que 0,05; lo que obliga procesar la
prueba de hipétesis mediante el uso de los estadigrafos no paramétricos; es decir,
mediante el uso del coeficiente de correlacion de Rho de Spearman.

3.2. Contrastacion de hipotesis

Hipotesis general de la investigacion

Ho: No existe relacion significativa entre la cultura organizacional y satisfaccion

laboral de los trabajadores de la empresa Pacific Latam.

Ha: Existe relacion significativa entre la cultura organizacional y satisfaccion laboral

de los trabajadores de la empresa Pacific Latam.

Tabla 13
Relacion de la muestra no paramétricas, segin Rho Spearman entre la cultura organizacional y
satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa Pacific Latam.

Cultura Satisfaccion
organizacional laboral

Coeficiente de correlacion 1,000 ,684™
Cultura organizacional  sjg. (bilateral) ) ,000
Rho de Spearman N 30 30
Coeficiente de correlacion ,684™ 1,000
Satisfaccion laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 30 30

** | a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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Los resultados de la prueba de Rho de Spearman, en donde el valor del
coeficiente de correlacion es (r = 0.684) lo que indica una correlacion positiva
moderada, ademas el valor de P = 0,000 resulta menor al de P = 0,05 y en
consecuencia la relacion es significativa al 95% y se rechaza la hipotesis nula (Ho)
asumiendo que existe relacion significativa entre la cultura organizacional y

satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa Pacific Latam.

Hipotesis especifica 1

Ho: No existe relacion significativa entre la cultura organizacional y supervision de

los trabajadores de la empresa Pacific Latam.

Ha: Existe relacién significativa entre la cultura organizacional y supervision de los

trabajadores de la empresa Pacific Latam.

Tabla 14

Relacion de la muestra no paramétricas, segun Rho Spearman entre entre la cultura organizacional
y supervision de los trabajadores de la empresa Pacific Latam.

Cultura Supervision

organizacional

Coeficiente de correlacion 1,000 ,808™
Cultura organizacional Sig. (bilateral) . ,000
N 30 30
Rho de Spearman
Coeficiente de correlacion ,808" 1,000
Supervision Sig. (bilateral) ,000
N 30 30

** | a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Los resultados de la prueba de Rho de Spearman, en donde el valor del
coeficiente de correlacion es (r = 0.808) lo que indica una correlacion positiva alta,
ademas el valor de P = 0,000 resulta menor al de P = 0,05 y en consecuencia la
relacion es significativa al 95% y se rechaza la hip6tesis nula (Ho) asumiendo que
existe relacion significativa entre la cultura organizacional y supervisién de los

trabajadores de la empresa Pacific Latam.
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Hipotesis especifica 2

Ho: No existe relacion significativa entre la cultura organizacional y el reto laboral

de los trabajadores de la empresa Pacific Latam.

Ha: Existe relacion significativa entre la cultura organizacional y el reto laboral de

los trabajadores de la empresa Pacific Latam.

Tabla 15

Relacién de la muestra no paramétricas, segin Rho Spearman entre la cultura organizacional y el
reto laboral de los trabajadores de la empresa Pacific Latam.

Cultura Reto laboral

organizacional

Coeficiente de correlacion 1,000 ,839™
Cultura organizacional  Sig. (bilateral) . ,000
N 30 30
Rho de Spearman
Coeficiente de correlacion  ,839™ 1,000
Reto laboral Sig. (bilateral) ,000
N 30 30

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

Los resultados de la prueba de Rho de Spearman, en donde el valor del
coeficiente de correlacion es (r = 0.839) lo que indica una correlacién positiva alta,
ademas el valor de P = 0,000 resulta menor al de P = 0,05 y en consecuencia la
relacion es significativa al 95% y se rechaza la hipotesis nula (Ho) asumiendo que
existe relacion significativa entre la cultura organizacional y el reto laboral de los

trabajadores de la empresa Pacific Latam.
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Hipotesis especifica 3

Ho: No existe relacion significativa entre la organizacional y claridad del trabajo de

los trabajadores de la empresa Pacific Latam.

Ha: Existe relacion significativa entre la organizacional y claridad del trabajo de los

trabajadores de la empresa Pacific Latam.

Tabla 16

Relacién de la muestra no paramétricas, segiin Rho Spearman entre la organizacional y claridad del
trabajo de los trabajadores de la empresa Pacific Latam.

Cultura Claridad

organizacional  trabajo

del

Coeficiente de correlaciéon 1,000 449
Cultura organizacional Sig. (bilateral) . ,000
N 30 30
Rho de Spearman
Coeficiente de correlacion 449" 1,000
Claridad del trabajo Sig. (bilateral) ,000
N 30 30

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

Los resultados de la prueba de Rho de Spearman, en donde el valor del
coeficiente de correlaciéon es (r = 0.449) lo que indica una correlacion positiva
moderada, ademas el valor de P = 0,000 resulta menor al de P = 0,05 y en
consecuencia la relacion es significativa al 95% y se rechaza la hipotesis nula (Ho)
asumiendo que existe relacion significativa entre la organizacional y claridad del

trabajo de los trabajadores de la empresa Pacific Latam.
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Hipotesis especifica 4

Ho: No existe relacion significativa entre la organizacional y claridad del trabajo de

los trabajadores de la empresa Pacific Latam.

Ha: Existe relacion significativa entre la cultura organizacional e incentivos de los

trabajadores de la empresa Pacific Latam.

Tabla 17

Relacién de la muestra no paramétricas, segliin Rho Spearman entre la cultura organizacional e
incentivos de los trabajadores de la empresa Pacific Latam.

Cultura Incentivos

organizacional

Coeficiente de correlacién 1,000 ,528
Cultura organizacional Sig. (bilateral) . ,000
N 30 30
Rho de Spearman
Coeficiente de correlacion ,528 1,000
Incentivos Sig. (bilateral) ,000
N 30 30

** | a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Los resultados de la prueba de Rho de Spearman, en donde el valor del
coeficiente de correlacion es (r = 0.528) lo que indica una correlacion positiva
moderada, ademés el valor de P = 0,000 resulta menor al de P = 0,05 y en
consecuencia la relacion es significativa al 95% y se rechaza la hip6tesis nula (Ho)
asumiendo que existe relacion significativa entre la cultura organizacional e

incentivos de los trabajadores de la empresa Pacific Latam.



IV. DISCUSION
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En la hipotesis general se establecio el coeficiente de correlacion estadisticamente
significativa entre la cultura organizacional y satisfaccién laboral de los trabajadores
de la empresa Pacific Latam, siendo el valor de 0.684; en consecuencia es una
correlacion positiva moderada. A su vez, existiendo también una correlacion a nivel
de la poblacién; puesto que p<0.05. Asimismo, se obtuvo como resultado que el el
46,7% de los trabajadores manifiestan que la cultura organizacional es regular, el
23,3% de los trabajadores indican que la cultura organizacional es bueno y el 30%
seflalan que la cultura organizacional es malo, y el 36,7% de los trabajadores
manifiestan que la satisfaccion laboral es regular, el 33.3% de los trabajadores
indican que la que la satisfaccion laboral es bueno y el 30% muestran que la
satisfaccion laboral es malo. Hay una semejanza con la de Garcia (2015) concluyo:
la satisfaccion laboral con respecto a las relaciones laborales de la empresa con el
personal se puede decir que existe una relacion favorable derivada de acciones,
actividades, participacion y comunicacion que proyecta la empresa en sus
colaboradores del &rea administrativa. Este antecedente es el mas relevante debido
a que relaciona las variables investigadas en la presente tesis siendo un pilar
fundamental ya que define la existencia de una relacion directa entre ambas
variables, existe una vinculacion positiva entre la cultura organizacional orientada a
la mision, vision y valores de la empresa lo cual ayuda a reforzar la existencia de
una adecuada satisfaccion del personal. Sin embargo se apoyé de la teoria de
Chiavenato (2004) manifestd: Se denomina cultura organizacional a un conjunto de
hébitos, creencias, valores y tradiciones, interacciones y relaciones sociales tipicos
de cada organizacion. Representa la forma tradicional con la cual estan
acostumbrados a pensar y hacer las cosas y es compartida por todo los miembros
de la organizacion. (p. 319). Es el conjunto de supuestos, creencias, valores y
normas que comparten los miembros de una organizacion. Esta cultura quizas sea
un producto deliberado de sus miembros clave, o tan solo una evolucion al paso del
tiempo. Representa un elemento fundamental del entorno laboral en el que los
empleados realizan su trabajo. Esta idea de cultura organizacional es tangible, pues
no se ve ni se toca, pero esta presente y es permanente. Robbins y Coulter (2010)
definieron: “como las tradiciones, principios y los valores, las formas de hacer las
cosas principios, tradiciones y formas de hacer las cosas intervienen notablemente

en la forma en que actdan los miembros de la organizacion”. (p. 46). Por tanto, se
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puede entender que la Cultura Organizacional se define con tres fundamentos
esenciales: En primer lugar, la definen como una percepcion, que no es algo
material, no esta sujeta a tocarse o verse fisicamente, pero si los miembros de una

organizacion lo perciben y lo experimentan dentro de su organizacion.

En la hipotesis especifico 1, se establecié el coeficiente de correlacion
estadisticamente significativa entre la cultura organizacional y supervision de los
trabajadores de la empresa Pacific Latam, siendo el valor de 0.808; en
consecuencia es una correlacion positiva alta; a su vez existiendo también una
correlacién a nivel de la poblacién; puesto que p<0.05. También se obtuvo que el
resultado el 46,7% de los trabajadores manifiestan que la cultura organizacional es
regular, el 23,3% de los trabajadores indican que la cultura organizacional es bueno
y el 30% sefalan que la cultura organizacional es malo y el 33,3% de los
trabajadores manifiestan que la supervision es regular, el 26,7% de los trabajadores
indican que la supervision es bueno y el 40% muestran que la supervision es malo.
Hay una coincidencia Vallejos (2014) concluyé que las variables -cultura
organizacional y compromiso organizacional los resultados determinaron que existe
relacion directa entre ambas variables ya que si mejora la cultura organizacional
mejorara el compromiso con los trabajadores hacia la municipalidad. El estudio de
la variable cultura organizacional permitié concluir que la Municipalidad del centro
poblado Miramar tiene un tipo de cultura o perfil organizacional autoritario
benevolente. Asimismo la informacién relevante que nos da este antecedente
radica en que se logra confirmar la relacion directa positiva entre las variables en
estudio determinando que la alteracion de la cultura organizacional si afecta el
compromiso del personal que trabaja en dicha institucion. Por lo tanto Dailey (2012)
definio: Una supervision considerada (empatica) refuerza la autoestima de los
empleados y aumenta su satisfaccion laboral. Si los supervisores consultan a sus
subordinados en cuanto a las decisiones, las politicas y las normas laborales, los
empleados estaran mejor informados y mas satisfechos con su trabajo, y tienen

mas confianza en su propia comprension de las tareas que deben realizar. (p. 132)

En la hipotesis especifico 2, Se establecidé el coeficiente de correlacion

estadisticamente significativa entre la cultura organizacional y el reto laboral de los
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trabajadores de la empresa Pacific Latam, siendo el valor de 0.839; en
consecuencia es una correlacion alta; a su vez existiendo también una correlacion
a nivel de la poblacién; puesto que p<0.05. El resultado a que se arribo el 46,7%
de los trabajadores manifiestan que la cultura organizacional es regular, el 23,3%
de los trabajadores indican que la cultura organizacional es bueno y el 30% sefalan
que la cultura organizacional es malo y el 33,3% de los trabajadores manifiestan
que el reto laboral es regular, el 26,7% de los trabajadores indican que el reto
laboral es bueno y el 40% muestran que el reto laboral es malo. Hay una semejanza
con la de Llacchua (2015) la investigacidon realizada, permiti6 contrastar en 73
trabajadores administrativos de la universidad nacional José Maria Arguedas, que
existe correlacion positiva moderada, de acuerdo a los resultados obtenidos a
través del coeficiente de Spearman, que arroja un coeficiente de correlacion de
0,415, lo cual indica que existe un vinculo directo entre los valores, normas y
convicciones que comparten los administrativos con el conjunto de sentimientos y
emociones favorables en base al cual consideran su trabajo; por lo cual cabe
seflalar que a medida que existe una buena cultura organizacional mejora
correlativamente el bienestar laboral. La relevancia de este antecedente esta
vinculada a que se demuestra la estrecha relacion positiva existente entre la cultura
organizacional y el bienestar laboral por lo cual los trabajadores comparten un
conjunto de emociones favorables relacionadas a su centro de labores. Sin
embargo se utilizé la teoria Dailey (2012) definid: La satisfaccion laboral suele ser
mayor en empleos que requieren mostrar creatividad, aplicar aptitudes personales
y asumir riesgos. Los empleados que tienen mayor necesidad de logros se
encuentran mas satisfechos cuando sus trabajos requieren esfuerzo fisico o
intelectual. (p. 133).

En la hipoétesis especifico 3, se establecio el coeficiente de correlacion
estadisticamente significativa existe relacion significativa entre la organizacional y
claridad del trabajo de los trabajadores de la empresa Pacific Latam, siendo el valor
de 0.449; en consecuencia es una correlacion positiva moderada; a su vez
existiendo también una correlacion a nivel de la poblacion; puesto que p<0.05. Se
arribd que el el 46,7% de los trabajadores manifiestan que la cultura organizacional

es regular, el 23,3% de los trabajadores indican que la cultura organizacional es
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bueno y el 30% sefalan que la cultura organizacional es malo y el 30% de los
trabajadores manifiestan que la claridad del trabajo es regular, el 26.7% de los
trabajadores muestran que la claridad del trabajo es bueno y el 43,3% muestran
que la claridad del trabajo es malo. Se asemeja con la de Marquez (2016) concluy6
que existe relacion entre las variables cultura organizacional y la evaluacién del
desempefio en la empresa Tecprofire de San Pedro Sula, con un nivel de relacion
positiva considerable, la variable Cultura Organizacional predice a la variable
Evaluacion del Desempefio en un 67% por lo que estan muy cohesionadas . Ambas
variables forman parte de los procesos de recursos humanos en las organizaciones,
y ayudan de forma positiva para alcanzar con éxito los objetivos organizacionales.
La importancia del antecedente esta asociado con la estrecha relacion positiva
entre la cultura organizacional y la evaluacion de desempefio siendo un motivante
especial para que exista una mejora en el desempefio de los colaboradores quienes
aportan para la consecucion de objetivos de la empresa. Por lo tanto se consideré
que Dailey (2012) definid: El grado de comprension de los empleados acerca de lo
gue supuestamente deben hacer influye en su satisfaccion laboral. Cuando los
empleados reciben retroalimentacion sobre su desempefio, la claridad del trabajo
(comprension) mejora. Alentar a los empleados a participar en cuestiones laborales
importantes también aumenta la claridad del trabajo. Con el tiempo, una
retroalimentacion positiva (y constructiva) sobre tareas anteriores construye
confianza en los empleados y los hace sentir que son capaces de mantener su
desempefio en niveles aceptables. Como resultado, la satisfaccién laboral de estos

empleados serios mejora. (p. 137)

En la hipétesis especifico 4, se establecio el coeficiente de correlacion
estadisticamente significativa existe relacion significativa entre la cultura
organizacional e incentivos de los trabajadores de la empresa Pacific Latam, siendo
el valor de 0.528; en consecuencia es una correlacion positiva moderada; a su vez
existiendo también una correlacion a nivel de la poblacién; puesto que p<0.05. De
acuerdo al objetivo se arribé que el 46,7% de los trabajadores manifiestan que la
cultura organizacional es regular, el 23,3% de los trabajadores indican que la cultura
organizacional es bueno y el 30% sefalan que la cultura organizacional es malo y

el 36,7% de los trabajadores indican que el incentivo de los trabajadores es regular,
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el 30% de los trabajadores precisan que el incentivo es bueno y el 33,3% es malo.
Asimismo se corroboré Bueso (2016) lleg6 a la conclusién de que la relacion entre
el clima organizacional y satisfaccion laboral es una correlacidn 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. La correlacion entre comunicacion y condiciones de trabajo es positiva
media. Los empleados consideran que la empresa no esta brindando las
herramientas necesarias para el desarrollo de las actividades, al igual que las
instalaciones de las areas de trabajo, lo cual se debe a que la comunicacion interna
no esta siendo eficaz ni eficiente. La correlacion entre beneficios y motivacion
laboral es positiva media. La empresa esta brindando un plan de beneficios, pero
no es segun las necesidades de los empleados. Al igual que no se identifica un
sistema de retribucion variable. La mayor relevancia encontrada radica en la
relacion existente positiva entre las variables asi como la vinculacion de sus
dimensiones tales como beneficios, motivacién y retribucién a los trabajadores.
Dailey (2012), definid: Las recompensas extrinsecas e intrinsecas estan
relacionadas con la satisfaccion laboral. Las recompensas extrinsecas (incentivos)
son las que otorga la organizacién, segun el mérito de los empleados (desemperio).
Como ejemplos de este tipo de recompensas tenemos los aumentos salariales, los
ascensos, los elogios y los reconocimientos por parte del supervisor, simbolos de
estatus laboral y de seguridad laboral. (p. 140)
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Se estableci6 el coeficiente de correlacion estadisticamente
significativa entre la cultura organizacional y satisfaccion laboral de
los trabajadores de la empresa Pacific Latam, siendo el valor de 0.684;
en consecuencia es una correlacion positiva moderada; a su vez
existiendo también una correlaciéon a nivel de la poblacién; puesto que
p<0.05. La satisfaccion laboral se da principalmente por la claridad del
trabajo y el reto laboral, ambos son los indicadores mas resaltantes

para los trabajadores encuestados.

Se estableci6 el coeficiente de correlacién estadisticamente
significativa entre la cultura organizacional y el reto laboral de los
trabajadores de la empresa Pacific Latam, siendo el valor de 0.839;
en consecuencia es una correlacion alta; a su vez existiendo también
una correlacién a nivel de la poblacion; puesto que p<0.05. El reto
laboral se da principalmente por la preparacion para desempefiar una
tarea y la necesidad de logro, que son los indicadores mas

importantes.

Se estableci6 el coeficiente de correlacion estadisticamente
significativa entre la cultura organizacional y supervision de los
trabajadores de la empresa Pacific Latam, siendo el valor de 0.808;
en consecuencia es una correlaciéon positiva alta; a su vez existiendo
también una correlacién a nivel de la poblacién; puesto que p<0.05.
La supervision se manifiesta principalmente por la participacion del
personal en latoma de decisiones y las expectativas laborales, ambos

indicadores son los mas importantes.

Se estableci6 el coeficiente de correlacibn estadisticamente
significativa existe relacién significativa entre la cultura organizacional
e incentivos de los trabajadores de la empresa Pacific Latam, siendo
el valor de 0.528; en consecuencia es una correlacion positiva
moderada; a su vez existiendo también una correlacion a nivel de la

poblacién; puesto que p<0.05. Los incentivos se dan principalmente
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en el desempefio continuo y recompensas intrinsecas, ambos son los

indicadores més importantes.

Se establecio el coeficiente de correlacion estadisticamente
significativa existe relacion significativa entre la organizacional y
claridad del trabajo de los trabajadores de la Pacific Latam, siendo el
valor de 0.449; en consecuencia es una correlacion positiva
moderada; a su vez existiendo también una correlacion a nivel de la
poblacion; puesto que p<0.05. La claridad del trabajo se manifiesta
principalmente por el desempefio en equipo y retroalimentacion,

ambos indicadores son los mas importantes.
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De acuerdo a la encuesta realizada, se identificd que la perspectiva exacta
del ambiente y los incentivos, son las variables que menos contribuyen a
la cultura organizacional y la satisfaccion laboral dentro de la empresa;
por lo cual se recomienda al gerente general, revisarlos y mejorarlos,
sobre todo en los indicadores de comprension del ambiente y

recompensas, con el fin de motivar a los trabajadores.

Segundo. EIl sentido de identidad y el reto laboral, son las variables que mas

Tercero.

contribuyen a la cultura organizacional y la satisfaccion laboral dentro de
la institucién; por lo cual se recomienda al gerente general, mantenerlos y
cuidarlos, porque los trabajadores han manifestado estar satisfechos con
estos. Sobre todo en los indicadores de compromiso con los objetivos de

la empresa y la preparacion para desempenfar una tarea.

Dentro de las estrategias para contribuir a la satisfaccion laboral, se
recomienda al gerente general, implementar un programa de incentivos
con reconocimientos, premios Yy principalmente basados en la
capacitacion al personal, a fin de enmendar deficiencias y limitaciones en

el desempefio de sus tareas y ademas brindar una mejora profesional.

Cuarto. Se recomienda al gerente general, realizar un estudio de benchmarking con

otras empresas del mismo rubro, con el fin de determinar la posicion de la
empresa con relacibn a otras sobre su cultura organizacional y
satisfaccion laboral, a fin de establecer estrategias que permitan mejorar

el nivel de cultura organizacional y satisfaccion laboral en la industria.

Quinto. Con el fin de generar mayor identificacion y apropiacién por parte de los

trabajadores con la empresa, se recomienda al gerente general y al
administrador, socializar la visiébn, misién, objetivos y nnliticas de Ia

empresa para que los trabajadores estén mas comprome
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3 Resolucion de problemas
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) Desempefio en equipo

Espiritu de trabajo individual

Incentivos

Recompensas extrinsecas

Recompensas intrinsecas

Motivacion

Desempefio continuo

CUESTIONARIO
ESCALA DE LIKERT

VALOR  ALTERNATIVA

1.- Nunca

2.- Casi nunca
3.- A \eces

4.- Casi siempre
5.- Siempre




PROBLEMA

Problema general

¢ Cuédl es la relacion entre la cultura
organizacional y satisfaccion laboral de los
trabajadores de la empresa Pacific Latam
S.A.C, Magdalena del Mar — Lima 2017?

Problema especificos

OBJETIVO

Objetivo general

Determinar la relacién entre la cultura
organizacional y satisfaccion laboral de
los trabajadores de la empresa Pacific
Latam S.A.C, Magdalena del Mar — Lima
2017.

Objetivos especificos

HIPOTESIS

Hipotesis general

Existe relacién significativa entre la
cultura organizacional y satisfaccion
laboral de los trabajadores de la empresa
Pacific Latam S.A.C, Magdalena del Mar
— Lima 2017.

Hipétesis especificas

VARIABLE E INDICADORES

Variable 1: Cultura organizacional
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Dimensiones Indicadores
Resolucién de problemas 1,2
Adaptabilidad Flexibilidad 3,4
Exigencias del ambiente 5,6
Conocimiento de la empresa 7,8
Sentido de identidad P
Compromiso con los objetivos de la empresa 9,10
. i Percepcion realista 11
Perspectiva exacta del ambiente
Comprension del ambiente 12
Integracion de los participantes |Trabajo en equipo 13,14,15

Dimensiones

Variable 2: Satisfaccion Laboral

Indicadores

¢ Qué relacion existe entre cultura Identificar la relacion entre la cultura cI:El)J(IItsutrZ ':rla::]?:ailg:;catﬁ ir:;.r:iéi de Empatia con el personal 1
organizacional y supenision de los organizacional y supenision de los _g y sup . L Comprension de las tareas 2
X 5 . . los trabajadores de la empresa Pacific Supenision —— —
trabajadores de la empresa Pacific Latam |trabajadores de la empresa Pacific Latam ) Participacién del personal en la toma de decisiones 3
SAC Magdal del M Lima 20172 |S.A.C. Magdal del M Lima 2017 Latam S.A.C, Magdalena del Mar — Lima -
.A.C, Magdalena del Mar — Lima ? .A.C, Magdalena del Mar — Lima - o1z Expectativas laborales 4
. . i . Creatividad 5
;,Cudl es la relacién entre la cultura Establecer la relacién entre la cultura 2D Sl I il ) i i
YLD - cultura organizacional y el reto laboral de Aplicar aptitudes personales 6
organizacional y el reto laboral de los organizacional y el reto laboral de los . . .
. R X . los trabajadores de la empresa Pacific Reto laboral Asumir riesgos 7
trabajadores de la empresa Pacific Latam |trabajadores de la empresa Pacific Latam Latam S.A.C. Maadalena del Mar — Lima
S.A.C, Magdalena del Mar — Lima 20177  |S.A.C, Magdalena del Mar — Lima 2017. | "% =" 9 B Necesidad de logro 8
' Preparacion para desempefiar una tarea 9
’ [P . Retroalimentacién 10
¢ Cual es la relacion entre la cultura Identificar la relacion entre la Existe reIacpn sngnlﬁcatlva gntre la icacié
o ) ) o A ) cultura organizacional y claridad del Buena comunicacion 1
organizacional y claridad del trabajo de los |organizacional y claridad del trabajo de los trabaio de los trabaiadores de la empresa Claridad del trabaio SR s e e e el 12
trabajadores de la empresa Pacific Latam |trabajadores de la empresa Pacific Latam Pacii%c Latam S.A é Magdalena deIpMar J X J
S.A.C, Magdalena del Mar — Lima 2017? |S.A.C, Magdalena del Mar — Lima 2017. Ui 2017 A.C. Mag Desempefio en equipo 13
) Espiritu de trabajo individual 14
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. R X . . N Incentivos
trabajadores de la empresa Pacific Latam |trabajadores de la empresa Pacific Latam |trabajadores de la empresa Pacific Latam Motivacion 17
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Desempefio continuo 18

Likert

Likert




CULTURA ORGANIZACIONAL
Objetivo: Estimado(a) Sr(a): Mi nombre es Cinthya Elizabeth Neyra Dominguez alumna del Programa SUBE
de la Universidad Cesar Vallejo, es grato dirigirme a usted, para hacerle llegar el presente cuestionario, que
tiene por finalidad obtener informacidn sobre la Cultura organizacional. Le hacemos de su conocimiento que
este instrumento es andnimo y que los resultados que se obtenga serdn de uso exclusivo para la investigacidn.

En el siguiente listado de afinrmaciones seleccione la opcidn que mejor describa la situacidn.

No existen respuestas correctas ni incorrectas, realmente que refleje lo que usted piensa. Marque con una "X"

| Edad | 1

| Sexo | i

Siempre

Casi Siempre

A veces

Casi Nunca

[N ST ST IS

Nunca

DIMENSIONES INDICADORES 1|1213(4|5

A Resolucién de Problemas

Los jefes resuelven satisfactoriamente los problemas que se
presentan en los procesos de adaptabilidad.

Mi adaptabilidad ante los cambios en el trabajo dependerd de la
cantidad de problemas que se tengan que resolver.

B Flexibilidad

El equipo muestra flexibilidad para adaptarse a los cambios que se
Adaptabilidad presentan.

Los jefes se muestran flexibles con el personal que esta en proceso
de adaptacion.

C Exigencia del Ambiente

5 | Muestro adaptabilidad ante las exigencias del ambiente laboral.

Los jefes evalian la adaptabilidad del personal ante las exigencias
del ambiente de trabajo.

A Conocimiento de la empresa

~ | Muestro conocimientos generales sobre la empresa, demostrando asi
" | mi sentido de identidad.

cree usted que gerencia demuestra sentido de identidad brindado a
Sentido de sus trabajadores conocimiento de la empresa

Identidad B Compromiso con los objetivos de la empresa
Muestro compromiso con los objetivos de la empresa demostrando
de esta forma mi sentido de identidad con la misma.

Los jefes muestran compromiso con los objetivos de la empresa
demostrando asi su seatido de identidad con la misma.

A Percepcion realista

Las actividades se asignan con una percepcion realista de las

Perspectiva 11 | capacidades del colaborador, demostrando la percepcion exacta del
exacta del ambiente de los jefes.

ambiente B Comprensién del ambiente

12 | Muestro comprension sobre el ambiente de trabajo que se me asigna.

A Trabajo en Equipo
Fomento el trabajo en equipo con el fin de facilitar la integracién
con mis compafieros.

Integracion de

los participantes | 14 Los jefes fomentan el trabajo en equipo buscando la integracién de

los participantes.

Cuando se realizan trabajos en equipos, los participantes se integran
facilmente.
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SATISFACCION LABORAL
Objetivo: Estimado(a) Sr(a): Mi nombre es Cinthya Elizabeth Neyra Dominguez alumna del Programa SUBE
de la Universidad Cesar Vallejo, es grato dirigirme a usted, para hacerle llegar el presente cuestionario, que
tiene por finalidad obtener informacion sobre la Cultura organizacional. Le hacemos de su conocimiento que
este instrumento es anonimo y que los resultados que se obtenga seran de uso exclusivo para la investigacion.

En el siguiente listado de afirmaciones seleccione la opcidn que mejor describa la situacion.

No existen respuestas correctas ni incorrectas, realmente que refleje lo que usted piensa. Marque con una "X"

| Edad | |
| Sexo | |
Siempre 5
Casi Siempre 4
A veces 3
Casi Nunca 2
Nunca 1
DIMENSIONES INDICADORES 1|12(13(4]|5
A Empatia con el Personal
) La supervision en la empresa cuida que la empatia en el personal sea
cada vez mejor
B Comprension de las Tareas
5 Demuestra usted capacidad de comprension sobre las tareas a la
supervision
Supervision
C Participacion del personal en la toma de decisiones
~ | {Cree usted que la supervision permite la participacion del personal
® | en 12 toma de decisiones?
D Expectativas Laborales
n La supervision en la empresa demuestra interés en las expectativas
laborales del trabajador.
A Creatividad
5 Para un reto laboral, es usted libre de poder utilizar su creatividad en
la empresa
B Aplicar aptitudes personales
6 | Frente a un reto laboral demuestra y aplica aptitudes personales
Reto Laboral
c Asumir riesgos
- Si el gerente de drea, le asigna nuevas metas el cual implica asumir
riesgos, usted aceptaria el reto laboral
D Necesidad de Logro
3 Participar en un reto laboral satisface las necesidades de logro de los
trabajadores




Preparacion para desempeiiar una tarea

69

Ante un reto laboral, se prepara para desempeiiar la tarea y dar lo
mejor en su trabajo

Retroalimentacion

10

Percibe que la claridad del trabajo favorece la retroalimentacion para
el logro de objetivos.

Buena comunicacion

11

Percibe que la claridad del trabajo mejora la comunicacién en la
organizacion.

Confianza en sus relaciones de trabajo

Claridad del : -
o La claridad en el trabajo ayuda a obtener a la confianza en sus
Trabajo 12 ; ;
relaciones de trabajo
D Desempeiio en equipo
13 Cree usted la capacidad desempefio en equipo depende de la claridad
del trabajo
E Espiritu de trabajo individual
14 La claridad del trabajo, cumple con lo necesario para que el trabajador
desarrolle su espiritu de trabajo individual
A Recompensas extrinsecas
15 Considera que los incentivos que ofrece la empresa son las
recompensas extrinsecas que motiva al trabajador
B Recompensas Intrinsecas
16 Considera que la empresa es justa en los incentivos que tiene que ver
con recompensas intrinsecas
Incentivos
C Motivacién
17 Se siente motivado con los incentivos salariales, que otorga la

empresa

Desempeiio continuo

18

Cree usted que los incentivos que brinda la empresa tienen influencia
directa en el desempefio continuo
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Base de dato de las variables

CULTURA ORGANIZACIONAL

I.P.

Sentido de Indentidad

Adaptabilidad

15

14

13

10

91

14
15
12
12
14

75

55,

66
69
49

61

10
12
14
13
12
11

64
77

79
63

65

74
86
73

11
14
12
13
10
13
13
13
10
15
13
13
13
13
10
15
13
13

83

71

83

82

85

75

97

86
89
89
90
85

95

97

94
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTO
DE INVESTIGACION

I DATOS GENERALES:

1.1 Apellidos y Nombres del validador.: Dr/ Mg. %‘f‘ >1(_‘nu—¢</( /41“"74/ @’““W
1.2 Cargo e Institucién donde labora: - y(:«v-dyé:« . /;ffﬂ
1.3 Especialidad del validadorzw -~

1.4 Nombre del Instrumento y finalidad de su aplicacién:,
1.5 Titulo de la Investigacién:
1.6 Autor del Instrumento:

2

o

Il. ASPECTOS DE VALIDACION:

CRITERIOS

1. CLARIDAD

INDICADORES

Esta formulado con lenguaje
apropiado y especifico

Deficiente Regular Buena

Muy Buena
61-80%

00-20% 21-40% 41-60%

Excelente

81-100%

2. OBJETIVIDAD

Esta expresado en conductas
observables

3. ACTUALIDAD

Adecuado al avance de la ciencia y
tecnologia

4. SUFICIENCIA

Comprende los aspectos en cantidad
y calidad

5. INTENCIONALIDAD

Adecuado para valorar aspectos de
las estrategias

6. CONSISTENCIA

Basado en aspectos tedricos-
cientificos

7. COHERENCIA

Entre los indices, indicadores y las
dimensiones

8. METODOLOGIA

La estrategia responde al propdsito
del diagnostico

9. PERTINENCIA

PROMEDIO DE VALIDACION

El instrumento es funcional para el
proposito de la investigacion

NMINTINEN NN

Pertinencia de los items o reactivos del instrumento:
Primera variable: Cultura Organizacional

INSTRUMENTO

SUFICIENTE

MEDIANAMENTE
SUFICIENTE

INSUFICIENTE

item

Item

Item

Item

item

item

Njojwn]as|lwIN|e

item

N AL

item 8

Oficina de Investigacién UCV — Lima — Este



Item 9

Item 10

ftem 11

Item 12

Item 13

Item 14

NN NN NN

item 15

La evaluacién se realiza de todos los items de la primera variable
Segunda variable: Satisfaccién Laboral

ftem 1

INSTRUMENTO SUFICIENTE INSUFICIENTE

MEDIANAMENTE

SUFICIENTE

item 2

item 3

Item 4

item S

Item 6

item 7

item 8

item 9

Item 10

Item 11

item 12

item 13

Item 14

item 15

Item 16

Item 17

=
/
T
L
.
I
il
=
Z
7
7
T
7
Vi
7

Item 18

\

La evaluacién se realiza de todos los items de la segunda variable

lil. PROMEDIO DE VALORACION: _22;%. V: OPINION DE APLICABILIDAD:

Lugary fecha:

( Al instrumento puede ser aplicado, tal como esté elaborado.

( ) Elinstrumento debe ser mejorado antes de ser aplica

Firma del Experto |
DNI. N2

MANUEL SALVADOR CAMA BOTELO
O CENTE ASESOR DE TESIC
DN 10248110

Oficina de Investigacién UCV - Lima - Este
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UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTO
DE INVESTIGACION

b DATOS GENERALES: / .
1.1 Apellidos y Nombres del validador.: Dr/ Mg. ,(/ %%qu/qwﬁd«
1.2 Cargo e Institucién donde labora: _D7C . FFA - (JcV.

1.3 Especialidad del validador:_Dr. Adwninis Fracron
1.4 Nombre del instrumento y finalidad de su aplicacién:

1.5 Titulo de la Investigacién:
1.6 Autordel Instrumento:

. ASPECTOS DE VALIDACION:

Deficiente Regular Buena

CRITERIOS INDICADORES
00-20% 21-40% 41-60%

Esta formulado con lenguaje

Excelente
Muy Buena
61-80%
81-100%

1. CLARIDAD
apropiado y especifico
Esta expresado en conductas
2. OBIJETIVIDAD
chservables
Adecuado al avance de la clencia
3. ACTUALIDAD > y
tecnclogia
Comprende los aspectos en cantidad
4. SUFICIENCIA s es:aspectos sncantid
y calidad

Adecuado para valorar aspectos de
5. INTENCIONALIDAD .
las estrategias

Basado en aspectos teodricos-
6. CONSISTENCIA
cientificos

Entre los indices, indicadores y las
7. COHERENCIA
dimensiones

La estrategia responde al proposito
8. METODOLOGIA ;
del diagnostico

El instrumento es funcional para el
9. PERTINENCA

proposito de la investigacion

NN Sl sl % TS I

Pertinencia de los items o reactivos del instrumento:
Primera variable: Cultura Organizacional

MEDIANAMENTE
INSTRUMENTO SUFICIENTE

SUFICIENTE

ftem 1

INSUFICIENTE

Item 2

Item 3

Item 4

Item 5

Item 6

Item 7

AMANNANNL

Item 8

Oficina de Investigacién UCV - Lima — Este
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Item 9

Item 10
Item 11
Item 12
Item 13
Item 13
item 15

AVAVANAVANANAN

La evaluacién se realiza de todos los items de la primera variable
Segunda variable: Satisfaccién Laboral

MEDIANAMENTE
SUFICIENTE

INSUFICIENTE

INSTRUMENTO SUFICIENTE

ftem 1
Item 2

Item 3

Item 4

item 5
Item 6
Item 7

; Item 8

Item 9
Item 10
Item 11
Item 12

S

Item 13 |

" Item 14

Item 15

Item lg

Item 17

AR RN ANA

Item 18

La evaluacion se realiza da todos los items de la segunda variable
Ill. PROMEDIO DE VALORACION: g Z %. \: OPINION DE APLICABILIDAD:

{ ) Elinstrumento puede ser aplicado, tal como est4 elaborado.
{ ) Elinstrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.

Lugar y fecha:

o

ymame.
7 _Teléfono N M’éa

Oficina de Investigacion UCV ~ Lima - Este
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UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINIGN DE EXPERTOS DE INSTRUMENTO
DE INVESTIGACION

l.  DATOS GENERALES: >
1.1 Apellidos y Nombres del validador.: Dr/ Mg. 5&«9@;«}/ A/u‘Z W?h?fﬂ’) g/IUM
1.2 Cargo e Institucién donde labora: Co c 1C/ Asesor.
13 Especialidad del validador: IeneAlic
1.4 Nombre del Instrumento y finalidad de su aplicacidn:
1.5 Titulo de la Investigacidon:
1.6 Autor dal Instrumento:

H.  ASPECTOS DE VALIDACION:

Deficiente Regular Buena Excelente
Muy Buena

CRITERIOS INDICADORES 61-80%
00-20% 21-40% 41-60% 81-100%

Esta formulado con lenguaje
1. CLARIDAD 2 o
apropiado y especifico

Esta expresado en conductas
2. OBIJETIVIDAD
observables

Adecuado al avance de la cienciay
3. ACTUALIDAD
tecnologia

Comprende los aspectos en cantidad
y calldad

Adecuaqo para valorar aspectos de
las estrategias

Basado en aspectos tedricos-
cientificos

Entre los (ndices, Indicadores y las

4. SUFIQENCIA

5. INTENCIONALIDAD

6. CONSISTENCIA

7. COHERENCIA

cimensiones

La estrategla responde al proposito
8. METODOLOGIA
de! ciagnostico

El instrumento es funcional para el

9. PERTINENCIA

proposito de la investigacion

PROMEDIO DE VALIDACION

Pertinencia de los items o reactivos del instrumento:
Primera variable: Cultura Organizacional

MEDIANAMENTE

INSTRUMENTO SUFICIENTE INSUFICIENTE
SUFICIENTE
: 7
Item 2 Vd
&
item 3 5
item 4 7
Item 5 /
Item 6 /
Item 7 £
Item 8 /

Oficina de Investigacién UCV — Lima ~ Este



Item9

Item 10

Item 11

Item 12

Item 13

Item 14

N

NN N NN

item 15

La evaluacion se realiza de todos los iterns de la primera variable
Segunda variable: Satisfaccién Laboral

MEDIANAMENTE
INSTRUMENTO SUFICIENTE INSUFICIENTE
SUFICIENTE

ftem 10

Item 11
Item 12
item 13
Item 14
Item 15 |

Vi

; i;em 16
Item 17
Item 18

La evaluacién se realiza de todos los items de la segunda variable
lil. PROMEDIO DE VALORACION: E! 5 %. ¥: OPINION DE APLICABILIDAD:

‘ } El instrumento puede ser aplicado, tal como esté elaborado.

{ )} Elinstrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.
/ 7

Lugar y fecha:

Ke 09148 Telefono Ne 2722 ‘[“f?DS
MG CPC(fm?;o!Jamé ol Nizera .

Oficina de Investigacién UCV ~ Lima - Este
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CESAR VALLEJO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTO
DE INVESTIGACION

I DATOS GENERALES: ’
1.1 Apellidos y Nombres del validador.: Dr/ Mg. \/l"’]l Ui /Zk““uv” Gn’uf‘ 7 U}"%ﬂ}“ (9]
1.2 Cargo e Institucién donde labora: / C,U' /
1.3 Especialidad del validador: ,/15/06/0'/”,94
1.4 Nombre del Instrumento y finalidad de su aplicacién:
1.5 Titulo de la Investigacién:
1.6 Autor del Instrumento:

Il.  ASPECTOS DE VALIDACION:

De B
RITERIO DICADOR 61-80
00-20 0 60 00
1. GLARIDAD Esta fc?rmulado con lenguaje
apropiado y especifico
Esta expresado en conductas
2. OBIETIVIDAD s
observables
3. ACTUALIDAD Adecuad? al avance de la ciencia y
tecnologia
Comprende | n cantidad
4. SUFICIENCIA mP nde |os aspectos e tidat
y calidad

Adecuado para valorar aspectos de

5. INTENCIONALIDAD %
las estrategias

Basado en aspectos tedricos-

6. CONSISTENCIA S
cientificos

Entre los indices, indicadores y las
7. COHERENCIA ) y ! y
dimensiones

La estrategia responde al propésito

8. METODOLOGIA . i
del diagnostico

El instrumento es funcional para el
propdsito de la investigacion

9. PERTINENCIA

o B ey R S IR

PROMEDIO DE VALIDACION _0'72%

Pertinencia de los items o reactivos del instrumento:
Primera variable: Cultura Organizacional

MEDIANAMENTE
INSTRUMENTO SUFICIENTE INSUFICIENTE

SUFICIENTE

Item 2

item 3

Y RN

item 4

Item 5

item 6

item 7

SUAPENN

Item 8

Oficina de Investigacién UCV — Lima — Este
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Item 9

Item 10

Item 11

Item 12

Item 13

item 14

NINN NN N

Item 15

La evaluacién se realiza de todos los items de la primera variable
Segunda variable: Satisfaccién Laboral

MEDIANAMENTE

INSTRUMENTO SUFICIENTE INSUFICIENTE
SUFICIENTE

Item 1

NN

Item 2

Item 3

Item 4

item 5

Item 6

Item 7

Item 8

item 9

AIATAYAYANATAS

item 10

Item 11

Item 12

Item 13
item 14
Item 15

Item 16

NN NS

Item 17

item 18

La evaluacién se realiza de todos los ftems de la segunda variable
1. PROMEDIO DE VALORACION: 2 Z %. V: OPINION DE APLICABILIDAD:

( ) El instrumento puede ser aplicado, tal como est4 elaborado.

Lugar y fecha: s

e L U7

DotAnts Univrseins

Firma del Experto Informante.

DNI. Ne 3(6330 ) Teléfono Ne_ 92537260 6

Oficina de Investigacion UCV — Lima — Este



CESAR VALLEJO

S

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTO
DE INVESTIGACION

I.  DATOS GENERALES:

1.1 Apellidos y Nombres del validador.: Dr/ Mg. HBA , & Md Lﬂ?’d’ [I)@\’U

1.2 Cargo e Institucion donde labora: _ [} czi4 e 7}0

1.3 Especialidad del validador: 7 oL

1.4 Nombre del Instrumento y finalidad de su aplicacion:__¢Z ///4:"/’Z
1.5 Titulo de la Investigacion:

1.6 Autor del Instrumento:

Il.  ASPECTOS DE VALIDACION:

Deficiente Regular Buena Excelente

Muy Buena
CRITERIOS INDICADORES 61-80%
00-20% 21-40% 41-60% 81-100%

Esta formulado con lenguaje

N

1. CLARIDAD

apropiado y especifico

Esta expresado en conductas
observables

2. OBJETIVIDAD

Adecuado al avance de la ciencia y
tecnologia

3. ACTUALIDAD

Comprende los aspectos en cantidad

5 CIEN
4. SUFICIENCIA y calidad

Adecuado para valorar aspectos de
5. INTENCIONALIDAD )
las estrategias

Basado en aspectos teoricos-

6. CONSISTENCIA .
cientificos

Entre los indices, indicadores y las
dimensiones

7. COHERENCIA

La estrategia responde al propésito

& METORELOgIA del diagnostico

NAY ISR INIY TN

El instrumento es funcional para el

9. PERTINENCIA

proposito de la investigacion

PROMEDIO DE VALIDACION

Pertinencia de los items o reactivos del instrumento:
Primera variable: Cultura Organizacional

Item

Item

Item

1
2
3
Item 4
Item 5
6

7

8

Item

NANMNNAR

item

Oficina de Investigacién UCV —Lima — Este



Item 9

Item 10

Item 11

Item 12

Item 13

item 14

NN NN

Item 15

La evaluacién se realiza de todos los items de la primera variable
Segunda variable: Satisfaccién Laboral

MEDIANAMENTE

INSTRUMENTO SUFICIENTE INSUFICIENTE

Item 1

SUFICIENTE

Item 2

Item 3

Item 4

ftem 5

Item 6

Item 7

item 8

Item 9

Item 10

Item 11

Item 12

Item 13

Item 14

Item 15

Item 16

Item 17

Iitem 18

\\\\\\\\\\\\\\\\

La evaluacion se realiza de todos los items de la segunda variable

lll. PROMEDIO DE VALORACION: a [ %. V: OPINION DE APLICABILIDAD:

Lugar y fecha:

( ) Elinstrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado.

{ ) Elinstrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.

ma del Experto Informant

DNI. Ne JqpLt 3 £ 7 frelétono Ne Gl 2L ¥ )

Oficina de Investigacién UCV —Lima — Este
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UNIVERSIDAD TESIS Fecha : 31-03-2017
CESAR VALLEJO Pagina : 1del

Yo, Manuel Salvador Cama Sotelo, docente del Programa de Formacién para
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