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Presentacion
Sefiores miembros del Jurado:

En cumplimiento de las normas establecidas en el Reglamento para la
Elaboraciéon y la Sustentacion de Tesis de la Universidad César Vallejo, orientadas a la
obtencioén del grado académico de Maestro en Gestion Publica, presento ante ustedes
la Tesis titulada: Cultura Organizacional y la Satisfaccion Laboral de los servidores de
la Gerencia Central de Potencial Humano - Ministerio Publico 2016, tuvo como finalidad
de establecer la relacion entre las variables y dimensiones de la investigacion realizada.
Con lo cual cumplo con lo exigido por las normas y reglamentos de la universidad y la

SUNEDU para optar el grado de Maestro en Gestion Publica Publica.

La presente investigacion consta de siete capitulos: Capitulo I, la introduccién que
refiere a los antecedentes, fundamentacion, justificacion, problema, hipotesis, objetivos
y el marco tedrico. En el capitulo I, el marco metodoldgico, que refiere a las variables,
operacionalizacion de las variables, metodologia, tipo de estudio, disefio, poblacion,
muestra y muestreo, técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, métodos de
analisis y aspectos éticos. En el capitulo Ill, los resultados que refiere al andlisis
estadistico de las dimensiones y su aplicacion. En el capitulo 1V, refiere a la discusion
en relacion a los resultados obtenidos y los antecedentes. En el capitulo V, se refiere a
las conclusiones. En el capitulo VI se refiere a las recomendaciones de la investigacion.

En el capitulo VII se refiere a las referencias bibliografias y anexos correspondientes.

Concluyendo que la variable cultura organizacional tiene relacién significativa con la
variable satisfaccion laboral, es importante precisar que los valores obtenidos por el
SPSS han sido considerando el nivel de 0,01 o 1,00% bilateral o a dos colas, lo que

indica que para cada cola el error es de 0,005 y hay un nivel de aceptacion de 99,0%.

Sefiores miembros del jurado esperamos que esta investigacion sea evaluada y
merezca su aprobacion.

El autor
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Resumen

El presente trabajo de investigacion titulado: Cultura Organizacional y la Satisfaccion
Laboral de los servidores de la Gerencia Central de Potencial Humano - Ministerio
Publico 2016, tuvo como objetivo principal determinar la relacion entre la variable

cultura organizacional y la variable satisfaccion laboral.

Se utiliz6 como método el hipotético deductivo, el enfoque cuantitativo, con
disefio no experimental, y de corte transversal, una muestra del modelo estadistico de
regresion y correlacion. El universo en la presente investigacion viene a ser 178
personas que son los servidores asignados en la Gerencia de Administracion de
Potencial Humano, Gerencia de Remuneraciones Pensiones y Beneficios y la
Gerencia de Bienestar y Desarrollo Humano y la muestra de estudio se determin6 en
122 personas que son los servidores de la Gerencia Central de Potencial Humano del
Ministerio Pubico. La técnica fue la encuestay el instrumento el cuestionario, la validez
por juicio de expertos con un 94.6% de confiabilidad de los datos para realizar los

procesos estadisticos.

Concluyendo que la variable cultura organizacional tiene relacion significativa
con la variable satisfaccién laboral, y el valor de Rho de Spearman se interpreta
considerando el criterio de la cuarta via como una alta correlacion. Es importante
precisar que los valores obtenidos por el SPSS han sido considerando el nivel de 0,01
0 1,00% bilateral o a dos colas, lo que indica que para cada cola el error es de 0,005

y hay un nivel de aceptacién de 99,0%.

Palabras claves: cultura organizacional, satisfaccion laboral, ministerio publico.
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Abstract

The present research work entitled: Organizational Culture and Labor Satisfaction of
the servers of the Central Management of Human Potential - Public Ministry 2016, had
as main objective to determine the relationship between the variable organizational

culture and the variable job satisfaction.

We used the hypothetical deductive method, the quantitative approach, with
non-experimental design, and cross-section, a sample of the statistical model of
regression and correlation. The universe in the present investigation comes to be 178
people who are the servers assigned in the Management of Human Potential
Management, Management of Remunerations, Pensions and Benefits and the
Management of Wellbeing and Human Development and the sample of study was
determined in 122 people who they are the servers of the Central Management of
Human Potential of the Public Ministry. The technique was the survey and the
instrument the questionnaire, the validity by expert judgment with a 94.6% reliability of

the data to perform the statistical processes.

Concluding that the organizational culture variable has a significant relationship
with the labor satisfaction variable, and Spearman's Rho value is interpreted
considering the criterion of the fourth way as a high correlation. It is important to specify
that the values obtained by the SPSS have been considering the level of 0.01 or 1.00%
bilateral or two tails, which indicates that for each tail the error is 0.005 and there is an

acceptance level of 99, 0%.

Keywords: organizational culture, job satisfaction, public ministry.
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Toda organizacion tiene particularidad dentro de su cultura organizacional, por lo que
esta puede ser administrada en base a su plan estratégico, podemos sefalar que la
cultura organizacional no se presenta por discursos, mas aun por acciones concretas.
De modo similar el nivel de satisfaccion de los empleados que trabajan en una entidad
publica o privada y este aspecto que no se elude en lo que respecta a la administracion
actual, por el contrario, depende mucho de las acciones en cuanto al logro de sus
objetivos de la entidad.

Por otra parte, las diferentes areas de toda organizacion tienen el objetivo
primordial de lograr alcanzar el éxito y asimismo ser altamente competitiva para lograr
posicionarme en el mercado. Se puede precisar que las directivas, administrativas y
operativas en suma el recurso humano que brinda sus servicios para la misma entidad
se diferencia en lo que respecta a su personalidad, desarrollo académico, actitud y
valores u otros; lo que podria significar que cada entidad debe usar estas diferencias
para lograr alcanzar uno lo mejores desempefios en cada una ellas, a lo largo de los
afos el proceso de mejorar se desarrollan bajo distintos puntos de vista de acuerdo al
posicionamiento del mercado. Ahora veamos la globalizacion nos ha causado a
fortalecer todos los procesos, asi como el avance de los diferentes sistemas de
monitoreo y la evaluacién. Por ejemplo, podemos indicar que medir la cultura
organizacional, asi como la satisfaccién de los trabajadores resulta ser importante y

necesaria para las entidades realizar la medicion me manera regular.

Finalmente, en nuestro pais, las culturas organizacionales de algunas entidades
en nuestros dias vienen presentandose constantes cambios, a causa de que son
consideradas como organizaciones las mismas que deben ser dirigidas por un lider
gue sea lo suficientemente capaz de planificar, asi como organizar y lograr que en su

entidad se logre la satisfaccion laboral de los servidores.
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1.1 Antecedentes

Antecedentes internacionales

Segun lo mencionado por (Lanas, 2014), en su tesis titulada La cultura organizacional
en relacidn a la satisfaccion laboral del personal del Ministerio de Relaciones Exteriores
de la ciudad de Quito, manifest6 que el trabajo de investigacion de Psicologia
Industrial, especificamente sobre cultura organizacional y la satisfaccion laboral. El
objetivo fundamental es determinar la relacién entre la cultura organizacional y la
satisfaccion laboral a través del cuestionario de W.E.N.S y el de Escala General de
Satisfaccion Laboral. La hipétesis plantea que la cultura organizacional influye en la
satisfaccion laboral del personal del Ministerio de Relaciones Exteriores. El
fundamento tedrico gira alrededor del criterio de Stephen Robbins con el estudio de la
teoria del conflicto el cual se basa en que las variables culturales de determinado tipo,
podrian condicionar la conducta de una persona frente al conflicto con un esquema de
solucion “ganar-perder”. Investigacién de tipo correlacional y no experimental. La
conclusién general expone que la cultura organizacional influye directamente en la
satisfaccion laboral de los funcionarios del area de Administracion de Recursos
Humanos del Ministerio de Relaciones Exteriores, con la recomendacion que se
potencien los factores positivos de la cultura organizacional y se controlen los factores

negativos, con la finalidad de optimizar la satisfaccion y rendimiento de los servidores.

Segun lo manifestado por (Salazar, 2013) en la tesis titula relacion entre la
cultura organizacional y la satisfaccion laboral del personal administrativo del hospital
roosevelt de Guatemala - 2013, sefiala que El objetivo de la presente investigacion es
establecer la relacion que tiene la cultura organizacional con la satisfaccion laboral en
el Hospital Nacional Roosevelt. Los sujetos de estudio fueron los trabajadores
administrativos de la institucion ubicada en la Ciudad de Guatemala, constituyéndolos
un total de 46 personas, tanto de género masculino como femenino, comprendido en

un rango de edad desde los 20 hasta los 50 afios de edad, a quienes se les aplicaron
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dos instrumentos. El primer instrumento que mide la cultura organizacional de
Cameron y Quinn (2006) y el segundo que mide la satisfaccion laboral de José L. Melia
(1990). EIl estudio es de disefio descriptivo, transversal, correlacional de enfoque
cuantitativo. Dichos cuestionarios pretenden identificar la relacién que tiene la cultura
organizacional con la satisfaccion laboral en el Hospital Roosevelt.

De acuerdo a los resultados logrados, se encontrd correlacion directa y fuerte entre la
Cultura organizacional y la satisfaccion laboral del personal administrativo del Hospital
Roosevelt, lo que significa que el personal a pesar de no contar con un ambiente
acorde a sus necesidades, incentivos, beneficios, ventilacion e iluminacion adecuada,

estan satisfechos con su trabajo y con el ambiente laboral.

Por otro lado, de acuerdo a lo indicado por (Cantillo, 2013) en la tesis titulada
Incidencia de la cultura organizacional en el desempefio, Bogot4, Colombia 2013
afirma que el objetivo de su estudio es documentar la posible relacion entre cultura
organizacional y desempefio, para ello se analizaron articulos cientificos que
relacionan los dos conceptos y que se encuentren publicados en bases de datos desde
1983 hasta el 2012. Esta revision se estructurd y desarrolld en tres partes. La primera
parte destaca dos grandes enfoques metodolégicos utilizados en el abordaje de cultura
organizacional. De estos enfoques se destacan las definiciones conceptuales, autores
y modelos de mayor representatividad en el mundo académico y que han incidido en
como es analizada la cultura organizacional y el desempefio en las ultimas décadas,
la segunda parte resume las diferentes escalas utilizadas para analizar la incidencia
entre ambos conceptos, se presenta de manera resumida un inventario de escalas,
dimensiones y variables utilizadas para identificar la relaciobn entre cultura
organizacional y desempefio, por ultimo se analiza a partir de las conclusiones de los
articulos cientificos, la relacion entre cultura organizacional y desempefio. Los
hallazgos ponen de manifiesto la falta de consenso en la definicion y determinacion de
las dimensiones constitutivas de los conceptos, sin embargo, destaca que en la
mayoria de los estudios demuestra la incidencia que ejerce la cultura organizacional

en el desempefio.
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De acuerdo a lo indicado por (Meneses, 2011), en su tesis titulada la cultura
organizacional y las competencias de gestion en los sistemas de coordinacion
educativa artistica en Madeira (Portugal), Cadiz 2011, menciona que tuvo como
objetivo estudiar el tipo de Cultura y Clima Organizacional y las Competencias de
Gestion de los Lideres como promotores de la Motivacion en los colaboradores del
Gabinete Coordinador de Educacion Artistica (Departamento de Administracion
Publica de la Region Auténoma de Madeira, Portugal), el disefio fue experimental,
debido a la especificidad de la organizacion en estudio (estudio de caso), el cual
conduce a un estudio descriptivo, transversal y correlacional. La técnica fue la encuesta
y el instrumento el cuestionario compuesto, por una parte, de una caracterizacion de
cada entrevistado y por tres escalas, ya adaptadas a la poblacion portuguesa. La
muestra estuvo constituida por tres grupos de trabajo constituido por los colaboradores
(docentes) que desarrollan su misién en la Divisidbn de Expresiones Artisticas; grupo
de trabajo constituido por los Asistentes Técnicos y grupo de trabajo constituido por los
Asistentes Operacionales.

El autor arrib6 a las siguientes conclusiones: En lo que se refiere a la cultura y
clima organizacional, en la dimension del “apoyo” los valores significativos indican que
el 87,3% afirma tener “comunicacion y contacto informales”; el 83,7% considera tener
un ambiente agradable de trabajo”; el 84,2% dice tener “apoyo en la resolucion de los
problemas de trabajo” y el 81,2% “se siente estimulado para las nuevas ideas en
relacion a la forma de organizar el trabajo”. En la dimension de la “innovacion”, el 87,8%
considera la organizacién como “pionera”; el 84,8% refiere que la organizacién “utiliza
bien la tecnologia para mejorar sus servicios” y el 83,7% que “la organizacién busca

oportunidades en el medio exterior”.
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Antecedentes nacionales

Segun lo manifestado por (Ledn, 2011), en su tesis titulada satisfaccion laboral en
docentes de primaria en Instituciones Educativas Inclusivas — Region Callao, Lima
Perud, 2011, tuvo como objetivo identificar los niveles de satisfaccion laboral en una
muestra de docentes de Instituciones Educativas Inclusivas de la Regién Callao, y
segmentar los resultados segun institucion, edad y tiempo de servicio, en relacion a la
muestra estuvo conformado por 76 docentes, disefio fue descriptivo simple de corte
transversal y nivel basico. Con respecto al instrumento se utilizé la escala de
satisfaccion laboral disefiada por Sonia Palma (1999) para medir la variable
satisfaccion laboral e indicadores. El instrumento empleado tuvo una escala de 36
items y se aplicé a 20 Instituciones Educativas Inclusivas. La Autora arribo a las
siguientes conclusiones: Los resultados indicaron frecuencias de insatisfaccion parcial
con una tendencia definida a la satisfaccion regular a nivel general. A nivel especifico
la mayor insatisfaccion se da en los docentes de mayor edad y mayor tiempo de

servicio.

De acuerdo a lo manifestado por (Tinoco, Quispe y Beltran, 2014), en su articulo
cultura organizacional y satisfaccién laboral en la facultad de Ingenieria Industrial en el
marco de la acreditacion universitaria, Lima 2014, Se desarrollé una investigacion
aplicada con disefio descriptivo-correlacional, tomando como base la poblacién de
docentes de la facultad de Ingenieria Industrial de la UNMSM. Se delimité la
participacion de docentes nombrados. Tomando como referencia el trabajo de Lépez,
se adapto el instrumento de medicion de satisfaccidon laboral al ambito de los docentes
de instituciones universitarias, considerando cuatro dimensiones y 22 items. Tomando
como referencia un total de 60 docentes nombrados en la facultad de Ingenieria
Industrial, el estudio comprendi6 a 58 de ellos (Cuadro 2). La mayoria de los docentes
tienen mas de 10 afios en tiempo de servicios a la universidad, perteneciendo la
mayoria de ellos al departamento académico de Disefio y Tecnologia Industrial. La
mayoria de los docentes (62,1%) tienen mas de 50 afos, siendo esa proporcion mas

marcada en los departamentos de Disefio y Produccion. las puntuaciones promedio de
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los docentes denotan un indice de satisfaccion laboral de 75.76 sobre un total de 110
puntos (69%). En la dimension desarrollo profesional alcanzan en promedio 15.10
sobre un total de 20 puntos (76%); en la relacién con su jefe obtienen 15.34 (77%); en
su relacién con sus colegas alcanzan 12.95 (65%); mientras que en el desarrollo de
sus funciones obtienen 16.02 (64%); alcanzan 9.71 (65%) en permanencia; finalmente,
en el aspecto de las condiciones fisicas para laborar obtienen una puntuacién promedio
de 6.79 (68%).

Por otro lado, segun lo afirmado por (Morocho, 2012), en sus tesis titulada
cultura organizacional y autopercepcion del desempefio docente en las Instituciones
Educativas del Nivel Primario Red N° 7 Callao, 2012, tuvo como objetivo relacionar la
cultura organizacional y la autopercepcion del desempefio docente de las instituciones
educativas del nivel primario pertenecientes a la red N° 7 Regién Callao, el presente
trabajo de tipo descriptivo correlacional. La muestra estuvo conformada por 184
docentes. Los instrumentos utilizados fueron un inventario de cultura organizacional
educativa de Marcone (2003), y un cuestionario de desempefio docente bajo el
enfoque de Valdes (2000). La autora arribo a las siguientes conclusiones: existe una
correlacion significativa entre las dimensiones de cultura organizacional y el
desempeiio docentes. No obstante, hay predominio de niveles medios de la
autopercepcion del desempefio docente. Finalmente se concluyé que la cultura

organizacional educativa es una herramienta eficaz para el desempefio docente.

Segun lo manifestado por (Vargas, 2015), en su estudio titulado Influencia de la
satisfaccion laboral en el clima organizacional en la |I.LE. Sara Antonieta Bullon
Lambayeque, 2015, arribo a las siguientes conclusiones: En lo referente a la
satisfaccion laboral de la |.E. “Sara A. Bullon” de Lambayeque, la mayoria del personal
se siente poco satisfecho en su organizacion y demuestra este desagrado de forma
negativa, evadiendo responsabilidades y buscando formas de ausentarse
momentaneamente de la organizacion. La causa mas relevante por la que el personal

se encuentra poco satisfecho se refiere a la dimension de satisfaccion En general, que
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incluye la estructura de la institucion, problema que se presenta desde hace 3 afios y
provoca que cada dia aumente el disgusto de los trabajadores por su organizacion. Al
medir el clima organizacional de la |.E. “Sara A. Bullén” de Lambayeque, se concluy6
que mas de ¥ del personal encuestado describe el clima de su organizacion como un
sistema consultivo; que, aunque es un clima aceptable, puede ser mejorado y llegar a
ser un clima de participacion en grupo, con mayor comunicacion, dinamismo, etc. Por
altimo, y como conclusion general, la influencia de la satisfaccion laboral en el clima
organizacional de la |.E. “Sara A. Bullon” se da de forma positiva (r = 0.452), pero en
un pequefo porcentaje (20.39%), por lo que debe tenerse en cuenta otros factores que
afectarian al correcto desarrollo del clima organizacional de la institucibn mencionada

anteriormente.

Finalmente, de acuerdo a lo manifestado por (Broncano, 2010), en su estudio
satisfaccion laboral y sindrome de burnout en enfermeras de servicio de emergencia y
cuidados criticos del Hospital San Batolomé, 2010, sefialo que tuvo como objetivo
establecer la relacion entre la satisfaccion laboral y la prevalencia de Sindrome de
Burnout en enfermeras del hospital San Bartolomé. El enfoque fue cuantitativo,
descriptivo, prospectivo, transversal y correlacional, con respecto a la muestra estuvo
constituida por 45 enfermeras de los servicios de Emergencia y Cuidados criticos en
el mes de agosto 2010. Asimismo, utilizé la ficha de datos socio laboral, el instrumento
fue el cuestionario de satisfaccién laboral S21/26 de J.L. Melia y el cuestionario para
la evaluacién del sindrome de quemarse por el trabajo (CESQT) de Pedro Gil- Monte.
La autora llego a las siguientes conclusiones: No existe relacion estadisticamente
significativa entre satisfaccion laboral y la prevalencia de sindrome de Burnout en
profesionales de enfermeria, asi como en las dimensiones desgaste psiquico,
indolencia y culpa. Solo existe relacion estadisticamente significativa entre satisfaccion

laboral y sindrome de Burnout en la dimension ilusion por el trabajo.
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1.2. Fundamentacién cientifica

Cultura Organizacional

Segun (Robbins y Judge, 2009, pp. 551,552), en su libro "Comportamiento

Organizacional”; indicé que la cultura organizacional se refiri6 a un sistema de

significado compartido por los miembros, el cual distingue a una organizacion de las

demas. Este sistema de significado compartido es, en un examen mas cercano, un

conjunto de caracteristicas claves que la organizacion valora. Las investigaciones

sugieren que hay siete caracteristicas principales que, al reunirse, capturan la esencia

de la cultura de una organizacion, las cuales son:

(1).

).

3).

(4).

(5).

(6).

(7).

Innovacion y aceptacion del riesgo. Grado en que se estimula a los
empleados para que sean innovadores y corran riesgos.

Atencion al detalle. Grado en que se espera que los empleados muestren
precision, analisis y atencion por los detalles.

Orientacion a los resultados. Grado en que la administracion se centra en los
resultados o eventos, en lugar de las técnicas y procesos usados para lograrlos.
Orientacién a la gente. Grado en que las decisiones de la direccion toman en
cuenta el efecto de los resultados sobre las personas de la organizacion.
Orientacion a los equipos. Grado en que las actividades del trabajo estan
organizadas por equipos en lugar de individuos.

Agresividad. Grado en que las personas son agresivas y competitivas en lugar
de buscar lo facil.

Estabilidad. Grado en que las actividades organizacionales hacen énfasis en

mantener el status quo en contraste con el crecimiento.

Segun (Chiavenato, 2009, pp. 458,459), en su libro comportamiento

organizacional la dinamica del éxito en las organizaciones, explic6 que, la cultura

organizacional refleja los valores, creencias y actitudes que han aprendido y que

comparten sus miembros. Las culturas de las organizaciones evolucionan lentamente
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con el transcurso del tiempo. A diferencia de los enunciados de la mision y la vision,
las culturas no suelen estar de forma escrita y, sin embargo, son el alma de la
organizaciéon. Una cultura es un conjunto de tradiciones y reglas tacitas que operan las
24 horas del dia. La funcién de la cultura pesa mucho al determinar la calidad de vida
que existe en la organizacion. Algunos gerentes han tratado de imitar las culturas
sélidas de empresas exitosas como Southwest Air-lines, la Clinica Mayo y TDI,
mientras que otros han tratado de crear una cultura propia con la esperanza de
incrementar la lealtad, la productividad y/o la rentabilidad. La cultura tiene sus raices
en innumerables detalles de la vida de la organizacién y ejerce influencia en mucho de
lo que les ocurre a los empleados dentro de ella. La cultura de una organizacion influye
en quién es promovido, en como se hacen o descarrilan las carreras y en como se
asignan los recursos. Cada una de estas decisiones transmite algin aspecto singular
de la cultura de una organizacion. Aun cuando los gerentes tienen conciencia de la
cultura de su organizacion, con frecuencia no saben bien cémo influir en ella. Si bien
las culturas influyen con su peso en el comportamiento, también es necesario crearlas

y administrarlas. En concreto, la cultura organizacional incluye:

(). las vias usadas de forma rutinaria para comunicarse, como los rituales y las
ceremonias o el lenguaje empleado habitualmente en la organizacion;

(b). las normas que comparten las personas y los equipos de toda la organizacion,
como que no existan espacios reservados en los estacionamientos;

(c). los valores dominantes en la organizacion, como la calidad de los productos o
el servicio al cliente;

(d). la filosofia que rige las politicas y la toma de decisiones de la gerencia, incluso
la determinacion de los grupos que seran incluidos en las decisiones o
consultados respecto a ellas;

(e). Las reglas del juego para llevarse bien con otros dentro de la organizacién o
los “hilos” que el novato debe aprender a manejar para ser aceptado como

miembro, y
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. El clima o la sensacion que transmiten la distribucion fisica y la forma en que
los gerentes y los empleados interactian con los clientes, los proveedores y

las personas del exterior.

Segun (Chiavenato, 2009, p. 123) en su libro " Comportamiento Organizacional
la dinamica del éxito en las organizaciones”, explicé que: asi como cada persona tiene
una cultura, las organizaciones se caracterizan por tener culturas corporativas
especificas. El primer paso para conocer a una organizacién es conocer su cultura.
Formar parte de una empresa, trabajar en ella, participar en sus actividades y
desarrollar una carrera implica asimilar su cultura organizacional o su filosofia
corporativa. La forma en que interactian las personas, las actitudes predominantes,
los supuestos subyacentes, las aspiraciones y los asuntos relevantes de las

interacciones humanas forman parte de la cultura de la organizacion.

Asimismo, sefialé que la cultura organizacional no es algo palpable. Sélo
puede observarse en razon de sus efectos y consecuencias. En este sentido, es
parecida a un iceberg. En la parte superior, la que esta por encima del nivel del agua,
estan los aspectos visibles y superficiales de las organizaciones, los cuales se derivan
de su cultura. Casi siempre son elementos fisicos y concretos como el tipo de edificio,
los colores utilizados, los espacios, la disposicion de las oficinas y los escritorios, los
métodos y procedimientos de trabajo, las tecnologias utilizadas, los titulos y las
descripciones de los puestos y las politicas de administracion de personal. En la parte
sumergida estan los aspectos invisibles y profundos, los cuales son mas dificiles de
observar o percibir. En esta parte se encuentran las manifestaciones psicoldgicas y

sociologicas de la cultura.
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Caracteristicas de la cultura organizacional

Segun (Chiavenato, 2009, p. 126) "Comportamiento Organizacional la dinamica del

éxito en las organizaciones, menciono que la cultura organizacional refleja la forma en

que cada organizacion aprende a lidiar con su entorno. Es una compleja mezcla de

supuestos, creencias, comportamientos, historias, mitos, metéaforas y otras ideas que,

en conjunto, reflejan el modo particular de funcionar de una organizaciéon. La cultura

organizacional tiene seis caracteristicas principales:

(1).

).

3).

(4).

(5).

(6).

Regularidad de los comportamientos observados. Las interacciones entre
los miembros se caracterizan por un lenguaje comun, terminologia propia y
rituales relativos a las conductas y diferencias.

Normas. Pautas de comportamiento, politicas de trabajo, reglamentos y
lineamientos sobre la manera de hacer las cosas.

Valores dominantes. Son los principios que defiende la organizaciéon y que
espera que sus miembros compartan, como calidad de los productos, bajo
ausentismo y elevada eficiencia.

Filosofia. Las politicas que reflejan las creencias sobre el trato que deben
recibir los empleados o los clientes.

Reglas. Guias establecidas que se refieren al comportamiento dentro de la
organizacién. Los nuevos miembros deben aprenderlas para ser aceptados en
el grupo.

Clima organizacional. La sensacion que transmite el local, la forma en que

interactdan las personas, el trato a los clientes y proveedores, etcétera.
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Factores de cultura organizacional

Segun, (Hellriegel y Slocum, 2009, p. 469), en su libro "Comportamiento
Organizacional", describié que los elementos culturales y sus relaciones producen un
patréon que es distintivo de la organizacion (por ejemplo, la cultura de TDIndustries ante
la de Harley-Davidson). Sin embargo, las culturas organizacionales tienen algunas
caracteristicas comunes. Tal como ocurre con los disefios de la organizacion,
diferentes culturas organizacionales pueden ser indicadas en diferentes condiciones,
sin que exista un tipo de cultura ideal para todas las situaciones. No obstante, algunos

empleados tal vez prefieran una cultura en lugar de otras.

Cultura burocratica

Segun, (Hellriegel y Slocum, 2009, pp. 469,470) en el libro "Comportamiento
Organizacional", sefialé6 que una organizacion que practica la formalidad, reglas,
procedimientos de operacion estandar y una coordinacién jerarquica tiene una cultura
burocrética. Las metas de una burocracia son la previsibilidad, la eficiencia y la
estabilidad. Sus miembros conceden gran valor a los bienes estandarizados y al
servicio al cliente. Las normas conductuales sustentan la formalidad, en lugar de la
informalidad. Los gerentes consideran que sus roles consisten en actuar como buenos
coordinadores y organizadores y en vigilar que se cumplan las reglas y las normas
escritas. Las tareas, las responsabilidades y la autoridad de todos los empleados estan
definidas con claridad. Extensos manuales explican las muchas reglas y los procesos
de la organizacién y los empleados piensan que estan obligados a “cefiirse a las
palabras escritas” y a los procedimientos legalistas. Cuando Carol Bernick asumio el
cargo de presidenta de Alberto-Culver en 1994, la empresa facturaba 350 millones de
dolares y estaba perdiendo dinero. Ella declaré que uno de los grandes problemas de
la empresa no era su linea de productos ni la competencia, sino su cultura burocratica.
Los empleados no se sentian duefios de su puesto ni tenian sentido de urgencia y no
recibian recompensa alguna por tomar decisiones o asumir riesgos. Ellos se limitaban

a recibir 6rdenes de marcha de sus jefes y hacian caso omiso de muchas de las quejas
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de los clientes, porque su jefe no les pedia que las resolvieran. Las evaluaciones del
desempeiio estaban basadas en lo que agradaba o desagradaba personalmente a un
gerente y no en los resultados. Sus padres, los fundadores de la empresa, no
informaban a los empleados de los aspectos financieros y, por lo mismo, ellos
desconocian los problemas que afrontaba el negocio. Bernick pudo cambiar la cultura
burocratica aplicando cambios al sistema de recompensas, el disefio de la
organizacion y la tecnologia que usa. Hoy, las ventas de la empresa rebasan 3,700

millones de doélares.

Cultura de clan

Segun, (Hellriegel y Slocum, 2009, pp. 470, 471) en el libro "Comportamiento
Organizacional”, sefial6 que; la tradicion, la lealtad, el compromiso personal, una
amplia socializacion, el trabajo en equipo, la autodireccién y la influencia social son
atributos de una cultura de clan. Sus miembros reconocen que tienen una obligacion
gue va mas alla del simple intercambio de su trabajo por un sueldo. Entienden que sus
contribuciones a la organizacion (por ejemplo, horas laboradas a la semana) podrian
exceder las previstas en sus contratos. EI compromiso del individuo con la
organizacion (lealtad) a largo plazo es intercambiado por el compromiso de la
organizacién con el individuo (seguridad) a largo plazo. Dado que los individuos
piensan que la organizacion les tratara con equidad en términos de incrementos
salariales, promociones y otras formas de reconocimiento, ellos asumen las
consecuencias que tienen sus actos para la organizacion. Asimismo, precisa que la
cultura de clan logra la unidad por medio de un largo y concienzudo proceso de
socializacion. Los miembros antiguos del clan actian como mentores y de modelos de
roles para los nuevos miembros. El clan tiene conciencia de su historia singular y con
frecuencia documenta su origen y celebra sus tradiciones con diversos ritos. Los
miembros tienen una imagen compartida del estilo de la organizacién y de su manera
de conducirse. Las declaraciones y los eventos publicos refuerzan sus valores. En una
cultura de clan, los miembros comparten un sentimiento de orgullo de pertenecer a él.

Tienen un fuerte sentimiento de identificacion y reconocen su suerte comun en la
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organizacion. El patrén de carrera que asciende por las filas produce una extensa red
de compafieros, con caminos que se han cruzado en algun punto y que han compartido
experiencias similares. Las metas, las percepciones y las tendencias conductuales
compartidas propician la comunicacion, la coordinacion y la integracion. La cultura de
clan genera sentimientos de posesion personal de un negocio, producto o idea.
Ademas, existe una fuerte presion de los comparfieros para cefiirse a las normas
importantes. La riqueza de la cultura crea un entorno en el cual pocas areas quedan
del todo exentas de presiones normativas. Dependiendo de los tipos de sus normas,
la cultura puede generar 0 no un comportamiento innovador o que asume riesgos. Se
supone que el éxito depende en gran medida de la sensibilidad a los clientes y la
preocupacion por las personas. Se piensa que el trabajo en equipo, la participacion y

la toma de decisiones por consenso llevan al éxito.

Cultura emprendedora

Segun, (Hellriegel y Slocum, 2009, p. 471) en el libro "Comportamiento
Organizacional”, describié que, Los altos grados de creatividad y de la disposicién a
asumir riesgos caracterizan a la cultura emprendedora. En ella existe un compromiso
con la experimentacion, la innovacion y con estar a la vanguardia. Esta cultura no sélo
reacciona con rapidez a los cambios del entorno, sino que crea los cambios. Muchas
de las empresas de alta tecnologia de la actualidad, como Apple, 37signals y Get
Digital, han desarrollado culturas emprendedoras. En ellas, efectividad significa
proporcionar productos novedosos y Unicos, asi como un rapido crecimiento. La
iniciativa individual, la flexibilidad y la libertad fomentan el crecimiento y son alentadas
y recompensadas. Las culturas emprendedoras por lo normal son asociadas con
empresas pequefias y medianas que son dirigidas por su fundador. La innovacion y el

espiritu emprendedor son valores acariciados por el fundador.
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Cultura de mercado

Segun, (Hellriegel y Slocum, 2009, pp. 472, 473) en el libro "Comportamiento
Organizacional”, manifest6 que; el logro de metas mensurables y exigentes, sobre todo
las financieras y las basadas en el mercado (por ejemplo, el crecimiento de las ventas,
la rentabilidad y la participacion de mercado) caracterizan a la cultura de mercado.
PepsiCo, Bank of America y AlG, entre otras, muestran muchas de las caracteristicas
gue se encuentran en las culturas de mercado. Una ruda competitividad y orientacion
a las utilidades prevalecen en toda la organizacion. En una cultura de mercado, la
relacion entre el individuo y la organizacién es contractual. Es decir, las partes
convienen de antemano cuales seran sus obligaciones. En este sentido, la orientacion
al control es formal y bastante estable. El individuo es responsable de cierto nivel de
desempefio y la organizacion le promete un nivel especifico de recompensas a cambio.
Los niveles mas altos de desempefio son intercambiados por mayores recompensas,
conforme a lo establecido en un calendario convenido. Una parte no reconoce el
derecho de la otra a exigir mas de lo que se haya especificado originalmente. La
organizacion no promete (ni implica) seguridad en el empleo, y el individuo no promete
(ni implica) lealtad. El contrato, que se renueva cada afo si las partes cumplen
debidamente con sus obligaciones, es utilitario porque una parte usa a la otra para
lograr sus propias metas. En lugar de fomentar un sentimiento de pertenencia a un
sistema social, la cultura de mercado concede gran valor a la independencia y la

individualidad y alienta a los miembros a perseguir sus propias metas financieras.

Por otro lado, en las culturas de mercado, las interacciones de los superiores
con los subordinados consisten, en gran parte, en negociar contratos de desempefio-
recompensas y/o en evaluar las solicitudes para la asignacion de recursos. Los
gerentes no son juzgados de manera formal en cuanto a su efectividad como modelos
de roles o mentores. La falta de un compromiso a largo plazo de las dos partes da por
resultado un proceso de socializacion muy deébil. No se enfatizan las relaciones
sociales entre compafieros de trabajo y hay pocos incentivos econémicos vinculados

de forma directa a la cooperacidén con los comparfieros. Se espera que los gerentes
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cooperen con otros gerentes de sus departamentos tan sélo en la medida necesaria
para poder alcanzar sus metas de desempefio. Por lo mismo, casi nunca se desarrolla
una red extensa de compafieros dentro de la organizacion. La cultura de mercado con
frecuencia esta vinculada a metas de desempefio mensuales, trimestrales y anuales

basadas en las utilidades.

Satisfaccion en el Trabajo

Segun (Robbins y Judge, 2009, p. 79), en su libro “Comportamiento Organizacional®,
sefal6 que el término satisfaccidn en el trabajo se define como una sensacion positiva
sobre el trabajo propio, que surge de la evaluacidn de sus caracteristicas. Una persona
con alta satisfaccion en el trabajo tiene sentimientos positivos acerca de éste, en tanto
gue otra insatisfecha los tiene negativos. Cuando la gente habla de las actitudes de
los empleados, es frecuente que se refieran a su satisfaccion en el empleo. En
realidad, los dos conceptos son intercambiables. Debido a la gran importancia que los

investigadores del CO han dado a la satisfaccion en el trabajo.

De acuerdo a (Lucas, 1992, p. 214), en su libro “Sociologia de la Empresa -
5a.Ed.Ampliada”, mencion6 que el estudio de la satisfaccién en el trabajo ha tenido
hace afios un gran interés para los cientificos sociales, que muchos de los cuales han
ido buscando la relacion entre satisfacciéon y productividad, lo que parece de sentido
comun que una persona mas satisfecha en su trabajo realice mejor sus labores y
viceversa; por el contrario, la complejidad del fendmeno de la satisfaccion hace que
dicha hipoétesis sea inadmisible, las investigaciones mas recientes nos permiten afirmar
gue: no existe relacion directa entre cantidad y calidad del trabajo y satisfaccion, y que
si hay correlacion de la satisfaccion con la estabilidad de la organizacion (absentismo

y rotacion del personal o “turnover”).

Segun (Chiavenato, 2009, p. 13) en el libro "Comportamiento Organizacional la
dindmica del éxito en las organizaciones", sefialé que las organizaciones exitosas

procuran ser excelentes lugares para trabajar e intrinsecamente gratificantes para las
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personas. La satisfaccion en el trabajo tiene mucho que ver con la calidad de vida en
el trabajo, tema que exploraremos mas adelante y que se refiere a como se siente la
persona dentro de la organizacion. El grado de satisfaccion en el trabajo ayuda a atraer
talentos y a retenerlos, a mantener un clima organizacional saludable, a motivar a las
personas y a conquistar su compromiso. Por supuesto, la satisfaccion en el trabajo no
constituye un comportamiento en si, sino que se trata de la actitud de las personas

frente a su funcion en la organizacion.

Importancia de la satisfaccion laboral

Segun (Robbins y Judge, 2009, p. 31), en su libro “Comportamiento Organizacional,
afirmd que la Satisfaccién en el trabajo como el sentimiento positivo respecto del
trabajo propio, que resulta de una evaluacion de sus caracteristicas, la misma que
representa una actitud en vez de un comportamiento. Entonces, ¢ por qué se ha vuelto
una importante variable dependiente? Por dos razones: estd demostrado que se
relaciona con factores de desempeifio, y las preferencias de valor que tienen muchos
investigadores del CO. La creencia de que los empleados satisfechos son mas
productivos que los insatisfechos ha sido un principio basico durante afios entre los
gerentes, aunque muy pocas investigaciones dan apoyo a esta teoria después de
décadas de cuestionamientos acerca de la relacion entre la satisfaccion y el
desempefio Ademas, se puede argumentar que las sociedades avanzadas deben
preocuparse no solo por la cantidad de vida, es decir, de cosas tales como la
productividad alta y las adquisiciones materiales, sino también de su calidad. Aquellos
investigadores con valores humanistas sélidos argumentan que la satisfaccion es un
objetivo legitimo en una organizacion. No soélo tiene una relacion negativa con el
ausentismo y la rotacion, sino, afirman, las organizaciones tienen la responsabilidad
de brindar a sus empleados trabajos interesantes y con recompensas intrinsecas. Por
tanto, aunque la satisfaccion en el trabajo representa una actitud en vez de un
comportamiento, es comun que los investigadores del CO lo consideren una variable

dependiente.
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Medicidn de la satisfaccion en el trabajo

Segun, (Robbins y Judge, 2009, p. 83), en el libro “Comportamiento Organizacional”,
sostuvo: que el trabajo de una persona es mas que solo realizar las actividades obvias
de ordenar papeles, escribir codigos de programacion, atender clientes o manejar un
camion. Los trabajos requieren interactuar con los compafieros y jefes, seguir las
reglas y politicas organizacionales, cumplir estandares de desempefio, vivir en
condiciones de trabajo que con frecuencia son menos que ideales, y asi por el estilo.
Esto significa que evaluar qué tan satisfecho o insatisfecho se encuentra un empleado
con su trabajo es un agregado complejo de cierto nimero de elementos discretos del

empleo. Entonces, ¢,cémo se mide el concepto?

Los dos enfoques que se utilizan con mas frecuencia son una calificacion global
Unica, y otra que es la suma de cierto nimero de facetas del trabajo. El método de la
calificacion global Unica no es nada mas que pedir a los individuos que respondan una
pregunta como la siguiente: “Si considera todo lo que involucra, ¢qué tan satisfecho
esta usted con su trabajo?”. Luego, quienes responden lo hacen encerrando en un
circulo un nuamero entre 1 y 5 que corresponde a respuestas que van de “muy
satisfecho” a “muy insatisfecho”. El otro enfoque —la suma de facetas del trabajo— es
mas sofisticado. ldentifica los elementos clave de un trabajo e interroga al empleado
sobre sus sentimientos respecto de cada uno. Los factores comunes incluyen la
naturaleza del trabajo, supervisién, pago actual, oportunidades de ascender y
relaciones con los compafieros. Quienes responden la encuesta califican estos
factores con una escala estandarizada y luego los investigadores los suman para

obtener la calificacion general de satisfaccion en el trabajo
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¢, Qué tan satisfechas se encuentran las personas en sus trabajos?

Segun (Robbins y Judge, 2009, p. 84) en su libro “Comportamiento Organizacional’,
precisé que ante la interrogante de: ¢esta satisfecha la mayoria de la gente con su
trabajo? en Estados Unidos y la mayor parte de paises desarrollados, la respuesta
parece ser un “si” calificado. Estudios independientes efectuados entre los
trabajadores estadounidenses durante los ultimos 30 afos indican, por lo general, que
la mayoria de trabajadores estan mas satisfechos que insatisfechos con sus empleos.
Sin embargo, deben mencionarse dos salvedades. En primer lugar, como ya se dijo,
los niveles de satisfaccion en Estados Unidos parecen ir en disminucién. Por otro lado,
En segundo lugar, las investigaciones muestran que los niveles de satisfaccidn varian
mucho en funcién de la faceta del trabajo de cuya satisfaccion se hable. Como se
aprecia en la figura 3-2, en promedio, las personas estan satisfechas con sus empleos
tomados en general, con su trabajo en si, y con sus supervisores y compaferos. Sin
embargo, tienden a estar menos satisfechos con su pago y oportunidades de
ascender. No estd claro porqué a los individuos les desagradan su salario y

posibilidades de obtener ascensos mas que otros aspectos de sus trabajos.

Causas de la satisfacciéon laboral

Segun (Robbins y Judge, 2009, p. 85), sostuvo: Piense en el mejor trabajo que haya
tenido. ¢Por qué lo era? Es muy probable que le gustara el trabajo que hacia. En
realidad, de las facetas principales de satisfaccion en el empleo (trabajo en si, pago,
oportunidades de avanzar, supervision y comparieros), disfrutar el trabajo en si casi
siempre es la faceta que se correlaciona con mayor intensidad con niveles elevados
de satisfaccion general. Resulta interesante que los empleos que brindan capacitacion,
variedad, independencia y control, satisfagan a la mayoria de trabajadores. En otras
palabras, la mayoria de individuos prefieren un trabajo que plantee retos y sea

estimulante, que otro que sea predecible y rutinario.
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Consecuencias de la satisfaccion laboral.

Segun (Robbins y Judge, 2009, p. 87), precisé, que cuando a los empleados les gusta
su trabajo hay consecuencias, y también cuando les disgusta. Una estructura
tedrica acerca de los comportamientos de - salida —voz — lealtad —negligencia —

es utii para comprender las consecuencias de la insatisfaccion.

Salida: Comportamiento dirigido hacia salir de la organizacion, en busca de un puesto

nuevo o por renuncia.

Voz: Tratar en forma activa y constructiva de mejorar las condiciones, inclusive con
sugerencias de mejora, analisis de los problemas con los superiores y alguna forma

de actividad sindical.

Lealtad. Espera pasiva pero optimista de que las condiciones mejoren,
inclusive hablando por la organizacion ante criticas del exterior y con la confianza

de que la administracion esta “haciendo las cosas correctas”.

Negligencia: Permitir pasivamente que las condiciones empeoren, inclusive

con ausentismo o impuntualidad crénicos, poco esfuerzo y mayor tasa de errores.

Factores de la medicién laboral

Segun (Robbins y Judge, 2009, p. 88), indicé que si bien esta estructura es util para
presentar las consecuencias posibles de la insatisfaccibn en el trabajo, resulta
demasiado general. A continuacion, se estudian los resultados mas especificos de la

satisfaccion e insatisfaccion en el lugar de trabajo.
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Satisfaccion y el desempeiio

Segun (Robbins y Judge, 2009, p. 88), sefialé que: Como se concluye en el recuadro
de ¢Mito o Ciencia?, es probable que los trabajadores felices sean productivos,
aunque es dificil decidir cuél es la causalidad que opera. Sin embargo, algunos
investigadores solian creer que la relacion entre la satisfaccion en el trabajo y el
desemperio en éste era un mito de la administracion. Pero una revision de 300 estudios
sugirié que la correlacion es muy intensa. Conforme se pase del nivel del individuo al
de la organizacion, también se encontrardn razones que apoyan la relacion entre la
satisfaccion y el desempefio. Cuando se reunen datos sobre la satisfaccion y la
productividad para la organizacién como un todo, se encuentra que las empresas que
tienen mas empleados satisfechos tienden a ser mas eficaces que aquellas con pocos

satisfechos.

Satisfaccion y el COSR

Segun (Robbins y Judge, 2009, p. 88), manifesté que parece logico aceptar que la
satisfaccion en el trabajo debe ser un determinante significativo para el
comportamiento organizacional socialmente responsable (COSR) de los empleados.
Los empleados satisfechos parecen hablar en forma positiva de la organizacion,
ayudan a otros y van mas alla de las expectativas normales de su puesto. Ademas,
quienes se encuentran satisfechos son méas proclives a hacer algo mas que sélo
cumplir con su deber, porque desean ser reciprocos en cuanto a sus experiencias
positivas. En consistencia con esta concepcion, las evidencias sugieren que la
satisfaccion en el trabajo tiene una correlacion moderada con el COSR, de modo que
las personas mas satisfechas con su empleo son mas proclives a involucrarse con
aguel. Sin embargo, evidencias mas recientes sugieren que la satisfaccion influye en

el COSR pero a través de la percepcién de justicia.

Asimismo, ante la interrogante de ¢Por qué los empleados mas satisfechos
contribuyen mas al COSR? Las investigaciones indican que las percepciones de

justicia explican la relacion, al menos en parte. ¢Qué significa esto? Basicamente, la
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satisfaccion en el trabajo procede de la concepcién de los resultados, tratamiento y
procedimientos justos. Si usted no siente que su supervisor, los procedimientos de la
organizacion o las politicas de pago sean justas, lo mas probable es que su
satisfaccion disminuya en forma significativa. Sin embargo, cuando los procesos
organizacionales y sus resultados se perciben como justos, se genera confianza. Y
cuando se confia en el empleador se estd mas dispuesto a adoptar de manera
voluntaria comportamientos que vayan mas alla de los requerimientos formales del

trabajo.

Satisfaccion y la satisfaccion del cliente

Segun (Robbins y Judge, 2009, p. 89), sostuvo que: Como la administracion de las
organizaciones de servicios debe preocuparse por satisfacer a éstos, es razonable
preguntar si la satisfaccion de los empleados se relaciona en forma positiva con la de
los clientes. Para los trabajadores que estan en la linea frontal de contacto directo con
los clientes, la respuesta es “si”. Las evidencias indican que los empleados satisfechos
incrementan la satisfaccion y lealtad de los clientes. ¢ Por qué? En las organizaciones
de servicios, la conservacién y pérdida de clientes dependen mucho de la forma en
que los empleados de la linea frontal los tratan. Los trabajadores satisfechos son
amables, optimistas y responsables, lo cual es apreciado por los clientes. Y como los
empleados satisfechos estan menos dispuestos a dejar la empresa, los clientes
encuentran caras familiares y reciben un servicio experimentado. Estas cualidades
constituyen la satisfaccién y la lealtad de la clientela. Ademas, la relacién parece
aplicarse a la inversa: los clientes insatisfechos incrementan el disgusto de los
empleados. Los trabajadores que tienen contacto regular con los consumidores
reportan que los compradores rudos, irrazonables y demandantes, afectan de modo

adverso la satisfaccion de los empleados con su trabajo.
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Satisfaccion y ausentismo

Segun (Robbins y Judge, 2009, p. 90), sostuvo que; Existe una relacion negativa
consistente entre la satisfaccion y el ausentismo, pero la correlacién va de moderada
a débil. Si bien tiene sentido que los empleados insatisfechos pierdan su empleo, hay
otros factores que afectan la relacion y reducen el coeficiente de correlacion. Por
ejemplo, las organizaciones que tienen prestaciones que dan con facilidad
incapacidades por enfermedad, animan a todos sus empleados —inclusive aquellos
que estén muy satisfechos— a tomarse dias libres. Si se supone que se dispone de
una cantidad razonable de intereses variados, su trabajo sera satisfactorio, y a pesar
de eso faltan al trabajo para disfrutar de un fin de semana de 3 dias o broncearse

durante un verano calido, ya que esos dias se disfrutan sin ninguna penalizacion

Satisfaccion y rotacion de empleados

Segun (Robbins y Judge, 2009, p. 90), sefialo que la satisfaccion también se relaciona
de manera negativa con la rotacion, pero la correlacion es mas fuerte que la que existe
con el ausentismo. Sin embargo, otra vez hay factores como las condiciones del
mercado de trabajo, las expectativas sobre las oportunidades alternas de trabajo y la
extensién de la antigliedad con la organizacion, gue son restricciones importantes para
la decision de dejar el trabajo que se tenga actualmente. La evidencia indica que un
moderador importante de la relacion entre la satisfaccion y la rotacion es el nivel de
desemperio del empleado. En especifico, el nivel de satisfaccion es menos importante
para predecir la rotacion de aquellos con desempefio superior, ¢por qué? Es comun
que la organizacion desarrolle esfuerzos considerables para conservar a esa clase de
personal. Les dan aumentos de salario, aprecio, reconocimientos, mejores
oportunidades para ascender, etcétera. Todo lo opuesto tiende a aplicarse para
quienes tienen mal desempefio. La organizacién se esfuerza poco para retenerlos.
Incluso llega a haber presiones sutiles para que renuncien. Entonces, se esperaria que
la satisfaccion en el trabajo fuera una influencia mas significativa para la permanencia
de los trabajadores con desempefio deficiente, que para la de los empleados de alto

rendimiento. Sin importar el nivel de satisfaccién, es mas probable que los Ultimos
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continlen con la organizacibn porque el reconocimiento, los elogios y otras

recompensas que reciben les dan mas razones para quedarse.

1.3. Justificacion

Justificacion tedérica

Esta investigacion se justifica debido a la importancia que tiene para la entidad y los
servidores en estudio en que se alcance una cultura organizacional coherente con las
expectativas de la Institucion en las cuales los servidores se desarrollan. Razén por la
cual, se pretendié determinar el grado de relacion entre Cultura Organizacional y
Satisfaccion Laboral de los servidores de la Gerencia Central de Potencial Humano.

Asimismo, podemos mencionar que, desde la Optica tedrica, la presente
investigacién contempla caracteristicas de la cultura organizacional, condiciones para
crearla, los aspectos y medios para lograr la satisfaccion laboral, que finalmente
ayudan a lograr un sano ambiente de trabajo en el cual se desarrollan los gerentes,
subgerente y servidores de la entidad.

Por otro lado, tomando en cuenta el marco teorico de la variable; “cultura
organizacional” se usara el enfoque cuantitativo en las ciencias sociales basado en el
método de Francis Bacon, asi como en la matematica de Descartes y Galileo, el
método experimental de Pascal y la fisica de Newtow, asi como la vision de los
materialistas del siglo XVII. De igual manera, en el paradigma observa la realidad
construida y formada de causas y efectos, en la que podemos predecir y verificar
eventos, comportamientos o determinados hechos, donde el investigador debe
cuantificar las eventuales causas y los efectos, y con la idea de verificar la objetividad
de los datos y de los resultados segun su contexto (Chizzotti, 1991). Con respecto a la
variable “satisfaccion laboral’, de modo similar se tomara en cuenta el enfoque
cientifico, segun Augusto Comte del siglo XX, en la que captura el conocimiento como
una representacion de los fenémenos que son considerados como sensibles (Lopez,
2013).
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Justificacién metodoldgica

Con el objeto de lograr la respuesta al problema general y alcanzar el objetivo de
estudio, se us6é el instrumento de medicion para la variable independiente y
dependiente, tal instrumento; antes de aplicarse a la muestra poblacional, fue puesta
a conocimiento por expertos para su respectiva validacion. Asimismo, dicho

instrumento fue analizado por un coeficiente para obtener la confiablidad.

Justificacion practica

Podemos mencionar que los resultados de la presente investigacion permitiran a la
Gerencia Central de Potencial Humano del Ministerio Publico, ejecutar decisiones
correctas y oportunas a favor de la Entidad, con el objeto de mejorar la cultura

organizacional, y alcanzar la satisfaccion laboral de los servidores.

Justificacion Legal

La informacion que se utiliza en la presente investigacion es de caracter reservado
confidencial, cualquier uso parcial o total debera ser solicitado por escrito a las areas

correspondientes, inmersas en la presente investigacion.

Justificacién Epistemolégica

Segun (Bunge, 1980, p. 13), la epistemologia es la filosofia de la ciencia, la que
propone los caminos para que las investigaciones tengan caracter cientifico de modo

gue se pueda descubrir la verdad de los conocimientos encontrados.

Por otro lado (Zamudio, 2012, p. 18) menciona de un campo mas amplio y
problematico de la epistemologia y la relacionan con la teoria del conocimiento, con

la filosofia de la ciencia, con la metodologia y las ciencias del hombre.



39

1.4. Problema
Problema general

¢ Qué relacidon existe entre la cultura organizacional y la satisfaccién laboral de los

servidores de la Gerencia Central de Potencial Humano del Ministerio Publico - 20167

Problemas especificos

Problema especifico 1

¢ Qué relacion existe entre la cultura burocratica y la satisfaccién laboral de los
servidores de la Gerencia Central de Potencial Humano del Ministerio Publico -
20167

Problema especifico 2

¢ Qué relacion existe entre la cultura de clan y la satisfacciéon laboral de los servidores
de la Gerencia Central de Potencial Humano del Ministerio Pablico - 20167
Problema especifico 3

¢, Qué relacion existe entre la cultura emprendedora y la satisfaccion laboral de los
servidores de la Gerencia Central de Potencial Humano del Ministerio Publico -
20167

1.5 Hipotesis

Hipotesis general

La cultura organizacional tiene una relacién significativa con la satisfacciéon laboral de
los servidores de la Gerencia Central de Potencial Humano del Ministerio Publico -
2016.

Hipotesis especificas

Hipotesis especifica 1
La cultura burocrética tiene una relacion significativa con la satisfaccion laboral de los

servidores de la Gerencia Central de Potencial Humano del Ministerio Publico - 2016.
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Hipotesis especifica 2

La cultura de clan tiene una relacién significativa con la satisfaccion laboral de los
servidores de la Gerencia Central de Potencial Humano del Ministerio Publico — 2016.
Hipotesis especifica 3

La cultura emprendedora tiene una relacion significativa con la satisfaccion laboral de
los servidores de la Gerencia Central de Potencial Humano del Ministerio Publico —
2016.

1.6 Objetivos

Objetivo general

Determinar la relacién entre la cultura organizacional y la satisfaccion laboral de los
servidores de la Gerencia Central de Potencial Humano del Ministerio Publico — 2016.

Objetivos especificos

Objetivo especifico 1

Determinar la relacion entre la cultura burocratica y la satisfaccion laboral de los
servidores de la Gerencia Central de Potencial Humano del Ministerio Publico — 2016.
Objetivo especifico 2

Determinar la relacién entre la cultura de clan y la satisfaccién laboral de los servidores
de la Gerencia Central de Potencial Humano del Ministerio Publico — 2016.

Objetivo especifico 3

Determinar la relacion entre la cultura emprendedora y la satisfaccion laboral de los
servidores de la Gerencia Central de Potencial Humano del Ministerio Publico — 2016.



ll. Marco Metodologico
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2.1 Variables

Identificacién de variables

Segun (Sanchez y Reyes, 1996, p. 31) sostiene que las “las variables son los atributos,
las caracteristicas, las cualidades, los rasgos o las propiedades susceptibles a
medicion, calificacion en tanto adoptan diferentes valores, magnitudes o intensidades”.
Segun lo indicado por (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010, pag. 93) “la variable

es la propiedad que tiene una variacion que puede medirse u observarse.”

Se identifican las siguientes variables:

Variable I1: Cultura Organizacional = variable cualitativa
Escala ordinal
Variable 12: Satisfaccion Laboral = variable cualitativa

Escala ordinal

2.2. Operacionalizacion de variables

(Calderon, Alzamora y del Aguila, 2009), sostuvieron: “es un proceso que variara de
acuerdo al tipo de investigacion y su disefio. No obstante, las variables deben estar
claramente definidas y convenientemente operacionalizadas”. Vale decir que en ella
se podra identificar dimensiones e indicadores, con el objetivo de poder medir el nivel

de comportamiento de las variables.



Tabla 1

Operacionalizacion de la variable 1: cultura organizacional.
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Variable Definicién conceptual Definicion Dimensiones Indicadores Escala
operacional de
medicién
Cultura Segun (Robbins y Judge, Se elabor6 un Cultura Predictibilidad
organizacional 2009, pp. 551,552), indic6 cuestionario burocratica Eficiencia
que la cultura de Estabilidad
organizacional se refiri6 a escalamiento
un sistema de significado de tipo Likert
compartido por los con 27 items Cultura de Lealtad
miembros, el cual distingue para medir las clan Compromiso
a una organizacion de las siguientes personal
demas. Este sistema de dimensiones: Socializacion Ordinal
significado compartido es, Cultura
en un examen mas cercano, burocratica,
un conjunto de Cultura de clan Compromiso
caracteristicas clavesquela Y Cultura Cultura con la
organizacion valora. emprendedora emprendedora experiencia
Innovacion
Vanguardia
Tabla 2
Operacionalizacién de la variable 2: satisfaccion laboral.
Variable Definicién conceptual Definicion Dimensiones Indicadores Escala
operacional de
medicién
Satisfaccion Segun (Robbins y Judge, Se elaboré un Satisfaccibny Reconocimiento
Laboral 2009, p. 79), sostuvo que cuestionario Desempefio Seguridad
el término satisfaccion de Interaccion
laboral se define comouna escalamiento Ausentismo
sensacion positiva sobre de tipo Likert
el trabajo propio, que con 29 items Satisfaccibony  Esperanza de
surge de la evaluacion de para medir las rotacion oportunidades
sus caracteristicas. siguientes Superacién de Ordinal
dimensiones: expectativas de
Satisfaccion y Su puesto
desempefio,
Satisfaccion y
rotacion y Satisfacciony  Esfuerzo mas
Satisfaccion y  ausentismo alla de su deber
ausentismo Disposicion a

actuar
voluntariamente
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2.3 Metodologia

Segun, (Bizquerra, 2009, pp. 79,80) en el Libro “Metodologia de la Investigacién
Educativa”, sefala que etimoldégicamente el concepto de metodologia significa es
estudio del método, la légica de la investigacion, la légica de los métodos. En un
sentido general, la metodologia se refiere a la manera de realizar la investigacion y
responde a la pregunta ¢por qué se hacen las cosas asi y no de otra manera? Se
refiere al modo de enfocar los problemas y de buscarles respuestas. Es el estudio

sistematico y l6gico de los principios que rigen la investigacion.

La metodologia constituye un marco conceptual de referencia y coherencia
|6gica para describir, explicar y justificar el camino a recorrer, con los principios y los
métodos mas adecuados para un proyecto de investigacion particular: su tarea es
ofrecer la légica estratégica para el planteamiento de los problemas, planificar el
proceso a seguir a fin de darles respuestas y evaluar su bondad y profundidad

2.4 Tipo de estudio

Por la naturaleza del estudio, el tipo de investigacion es basica porque se apoya en
un contexto teérico para conocer, describir, relacionar y explicar una realidad, de
acuerdo alo planteado por (Bisquerra, y otros, 2004), (Carrasco, 2006), (Mejia, 2008),
(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010), (Sanchez y Pongo, 2014)

2.5 Disefno

Segun (Bisquerra, y otros, 2004), (Carrasco, 2006), (Mejia, 2008), (Sanchez y Reyes,
1996) el Disefio de investigacion es no experimental, y de corte transversal de acuerdo

a las siguientes consideraciones:
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Disefio no experimental, porque no se manipula el factor causal para la
determinacion posterior en su relacion con los efectos. Solo se describen y se analizan

su incidencia e interrelaciéon en un momento dado de las variables.

(Ho) (Ha)
Variable
Independiente

Variable Dependiente
Dimensiones

&

)

\

VRO Oportunidad - Critico

Figura 1 Distribucidén S y evaluacién de investigaciones basicas.

Disefio transversal, porque los objetivos generales y especificos estan dirigidos al
andlisis del nivel o estado de las variables, mediante el trabajo de campo y la

recoleccion de datos en un punto en el tiempo.
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2.6 Poblacién, muestra

Poblacién

Poblacion: estd conformada por 178 servidores de la Gerencia Central de Potencial
Humano del Ministerio Publico.

Muestra

La muestra de estudio se determind en 122 servidores de la Gerencia Central de
Potencial Humano del Ministerio Publico, al 95% de confiabilidad y con un error
estimado del 5%, encontrandose dentro de los parametros establecidos en los trabajos
de investigacion. La muestra se hall6 mediante la formula proveniente de la tabla de
Atkins y Colton citado por Sanchez (2010).

n= _N(Z?(P)(Q) 178 (1.96) (0.5) (0.5) = 122
(N-1) ez + (Z2) (P) (Q) 177 (0.05) + (1.96) (0.5) (0.5)

n =122 personas que son los servidores de la Gerencia Central de Potencial Humano

Donde:

n: Tamafio de muestra

N: Poblacion

Z2: valor = 1.96 (Desviacion de la curva normal, producida por el nivel
de Confianza 95%)

P: Probabilidad de acierto =50%

Q: Probabilidad de fracaso =50%

e?: Error = 0.05

Muestreo

Para (Marroquin, Villegas, Sanches y Del Castillo, 2011, p. 145), la
muestra se clasifica en probabilistica y no probabilistica. La

probabilistica, son aquellas donde todos los miembros de la poblacién
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tienen la misma opcion de conformarla a su vez pueden ser: muestra
aleatoria simple, muestra de azar sistematico, muestra estratificada o por
conglomerado o areas. La no probabilistica, la eleccion de los miembros
para el estudio dependera de un criterio especifico del investigador, lo
gue significa que no todos los miembros de la poblacion tienen igualdad
de oportunidad de conformarla. La forma de obtener este tipo de muestra

es: muestra intencional y muestra accidentada o sin norma.

2.7. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

Descripcion de las técnicas

La principal técnica y/o instrumento que se utilizo en la investigacion es: encuesta

Descripcion de los instrumentos

Ficha bibliografica: Instrumento que se usé para la recopilacion de los datos, libros,

revistas, trabajos de Investigacion, dispositivos legales afines con la Cultura

Organizacional con la Satisfaccion Laboral.

Ficha encuesta: Este instrumento se ha aplicado para obtener informacion

relacionada a la Cultura Organizacional y la Satisfaccién Laboral.

Validez y confiabilidad

Validez

Segun lo manifestado por (Kerlinger y Howard, 2002) manifestaron que
la validez es un tema es complejo y controvertido y que sin embargo,
debe alcanzar todo instrumento de medicion que se aplica. En este
sentido, definen la validez como una propiedad que nos indica si estamos
midiendo lo que creemos que estamos midiendo y se plantean la
pregunta ¢Esta midiendo lo que cree que esta midiendo?, si es asi su

medida es valida, si no evidentemente carece de validez. No es posible
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estudiar la validez sin tarde o temprano investigar sobre la naturaleza y

el significado de las propias variables.

Podemos manifestar que (Streiner y Norman, 2008), indicaron a la
validez del juicio de expertos, es decir se somete el instrumento a revision
por parte asesores de acuerdo a la especialidad tematica que cuenten
con el grado académico pertinente, en tal sentido el cuestionario a utilizar
se validara por juicio de expertos, el cual luego de la validacion se
procedera a probar la confiabilidad.
La preocupacioén del investigador es cuidar que el instrumento que elabore para
la recoleccion de datos, posea las cualidades basicas y necesarias, como la Validez y
la Confiabilidad.

Segun (Jay, 2001) citado por (Sanchez, 2014). En relacién a la validez cuando
se aplica un instrumento, se refiere al juicio del investigador de lo bien que mide de
hecho el instrumento, es decir de su juicio de lo que pretende medir, juicio basado en
la evidencia sobre lo apropiado de las inferencias extraidas (deduccién de un proceso
de razonamiento), como también del error, del instrumento. La caracterizacion de la
Validez de las pruebas del instrumento y de sus puntuaciones, son expresadas con
frecuencia con términos como “Aceptable” y “Débil”, lo que refleja un Juicio de lo
adecuado que resulta estar midiendo la realidad segun los atributos, para cuya
medicion se disefid el instrumento, medido en un rango de 1 a 100. La Validacion
(también denominada veracidad, exactitud, autenticidad o solidez del instrumento) del
instrumento, viene a ser entonces, el proceso de Recopilacion y Valoracion
(resultados) de la evidencia de Validez. Pero, no hay reglas para determinar el rango
minimo aceptable de un “coeficiente” de validez, segun Cronbach y Gleser, (1965)
citado por (Sanchez, 2011) que afirmaron que dichos coeficiente de validez no
necesitan ser tan elevados, y luego (Lawshe, 1975) citado por Sanchez (2011),
propuso la formula simple para cuantificar el grado de consenso, solicitando a un

Grupo de Expertos, que determinen la Validez de contenido de un instrumento.



49

La validez del instrumento se hall6 mediante el juicio de expertos, cuyos formatos se
adjuntan, los expertos fueron los profesionales:

a. PhD. Oscar Rafael Guillen Valle
b. Mg. Wilfredo Zaga Anaya

c. Mg. Maribel Gisela Manrique Cardenas

El instrumento se sometio al juicio de expertos, en el cual, los items de la prueba,
permite ser una muestra representativa de los indicadores del instrumento medido. El
instrumento validado por el juicio de expertos, es el cuestionario sobre Cultura

Organizacional y Satisfaccion Laboral.

Confiabilidad

Segun lo manifestado por Kerlinger y Lee (2002) indico que la
confiabilidad es sin6bnimo de seguridad, fiable o consistencia. La
Confiabilidad de un Instrumento establece la consistencia del instrumento
gue se ha elaborado mediante un puntaje, como resultado de la medicion
exacta de la variable (s), pero que contiene el puntaje verdadero mas el
margen de error. La Medicion del Valor es Unica, y cuando se realicen
sucesivas mediciones, se obtendran puntajes aproximados a este valor,
por cuanto alin no se posee un instrumento tan perfecto que sea capaz
de medir la magnitud real. Los factores que contribuyen a mejorar la
confiabilidad de una prueba son el adecuado numero de items, la
homogeneidad de los elementos de la prueba y la representatividad

(muestra representativa) de lo que se quiere medir.

Segun Sanchez (2011), en la investigacion se calcula la confiabilidad,
segun meétodo desarrollado por Cronbach (1951), denominado
“Coeficiente Alfa.... + error estandar” del instrumento a evaluar a ser

utilizada en pruebas que contienen reactivos que pueden calificarse en
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forma individual a lo largo de un rango de valores (de 1 a 100). Como no
se conoce la “Puntuacion Verdadera”, para ninguna persona que
responda la prueba, se permite estimar el rango en que es probable que
exista la puntuacion verdadera. La tabla 3 permite interpretar, segun el

Alfa de Cronbach, los Valores hallados.

Tabla 3
Rangos de confiabilidad para enfoques cuantitativos.

Intervalos Interpretacion Semaforo

De 01 a 20 Poca Confiabilidad _

De 21 a 40 Baja Confiabilidad

De 41 a 60 Confiable

De 61 a 80 Muy Confiable

De81a100 Excelente Confiabilidad [
Nota: Sdnchez (2011).

Se probd la confiabilidad del instrumento de recoleccién de datos mediante una
prueba piloto con una muestra de 30 servidores de la Gerencia Central de Potencial
Humano 2015. Esta prueba piloto arroj6 un alfa de Cronbach igual a 0.835 en la
variable independiente y 0.793 en la variable dependiente lo cual indica que el
instrumento utilizado es confiable y puede ser utilizado para la recoleccion de datos de
muestra seleccionada. En la presente investigacién fue probada su confiabilidad a
través del alfa de Cronbach, por tratarse de un instrumento politdmico se hallé una
muy confiable confiabilidad de 0.946 en la variable independiente segun Sanchez
(2011).

2.8 Métodos de anélisis de datos
Segun Sanchez (2011), el Procesamiento de datos, se realizara mediante el software
SPSS en su Version 21, con el cual se estableceran con apoyo de la estadistica, los

siguientes resultados:
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(8. Con la estadistica descriptiva: se estableceran tablas de distribucién de
frecuencias y graficas de barras, las cuales se describiran, a través de
promedios y variaciones porcentuales.

(b). Con la estadistica inferencial.

Se estableceran los valores de Rho de spearman y el p-valor de cada hipotesis
planteada por el investigador.

2.9 Consideraciones éticas

(a). Se realizé la investigacion teniendo en cuenta los procedimientos establecidos
en la entidad y se solicitaran las autorizaciones pertinentes, para la toma de
muestra, sin falseamiento de datos.

(b). La investigacién buscd mejorar el conocimiento y la generacién de valor en la
institucion y su grupo de interés.

(c). El trabajo de investigacion guarda la originalidad y autenticidad buscando un
aporte por parte del tesista hacia la comunidad cientifica.

(d). Los servidores fueron informados acerca de la investigacion y dieron su
consentimiento voluntario antes de convertirse en participantes de la
investigacion.

(e). Los servidores participantes en la investigacién fueron seleccionados en forma
justa y equitativa y sin prejuicios personales o preferencias. Se respeto la
autonomia de los participantes.

(f). Se respetod los resultados obtenidos, sin modificar las conclusiones, simplificar,
exagerar u ocultar los resultados. No se utilizé datos falsos ni se elaboraron
informes intencionados.

(g). No se cometio plagio, se respet6 la propiedad intelectual de los autores y se citd
de manera correcta cuando se utilizaron partes de textos o citas de otros

autores.



lll. Resultados
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3.1 Analisis descriptivo

A continuacion, se presentan los resultados obtenidos en la prueba de campo
realizada, tanto para la variable independiente y la variable dependiente, aplicando las
métricas correspondientes a los indicadores seleccionados. Dichos resultados son
sometidos a un minucioso andlisis para extraer los principales rasgos de su
comportamiento y de este modo tener elementos de juicio para interpretar de manera

global el comportamiento de las dos variables involucradas.

Fiabilidad
Tabla 4

Resumen de procesamiento de datos.

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Vélidos 122 100,0

Casos  Excluidos? 0 ,0
Total 122 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las
variables del procedimiento.

En la tabla 4 se puede analizar en el resumen de procesamiento de los datos que se

presentan 122 casos validos y 0 casos excluidos.

Tabla 5
Estadisticas de fiabilidad.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos

,946 7

En la tabla 5 de la estadistica de fiabilidad podemos analizar que en valor de Alfa de
Cronbach es de 0,946 0 94,6% de confiabilidad de los datos para realizar los procesos

estadisticos.
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Frecuencias
Tabla de frecuencia

Tabla 6

Variable cultura organizacional.

v1 Cultura organizacional (agrupado)

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Bajo 10 8,20 8,20 8,20
Validos Medio 25 20,49 20,49 28,69
Alto 87 71,31 71,31 100,00
Total 122 100,00 100,00

En la tabla 6 y la figura 2 donde se muestra los porcentajes de la variable cultura
organizacional (v1), podemos interpretar que un 8,20% (10) no consideran aceptable

y un 91,80% (112) aceptable y buena.

v1 Cultura organizacional (agrupado)

M Eajo
B Medio
O Atta

Figura 2 Cultura organizacional v1 (agrupado).
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Tabla 7

Porcentajes de la dimensién cultura burocréatica.

d1lvl Cultura burocratica (agrupado)

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Bajo 13 10,66 10,66 10,66
Validos Medio 21 17,21 17,21 27,87
Alto 88 72,13 72,13 100,00
Total 122 100,00 100,00

En la tabla 7 y la figura 3 donde se muestra los porcentajes de la dimensién cultura
burocrética (d1vl) variable cultura organizacional (v1), podemos interpretar que un
10,66% (13) no consideran aceptable y un 89,34% (109) aceptable y buena.

d1v1 Cultura burocratica (agrupado)

M B:ijc
H Medio
O atta

Figura 3 Cultura burocratica d1vl (agrupado).
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Tabla 8
Dimension cultura de clan d2v1.

d2v1 Cultura de clan (agrupado)

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Bajo 10 8,20 8,20 8,20
Validos Medio 13 10,66 10,66 18,85
Alto 99 81,15 81,15 100,00
Total 122 100,00 100,00

En la tabla 8 y la figura 4 donde se muestra los porcentajes de la dimensién cultura de
clan (d2vl) variable cultura organizacional (v1), podemos interpretar que un 8,20%
(10) no consideran aceptable y un 91,81% (112) aceptable y buena.

d2v1 Cultura de clan (agrupado)

W Eajo
E Medio
O ata

Figura 4 Dimensién cultura de clan d2v1.
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Tabla 9

Cultura emprendedora d3v1 (agrupado).

d3v1 Cultura emprendedora (agrupado)

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Bajo 13 10,66 10,66 10,66
Validos Medio 31 25,41 25,41 36,07
Alto 78 63,93 63,93 100,00
Total 122 100,00 100,00

En la tabla 9 y la figura 5 donde se muestra los porcentajes de la dimensién cultura
emprendedora (d3v1) variable cultura organizacional (v1), podemos interpretar que un

10,66% (13) no consideran aceptable y un 89,34% (109) aceptable y buena.

d3v1 Cultura emprendedora (agrupado)

M B:ijc
E medio
O Atto

Figura 5 Cultura emprendedora d3v1 (agrupado).



Tabla 10

Satisfaccion laboral v2.

v2 Satisfaccién laboral (agrupado)

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Bajo 13 10,66 10,66 10,66
Validos Medio 10 8,20 8,20 18,85
Alto 99 81,15 81,15 100,00
Total 122 100,00 100,00
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En la tabla 10 y la figura 6 donde se muestra los porcentajes de la satisfaccion laboral

(v2), podemos interpretar que un 10,66% (13) no consideran aceptable y un 89,35%

(109) aceptable y buena.

v2 Satisfaccion laboral (agrupado)

M Bajo
E Medio
O atto

Figura 6 Satisfaccion laboral v2.
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3.2 Andlisis inferencial

Hipotesis general

Ho = La variable cultura organizacional no tiene relacion significativa con la variable

satisfaccion laboral

Ha = La variable cultura organizacional tiene relacion significativa con la variable

satisfaccion laboral

Regla tedrica para toma de decisiones
Se utilizo la regla de decision, comparando el valor p calculado por la data con el valor
p tedrico de tabla = 0.05. Si el valor p calculado = 0.05, se aceptara Ho. Pero, si el

valor p calculado < 0.05, se aceptara Ha.

Estadistica de prueba de hipétesis
Se hall6, mediante el Rho de Spearman el tipo de relacion entre los elementos
(variables y/o dimensién) que esta compuesta la hipétesis de estudio. La cual se

representa usando la teoria de la cuarta via.

Intervalos Detalle
De000a0nz20 Poca correlacion
Ded21a040 Regular correlacidn
De 0,41a0,60 Caorrelacion promedio
De 0,61a0,80 Alta correlacidn



Tabla 11

Correlaciones no paramétricas- hipétesis general.

Correlaciones

60

v1 Cultura
organizacio Satisfaccio

nal

V2

n laboral

(agrupado) (agrupado)

Coeficiente de 1,000 778"
v1 Cultura organizacional correlacion
(agrupado) Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 122 122
Spearman Coeficiente de 778" 1,000
v2 Satisfaccion laboral correlacion
(agrupado) Sig. (bilateral) ,000 .
N 122 122
** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
0.21-0.40 | 0.0-0.20 | 0.0-0.20 | 0.21-0.40 | 0,41-0.60

H 0,61-0,80 | 0,41-0.60
vl - %2

0,61-0,80
0,778

En la tabla 11 se puede interpretar para la Hipotesis General que para la correlacion

se uso Rho de Spearman, para este caso se presenta que el coeficiente de correlacion

es de 0, 778** y un valor de sigma bilateral o p-valor de 0,000.
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Al ser el valor de sigma bilateral menor al 0,05 o 5,00% se manifiesta que se ha
probado la hipétesis de estudio del investigador que para este caso seria “La variable
cultura organizacional tiene relacion significativa con la variable satisfaccion laboral
y el valor de Rho de Spearman se interpreta considerando el criterio de la cuarta via

como una alta correlacion.

Es importante precisar que los valores obtenidos por el SPSS han sido
considerando el nivel de 0,01 o 1,00% bilateral o a dos colas, lo que indica que para
cada cola el error es de 0,005 y hay un nivel de aceptacion de 99,0%.

Hipotesis especifica 1

Ho = La dimensién cultura burocrética de la variable cultura organizacional no tiene
relacion significativa con la variable satisfaccion laboral

Ha = La dimension cultura burocrética de la variable cultura organizacional tiene

relacion significativa con la variable satisfaccion laboral

Regla tedrica para toma de decisiones
Se utilizo la regla de decision, comparando el valor p calculado por la data con el valor
p tedrico de tabla = 0.05. Si el valor p calculado = 0.05, se aceptara Ho. Pero, si el

valor p calculado < 0.05, se aceptara Ha

Estadistica de prueba de hipotesis
Se hall6, mediante el Rho de Spearman el tipo de relacion entre los elementos
(variables y/o dimensién) que esta compuesta la hipotesis de estudio. La cual se

representa usando la teoria de la cuarta via.
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Tabla 12
Correlacién no paramétricas hipétesis especifica 1.

Correlaciones

divl v2
Cultura Satisfaccio
burocratica  n laboral
(agrupado) (agrupado)

Coeficiente de 1,000 ,829™
divi Cultura burocrética correlacién

(agrupado) Sig. (bilateral) . ,000

Rho de N 122 122

Spearman Coeficiente de ,829" 1,000
v2 Satisfaccion laboral correlacion

(agrupado) Sig. (bilateral) ,000 .

N 122 122

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

0651-080 | 0,41-0.60 | 0.21-0.40 | 0.0-0.20 0.0-0.20 | 0.21-0.40 | 0,41-0.50 | 0,61-0,80
vl -wv2 0,829

En la tabla 12 se puede interpretar para la Hipotesis Especifica 1 que para la

correlacion se usdé Rho de Spearman, para este caso se presenta que el coeficiente

de correlacién es de 0,829** y un valor de sigma bilateral o p-valor de 0,000.
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Al ser el valor de sigma bilateral menor al 0,05 0 5,00% se manifiesta que se ha
probado la hipotesis de estudio del investigador que para este caso seria “La
dimensiéon cultura burocratica de la variable cultura organizacional tiene relacion
significativa con la variable satisfaccion laboral “, y el valor de Rho de Spearman se

interpreta considerando el criterio de la cuarta via como una muy alta correlacion.

Es importante precisar que los valores obtenidos por el SPSS han sido
considerando el nivel de 0,01 o 1,00% bilateral o a dos colas, lo que indica que para
cada cola el error es de 0,005 y hay un nivel de aceptacién de 99,0%.

Hipotesis especifica 2

Ho = La dimensién cultura de clan de la variable cultura organizacional no tiene
relacion significativa con la variable satisfaccion laboral

Ha = La dimensién cultura de clan de la variable cultura organizacional tiene relacion

significativa con la variable satisfaccion laboral

Regla tedrica para toma de decisiones
Se utilizo la regla de decision, comparando el valor p calculado por la data con el valor
p tedrico de tabla = 0.05. Si el valor p calculado = 0.05, se aceptara Ho. Pero, si el

valor p calculado < 0.05, se aceptara Ha.

Estadistica de prueba de hipétesis
Se hall6, mediante el Rho de Spearman el tipo de relacion entre los elementos
(variables y/o dimension) que esta compuesta la hipotesis de estudio. La cual se

representa usando la teoria de la cuarta via.
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Tabla 13

Correlacién no paramétricas hipétesis especifica 2.

Correlaciones

d2vi v2
Cultura de Satisfaccién
clan laboral
(agrupado) (agrupado)
Coeficiente de 1,000 ,979™
d2v1 Cultura de clan correlacién
(agrupado) Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 122 122
Spearman Coeficiente de ,979™ 1,000
v2 Satisfaccién laboral correlacién
(agrupado) Sig. (bilateral) ,000 .
N 122 122

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

0,61-080 | 0,41-0.50 | 0.21-0.40 | 0.0-0.20 0.0-0.20 | 0.21-0.40 | 0,41-0.60 | 0,61-0,80
vl-+2 0,979

En la tabla 13 se puede interpretar para la Hipotesis Especifica 2 que para la
correlacion se us6 Rho de Spearman, para este caso se presenta que el coeficiente

de correlacién es de 0,979** y un valor de sigma bilateral o p-valor de 0,000.



65

Al ser el valor de sigma bilateral menor al 0,05 o 5,00% se manifiesta que se ha
probado la hipotesis de estudio del investigador que para este caso seria “La
dimensién cultura de clan de la variable cultura organizacional tiene relacion
significativa con la variable satisfaccion laboral “, y el valor de Rho de Spearman se

interpreta considerando el criterio de la cuarta via como una muy alta correlacion.

Es importante precisar que los valores obtenidos por el SPSS han sido
considerando el nivel de 0,01 o 1,00% bilateral o a dos colas, lo que indica que para

cada cola el error es de 0,005 y hay un nivel de aceptacién de 99,0%.

Hipodtesis especifica 3

Ho = La dimension cultura emprendedora de la variable cultura organizacional no tiene
relacion significativa con la variable satisfaccion laboral

Ha = La dimensién cultura emprendedora de la variable cultura organizacional tiene

relacion significativa con la variable satisfaccion laboral

Regla tedrica para toma de decisiones
Se utilizo la regla de decision, comparando el valor p calculado por la data con el valor
p tedrico de tabla = 0.05. Si el valor p calculado = 0.05, se aceptara Ho. Pero, si el

valor p calculado < 0.05, se aceptara Ha.

Estadistica de prueba de hipotesis
Se hall6, mediante el Rho de Spearman el tipo de relacion entre los elementos
(variables y/o dimensién) que esta compuesta la hipotesis de estudio. La cual se

representa usando la teoria de la cuarta via.
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Tabla 14

Correlaciones no paramétricas hipotesis especifica 3.

Correlaciones

d3vi v2
Cultura  Satisfaccié
emprended n laboral

ora (agrupado)
(agrupado)

Coeficiente de 1,000 737"
d3v1 Cultura emprendedora  correlacion

(agrupado) Sig. (bilateral) . ,000

Rho de N 122 122

Spearman Coeficiente de 737" 1,000
v2 Satisfaccion laboral correlacion

(agrupado) Sig. (bilateral) ,000 .

N 122 122

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

051-0280 | 0,41-0.50 | 0.21-0.40 | 0.0-0.20 0.0-0.20 [0.21-0.40 | 0,41-0.50 | 0.61-0,80
vl -v2 0,737

En la tabla 14 se puede interpretar para la Hipotesis Especifica 3 que para la

correlacion se us6 Rho de Spearman, para este caso se presenta que el coeficiente
de correlacion es de 0,737** y un valor de sigma bilateral o p-valor de 0,000.
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Al ser el valor de sigma bilateral menor al 0,05 o 5,00% se manifiesta que se ha
probado la hipotesis de estudio del investigador que para este caso seria “La
dimensién cultura emprendedora de la variable cultura organizacional tiene relacion
significativa con la variable satisfaccion laboral “, y el valor de Rho de Spearman se

interpreta considerando el criterio de la cuarta via como una alta correlacion.

Es importante precisar que los valores obtenidos por el SPSS han sido
considerando el nivel de 0,01 o 1,00% bilateral o a dos colas, lo que indica que para
cada cola el error es de 0,005 y hay un nivel de aceptacion de 99,0%.



IV. Discusion



69

Primera:

A partir de los hallazgos encontrados, aceptamos la hipotesis alternativa general que
estable que la variable cultura organizacional tiene relacion significativa con la variable

satisfaccion laboral.

Estos resultados guardan relacién con lo que sostienen (Lanas, 2014), y
(Salazar, 2013) que exponen que la cultura organizacional influye directamente en la
satisfaccion laboral y se encontré correlacion directa y fuerte entre la Cultura
organizacional y la satisfaccion laboral, ello es acorde con lo que en este estudio se
halla.

Segunda:

Segun, (Hellriegel y Slocum, 2009, pp. 469,470) en el libro "Comportamiento
Organizacional”, sefiald6 que una organizacion que practica la formalidad, reglas,
procedimientos de operacién estandar y una coordinacién jerarquica tiene una cultura
burocrética. Las metas de una burocracia son la previsibilidad, la eficiencia y la
estabilidad. Sus miembros conceden gran valor a los bienes estandarizados y al
servicio al cliente. La dimension cultura burocratica de la variable -cultura

organizacional tiene relacion significativa con la variable satisfaccion laboral.

Segun, (Hellriegel y Slocum, 2009, pp. 470, 471) en el libro "Comportamiento
Organizacional", sefal6 que; la tradiciéon, la lealtad, el compromiso personal, una
amplia socializacion, el trabajo en equipo, la autodireccion y la influencia social son
atributos de una cultura de clan. Sus miembros reconocen que tienen una obligacion
gue va mas alla del simple intercambio de su trabajo por un sueldo. La dimensién
cultura de clan de la variable cultura organizacional tiene relacion significativa con la

variable satisfaccion laboral
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Tercera:

Segun, (Hellriegel y Slocum, 2009, pp. 469,470) en el libro "Comportamiento
Organizacional", sefial6 que una organizacion que practica la formalidad, reglas,
procedimientos de operacidn estandar y una coordinacion jerarquica tiene una cultura
burocratica. Las metas de una burocracia son la previsibilidad, la eficiencia y la
estabilidad. Sus miembros conceden gran valor a los bienes estandarizados y al
servicio al cliente. La dimension cultura burocrdtica de la variable -cultura

organizacional tiene relacion significativa con la variable satisfaccion laboral.



V. Conclusién
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Primera: se puede concluir para la Hipétesis General que para la correlacion se uso
Rho de Spearman, para este caso se presenta que el coeficiente de correlacion es de
0,778** y un valor de sigma bilateral o p-valor de 0,000. Al ser el valor de sigma bilateral
menor al 0,05 o 5,00% se manifiesta que se ha probado la hipétesis de estudio del
investigador que para este caso seria “La variable cultura organizacional tiene relacion
significativa con la variable satisfaccion laboral “, y el valor de Rho de Spearman se
interpreta considerando el criterio de la cuarta via como una alta correlacion. Es
importante precisar que los valores obtenidos por el SPSS han sido considerando el
nivel de 0,01 o 1,00% bilateral o a dos colas, lo que indica que para cada cola el error
es de 0,005 y hay un nivel de aceptacion de 99,0%.

Segunda: se puede concluir para la Hipotesis Especifica 1 que para la correlacion se
us6 Rho de Spearman, para este caso se presenta que el coeficiente de correlacion
es de 0,829** y un valor de sigma bilateral o p-valor de 0,000. Al ser el valor de sigma
bilateral menor al 0,05 0 5,00% se manifiesta que se ha probado la hipétesis de estudio
del investigador que para este caso seria “La dimension cultura burocratica tiene
relacion significativa con la variable satisfaccion laboral “, y el valor de Rho de
Spearman se interpreta considerando el criterio de la cuarta via como una muy alta
correlaciéon. Es importante precisar que los valores obtenidos por el SPSS han sido
considerando el nivel de 0,01 o 1,00% bilateral o a dos colas, lo que indica que para

cada cola el error es de 0,005 y hay un nivel de aceptacién de 99,0%.

Tercera: se puede concluir para la Hipétesis Especifica 2 que para la correlacion se
usé Rho de Spearman, para este caso se presenta que el coeficiente de correlacion
es de 0,979** y un valor de sigma bilateral o p-valor de 0,000. Al ser el valor de sigma
bilateral menor al 0,05 0 5,00% se manifiesta que se ha probado la hipodtesis de estudio
del investigador que para este caso seria “La dimension cultura de clan de la variable
cultura organizacional tiene relacién significativa con la variable satisfacciéon laboral “,
y el valor de Rho de Spearman se interpreta considerando el criterio de la cuarta via

como una muy alta correlacion. Es importante precisar que los valores obtenidos por
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el SPSS han sido considerando el nivel de 0,01 o 1,00% bilateral o a dos colas, lo que
indica que para cada cola el error es de 0,005 y hay un nivel de aceptacion de 99,0%.

Cuarta: se puede concluir la Hipotesis Especifica 3 que para la correlacion se us6
Rho de Spearman, para este caso se presenta que el coeficiente de correlacion es de
0,737** y un valor de sigma bilateral o p-valor de 0,000.Al ser el valor de sigma bilateral
menor al 0,05 o 5,00% se manifiesta que se ha probado la hipétesis de estudio del
investigador que para este caso seria “La dimension cultura emprendedora de la
variable cultura organizacional tiene relacion significativa con la variable satisfaccion
laboral®, y el valor de Rho de Spearman se interpreta considerando el criterio de la
cuarta via como una alta correlacion. Es importante precisar que los valores obtenidos
por el SPSS han sido considerando el nivel de 0,01 o 1,00% bilateral o a dos colas, lo
que indica que para cada cola el error es de 0,005 y hay un nivel de aceptacion de
99,0%.



VI. Recomendaciones
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Primera:

Se recomienda al Ministerio Publico — Fiscal de la Nacion, establecer los lineamientos
para que la Entidad gestione el proceso de la cultura organizacional como parte del
sistema administrativo de gestion de recursos humanos, buscando el interés de todos
los servidores publicos sobre la importancia de la cultura organizacional, bajo la éptica
de mejorar la calidad del servicio publico a favor de todos los ciudadanos, sustentado

en el crecimiento y satisfaccion personal y profesional de los servidores de la Entidad.

Segunda:

Se recomienda a la Gerencia General, elabore una resolucién como directivas que
orienten la gestién de cultura organizacional con la finalidad de que se fomente la
cultura deseada en los servidores y promuevan el compromiso para el logro de los
objetivos organizacionales, poniendo como meta lograr la confianza de la ciudadania,
mediante una buena atencién con la implementacion de procesos mas agiles y

eficientes.

Tercera:
Se recomienda a la Gerencia Central de Potencial Humano, desarrollar, implementar,
difundir y aprobar el plan de accién de la nueva cultura organizacional basada en la
satisfaccion del ciudadano, asi como definir la cultura organizacional deseada cuyo
soporte principal sea el crecimiento personal y laboral de todos sus servidores de la
entidad.

Cuarta:

Se recomienda al area de Tecnologias de la Informacién, crear plataformas web que
permitan agilizar los procesos de los servicios que brinda la entidad, bajo el supuesto
que la ciudadania de hoy en dia estd muy conectada y esperan que los todos los

servicios sean digitales.



76

Quinta:

Se recomienda a la Gerencia Central de Potencial Humano, se deben mejorar las
instalaciones; con adecuados espacios, ventilacion, iluminacion, mobiliario
ergonomico, asi como una adecuada limpieza de todas las instalaciones, que
permitiran al personal tener mayor comodidad, alcanzando la satisfaccion y mejorar la

calidad del trabajo.
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Resumen

El presente trabajo de investigacion titulado: Cultura Organizacional y la Satisfaccion Laboral
de los servidores de la Gerencia Central de Potencial Humano - Ministerio Publico 2016, tiene
como objetivo principal determinar la relacion entre la variable cultura organizacional y la
variable satisfaccién laboral. Se utiliz6 como método el hipotético deductivo, el enfoque
cuantitativo, con disefio no experimental, y de corte transversal, una muestra del modelo
estadistico de regresion y correlacion. El universo en la presente investigacion viene a ser 178
personas que son los servidores asignados en la Gerencia de Administracion de Potencial
Humano, Gerencia de Remuneraciones Pensiones y Beneficios y la Gerencia de Bienestar y
Desarrollo Humano y la muestra de estudio se determindé en 122 personas que son los
servidores de la Gerencia Central de Potencial Humano del Ministerio Pubico.

Concluyendo que la variable cultura organizacional tiene relacion significativa con la
variable satisfaccion laboral, y el valor de Rho de Spearman se interpreta considerando el
criterio de la cuarta via como una alta correlacion. Es importante precisar que los valores
obtenidos por el SPSS han sido considerando el nivel de 0,01 o 1,00% bilateral o a dos colas,
lo que indica que para cada cola el error es de 0,005 y hay un nivel de aceptaciéon de 99,0%.

Palabras claves: Cultura Organizacional, Satisfaccién Laboral

Abstract

The present research work entitled: Organizational Culture and Job Satisfaction of the
employees of the Central Human Potential Management - Public Ministry 2016, has as main
objective to determine the relationship between the variable organizational culture and the
variable job satisfaction. The hypothetical deductive, quantitative approach, with non-
experimental design, and cross-sectional, was used as a method, a sample of the regression
and correlation statistical model. The universe in the present investigation comes to be 178
people who are the servers assigned in the Management of Human Potential Management,
Management of Remunerations Pensions and Benefits and the Management of Welfare and
Human Development and the sample of study was determined in 122 people who Are the
servers of the Central Human Potential Management of the Public Ministry.

Concluding that the organizational culture variable has a significant relationship with the
labor satisfaction variable, and the Rho value of Spearman is interpreted considering the
criterion of the fourth way as a high correlation. It is important to point out that the values
obtained by the SPSS have been considering the level of 0.01 or 1.00% bilateral or two queues,
which indicates that for each queue the error is 0.005 and there is an acceptance level of 99,
0%.

Key words: Organizational Culture, Job Satisfaction.



Introduccién

Toda organizacion tiene particularidad dentro de su cultura organizacional, por lo que esta
puede ser administrada en base a su plan estratégico, podemos sefialar que la cultura
organizacional no se presenta por discursos, mas aun por acciones concretas. De modo similar
el nivel de satisfaccion de los empleados que trabajan en una entidad publica o privada y este
aspecto que no se elude en lo que respecta a la administracién actual, por el contrario, depende
mucho de las acciones en cuanto al logro de sus objetivos de la entidad.

Por otra parte, las diferentes areas de toda organizacion tienen el objetivo primordial de
lograr alcanzar el éxito y asimismo ser altamente competitiva para lograr posicionarme en el
mercado. Se puede precisar que las directivas, administrativas y operativas en suma el recurso
humano que brinda sus servicios para la misma entidad se diferencia en lo que respecta a su
personalidad, desarrollo académico, actitud y valores u otros; lo que podria significar que cada
entidad debe usar estas diferencias para lograr alcanzar uno lo mejores desempefios en cada
una ellas, a lo largo de los afios el proceso de mejorar se desarrollan bajo distintos puntos de
vista de acuerdo al posicionamiento del mercado.

Finalmente, en nuestro pais, las culturas organizacionales de algunas entidades en
nuestros dias vienen presentandose constantes cambios, a causa de que son consideradas
como organizaciones las mismas que deben ser dirigidas por un lider que sea lo
suficientemente capaz de planificar, asi como organizar y lograr que en su entidad se logre la
satisfaccion laboral de los servidores.

Marco metodologico

Segun, (Bizquerra, 2009, pp. 79,80) en el Libro “Metodologia de la Investigacion Educativa”,
sefala que etimoldgicamente el concepto de metodologia significa es estudio del método, la
I6gica de la investigacion, la l6gica de los métodos. En un sentido general, la metodologia se
refiere a la manera de realizar la investigacion y responde a la pregunta ¢,por qué se hacen las
cosas asi y no de otra manera? Se refiere al modo de enfocar los problemas y de buscarles
respuestas. Es el estudio sistematico y l6gico de los principios que rigen la investigacion.

Tipo de estudio

Por la naturaleza del estudio, el Tipo de investigacidbn es Bdasica porque se apoya en un
contexto tedrico para conocer, describir, relacionar y explicar una realidad, de acuerdo a lo
planteado por (Bisquerra, y otros, 2004), (Carrasco, 2006), (Mejia, 2008), (Hernandez,
Fernandez y Baptista, 2010), (Sanchez y Pongo, 2014)

Disefio

Segun (Bisquerra, y otros, 2004), (Carrasco, 2006), (Mejia, 2008), (Sanchez y Reyes, 1996)
el Disefio de investigacion es No Experimental, y de Corte Transversal de acuerdo a las
siguientes consideraciones:

Disefio no experimental, porque no se manipula el factor causal para la determinacion
posterior en su relacion con los efectos. S6lo se describen y se analizan su incidencia e
interrelaciéon en un momento dado de las variables.
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Figura 7 Distribucion Sy evaluacion de investigaciones basicas.

Disefio transversal, porque los objetivos generales y especificos estan dirigidos al analisis
del nivel o estado de las variables, mediante el trabajo de campo y la recoleccion de datos en
un punto en el tiempo.

Poblacién, muestra

Poblacién

Poblacion: La poblacion estd conformada por 178 servidores de la Gerencia Central de
Potencial Humano del Ministerio Publico.

Muestra

La muestra de estudio se determind en 122 servidores de la Gerencia Central de Potencial
Humano del Ministerio Publico, al 95% de confiabilidad y con un error estimado del 5%,
encontrandose dentro de los parametros establecidos en los trabajos de investigacion. La
muestra se hall6 mediante la férmula proveniente de la tabla de Atkins y Colton citado por
Sanchez (2010).

n=_N(Z (P)(0Q) = _ 178(1.96) (0.5) (0.5) = 122
(N-1)e2+ (22 (P) (Q) 177 (0.05)% + (1.96) (0.5) (0.5)

n = 122 personas gue son los servidores de la Gerencia Central de Potencial Humano
Donde:
n: Tamafio de muestra
N: Poblacion
Z2: valor = 1.96 (Desviacion de la curva normal, producida por el nivel de
Confianza 95%)
P: Probabilidad de acierto =50%
Q: Probabilidad de fracaso =50%
e2: Error = 0.05



Técnicas e instrumentos de recoleccidn de datos

Descripcién de las técnicas

La principal técnica y/o instrumento que se utilizé en la investigacidon es: encuesta
Descripcién de los instrumentos

Ficha bibliogréfica: Instrumento que se usé para la recopilaciéon de los datos, libros, revistas,
trabajos de Investigacién, dispositivos legales afines con la Cultura Organizacional con la
Satisfaccion Laboral.

Ficha encuesta: Este instrumento se ha aplicado para obtener informacién relacionada a la
Cultura Organizacional y la Satisfaccién Laboral.

Validez y confiabilidad
Validez
Podemos manifestar que (Streiner y Norman, 2008), indicaron a la validez del juicio de
expertos, es decir se somete el instrumento a revisién por parte asesores de acuerdo a la
especialidad tematica que cuenten con el grado académico pertinente, en tal sentido el
cuestionario a utilizar se validara por juicio de expertos, el cual luego de la validacién se
procederd a probar la confiabilidad.

La Validez del instrumento se hall6 mediante el Juicio de Expertos, cuyos formatos se
adjuntan, los expertos fueron los profesionales:

d. PhD. Oscar Rafael Guillen Valle
e. Mg. Wilfredo Zaga Anaya
f.  Mg. Maribel Gisela Manrique Céardenas

Confiabilidad

Segun Sanchez (2011), en la investigacion se calcula la confiabilidad, segun
método desarrollado por Cronbach (1951), denominado “Coeficiente Alfa.... +
error estandar” del instrumento a evaluar a ser utilizada en pruebas que
contienen reactivos que pueden calificarse en forma individual a lo largo de un
rango de valores (de 1 a 100). Como no se conoce la “Puntuaciéon Verdadera”,
para ninguna persona que responda la prueba, se permite estimar el rango en
gue es probable que exista la puntuacion verdadera. La tabla 3 permite
interpretar, segun el Alfa de Cronbach, los Valores hallados.

Tabla 15 Rangos de Confiabilidad para Enfoques Cuantitativos

Intervalos Interpretacion Seméforo
De 01 a 20 Poca Confiabilidad
De 21 a 40 Baja Confiabilidad

[ ]
De 41 a 60 Confiable
[ ]

De 61 a 80 Muy Confiable
De 81 a 100 Excelente Confiabilidad

Nota: Sanchez (2011).




Métodos de analisis de datos

Segun Sanchez (2011), el Procesamiento de datos, se realizar4 mediante el software SPSS
en su Versién 21, con el cual se estableceran con apoyo de la estadistica, los siguientes
resultados:

a. Con la estadistica descriptiva: se estableceran tablas de distribucion de frecuencias y
graficas de barras, las cuales se describiran, a través de promedios y variaciones
porcentuales.

b. Con la estadistica inferencial.

Se estableceran los valores de Rho de spearman y el p-valor de cada
planteada por el investigador.

Resultados

Fiabilidad
Tabla 16
Resumen de procesamiento de datos.
Resumen del procesamiento de los

casos
N %
Validos 122 100,0
Casos Excluidos? 0 ,0
Total 122 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas
las variables del procedimiento.

En la tabla 4 se puede analizar en el resumen de procesamiento de los datos que se presentan
122 casos validos y 0 casos excluidos.
Tabla 17
Estadisticas de fiabilidad.
Estadisticos de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
,946 7

En la tabla 5 de la estadistica de fiabilidad podemos analizar que en valor de Alfa de Cronbach
es de 0,946 0 94,6% de confiabilidad de los datos para realizar los procesos estadisticos.



Frecuencias
Tabla de frecuencia
Tabla 18
Variable cultura organizacional.
vl Cultura organizacional (agrupado)
Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje

a e valido acumulado
Bajo 10 8,20 8,20 8,20
Validos Medio 25 20,49 20,49 28,69
Alto 87 71,31 71,31 100,00
Total 122 100,00 100,00

En latabla 6 y la figura 2 donde se muestra los porcentajes de la variable cultura organizacional
(vl), podemos interpretar que un 8,20% (10) no consideran aceptable y un 91,80% (112)
aceptable y buena.

v1 Cultura organizacional (agrupado)
Baio

Figura 8 Cultura organizacional v1 (agrupado).

Tabla 19
Porcentajes de la dimension cultura burocratica.
d1lv1 Cultura burocrética (agrupado)

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Bajo 13 10,66 10,66 10,66
validos Medio 21 17,21 17,21 27,87
Alto 88 72,13 72,13 100,00
Total 122 100,00 100,00

Enlatabla 7 y la figura 3 donde se muestra los porcentajes de la dimension cultura burocratica
(d1vl) variable cultura organizacional (v1), podemos interpretar que un 10,66% (13) no
consideran aceptable y un 89,34% (109) aceptable y buena.

d1v1 Cultura burocratica (agrupado)

Figura 9 Cultura burocrética d1v1 (agrupado).



Tabla 20
Dimension cultura de clan d2v1.
d2v1 Cultura de clan (agrupado)

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Bajo 10 8,20 8,20 8,20
Validos Medio 13 10,66 10,66 18,85
Alto 99 81,15 81,15 100,00
Total 122 100,00 100,00

En la tabla 8 y la figura 4 donde se muestra los porcentajes de la dimensién cultura de clan
(d2vl) variable cultura organizacional (v1), podemos interpretar que un 8,20% (10) no
consideran aceptable y un 91,81% (112) aceptable y buena.

d2v1 Cultura de clan (agrupado)

W Baio
B medio
Oate

Figura 10 Dimension cultura de clan d2v1.
Tabla 21
Cultura emprendedora d3v1 (agrupado).
d3v1 Cultura emprendedora (agrupado)

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Bajo 13 10,66 10,66 10,66
Validos Medio 31 25,41 25,41 36,07
Alto 78 63,93 63,93 100,00
Total 122 100,00 100,00

En la tabla 9 y la figura 5 donde se muestra los porcentajes de la dimensiéon cultura
emprendedora (d3v1) variable cultura organizacional (v1), podemos interpretar que un 10,66%
(13) no consideran aceptable y un 89,34% (109) aceptable y buena.

d3v1 Cultura emprendedora (agrupado)

Figura 11 Cultura emprendedora d3v1l (agrupado).



Tabla 22
Satisfaccion laboral v2.
v2 Satisfaccion laboral (agrupado)

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Bajo 13 10,66 10,66 10,66
Validos Medio 10 8,20 8,20 18,85
Alto 99 81,15 81,15 100,00
Total 122 100,00 100,00

En la tabla 10 y la figura 6 donde se muestra los porcentajes de la satisfaccion laboral (v2),
podemos interpretar que un 10,66% (13) no consideran aceptable y un 89,35% (109) aceptable
y buena.

v2 Satisfaccion laboral (agrupado)
W Bzio
Enedio
DOato

Figura 12 Satisfaccion laboral v2.

Andlisis inferencial

Hipotesis general

Ho = La variable cultura organizacional no tiene relacion significativa con la variable
satisfaccion laboral

Ha = La variable cultura organizacional tiene relacion significativa con la variable satisfaccion
laboral

Regla tedrica para toma de decisiones

Se utilizé la Regla de Decisién, comparando el Valor p calculado por la data con el Valor p
tedrico de tabla = 0.05. Si el Valor p calculado = 0.05, se Aceptara Ho. Pero, si el Valor p
calculado < 0.05, se Aceptara Ha.

Estadistica de prueba de hipétesis

Se hallé, mediante el Rho de Spearman el tipo de relacion entre los elementos (variables y/o
dimensién) que estd compuesta la hipétesis de estudio. La cual se representa usando la teoria
de la cuarta via.

Intervalos Detalle
De 0,00a0,20 Poca correlacién
De 0,21a040 Reqgular correlacion

De 0,41a0,60 Correlacidn promedio
De 0,61a0,80 Alta correlacion




Tabla 23
Correlaciones no paramétricas- Hipétesis General

Correlaciones

vl Cultura v2
organizaci Satisfacci
onal on laboral

(agrupado (agrupado

Coeficiente de 1,000 778"
v1 Cultura organizacional correlacion

(agrupado) Sig. (bilateral) . ,000

Rho de N 122 122

Spearman Coeficiente de 778" 1,000
v2 Satisfaccion laboral correlacion

(agrupado) Sig. (bilateral) ,000 :

N 122 122

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

H_u‘u@ [0.41-060 [ 021-040 | 0.0-0.20 | 0.0-020 | 021-040 | 0.41-060 | Daw-ugH
vl-v2 | [ | | | | | oirs

En la tabla 11 se puede interpretar para la Hipétesis General que para la correlacion se usé
Rho de Spearman, para este caso se presenta que el coeficiente de correlacion es de 0, 778**
y un valor de sigma bilateral o p-valor de 0,000.

Al ser el valor de sigma bilateral menor al 0,05 0 5,00% se manifiesta que se ha probado
la hipétesis de estudio del investigador que para este caso seria “La variable cultura
organizacional tiene relacion significativa con la variable satisfaccion laboral “, y el valor de
Rho de Spearman se interpreta considerando el criterio de la cuarta via como una alta
correlacion.

Es importante precisar que los valores obtenidos por el SPSS han sido considerando
el nivel de 0,01 o 1,00% bilateral o a dos colas, lo que indica que para cada cola el error es de
0,005 y hay un nivel de aceptacion de 99,0%.



Hipotesis especifica 1

Ho = La dimension cultura burocratica de la variable cultura organizacional no tiene relacion
significativa con la variable satisfaccion laboral

Ha = La dimensién cultura burocratica de la variable cultura organizacional tiene relacion
significativa con la variable satisfaccion laboral

Tabla 24
Correlacion no paramétricas Hipoétesis especifica 1
Correlaciones

divl V2
Cultura Satisfacci
burocréatic 6n laboral

a (agrupado
(agrupado
)
Coeficiente de 1,000 ,829™
d1v1 Cultura burocratica correlacion
(agrupado) Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 122 122
Spearman Coeficiente de ,829” 1,000
v2 Satisfaccion laboral  correlaciéon
(agrupado) Sig. (bilateral) ,000 .
N 122 122

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

H 0,61-0,80 | 0,41.0.60 | 0.21-0.40 | 0.0-0.20 | 0.0.020 | 0.21-0.40 | 0,41-0.60 | 0,61-0,80
vl-v2 | | | | | | 0,829

Enlatabla 12 se puede interpretar para la Hipotesis Especifica 1 que para la correlacion
se us6 Rho de Spearman, para este caso se presenta que el coeficiente de correlacién es de
0,829** y un valor de sigma bilateral o p-valor de 0,000.

Al ser el valor de sigma bilateral menor al 0,05 0 5,00% se manifiesta que se ha probado
la hipétesis de estudio del investigador que para este caso seria “La dimension cultura
burocrética de la variable cultura organizacional tiene relacion significativa con la variable
satisfaccion laboral “, y el valor de Rho de Spearman se interpreta considerando el criterio de
la cuarta via como una muy alta correlacion.

Es importante precisar que los valores obtenidos por el SPSS han sido considerando
el nivel de 0,01 o 1,00% bilateral o a dos colas, lo que indica que para cada cola el error es de
0,005 y hay un nivel de aceptacién de 99,0%.



Hipotesis especifica 2

Ho = La dimensidn cultura de clan de la variable cultura organizacional no tiene relacion
significativa con la variable satisfaccion laboral

Ha = La dimension cultura de clan de la variable cultura organizacional tiene relacion
significativa con la variable satisfaccion laboral

Tabla 25
Correlacion no paramétricas Hipoétesis especifica 2

Correlaciones

d2vl v2
Cultura de Satisfaccio
clan n laboral
(agrupado) (agrupado)
Coeficiente de 1,000 ,979™
d2v1 Cultura de clan correlacion
(agrupado) Sig. (bilateral) : ,000
Rho de N 122 122
Spearman Coeficiente de ,979” 1,000
v2 Satisfaccién laboral correlacion
(agrupado) Sig. (bilateral) ,000 .
N 122 122

**_La correlaciéon es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

En latabla 13 se puede interpretar para la Hip6tesis Especifica 2 que para la correlacion
se us6 Rho de Spearman, para este caso se presenta que el coeficiente de correlacion es de
0,979** y un valor de sigma bilateral o p-valor de 0,000.

Al ser el valor de sigma bilateral menor al 0,05 0 5,00% se manifiesta que se ha probado
la hipotesis de estudio del investigador que para este caso seria “La dimensién cultura de clan
de la variable cultura organizacional tiene relacion significativa con la variable satisfaccion
laboral “, y el valor de Rho de Spearman se interpreta considerando el criterio de la cuarta via
como una muy alta correlacion.

Es importante precisar que los valores obtenidos por el SPSS han sido considerando
el nivel de 0,01 o 1,00% bilateral o a dos colas, lo que indica que para cada cola el error es de
0,005 y hay un nivel de aceptacion de 99,0%.




Hipotesis especifica 3

Ho = La dimension cultura emprendedora de la variable cultura organizacional no tiene relacion
significativa con la variable satisfaccion laboral

Ha = La dimension cultura emprendedora de la variable cultura organizacional tiene relacion
significativa con la variable satisfaccion laboral

Tabla 26
Correlaciones no paramétricas Hipotesis especifica 3

Correlaciones

d3vi v2
Cultura  Satisfacci
emprende 6n laboral
dora (agrupado
(agrupado )
)

Coeficiente de 1,000 737"
d3v1 Cultura emprendedora correlacién

(agrupado) Sig. (bilateral) : ,000

Rho de N 122 122

Spearman Coeficiente de 737" 1,000
v2 Satisfaccion laboral correlacion

(agrupado) Sig. (bilateral) ,000 :

N 122 122

**_La correlaciéon es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

" i vervwTorra ssroul vow L roow [rsrow [ rarse ot oo

En latabla 14 se puede interpretar para la Hip6tesis Especifica 3 que para la correlacion
se us6 Rho de Spearman, para este caso se presenta que el coeficiente de correlacién es de
0,737* y un valor de sigma bilateral o p-valor de 0,000.

Al ser el valor de sigma bilateral menor al 0,05 0 5,00% se manifiesta que se ha probado
la hipotesis de estudio del investigador que para este caso seria “La dimension cultura
emprendedora de la variable cultura organizacional tiene relacion significativa con la variable
satisfaccion laboral®, y el valor de Rho de Spearman se interpreta considerando el criterio de
la cuarta via como una alta correlacion.Es importante precisar que los valores obtenidos por
el SPSS han sido considerando el nivel de 0,01 o 1,00% bilateral o a dos colas, lo que indica
gue para cada cola el error es de 0,005 y hay un nivel de aceptacioén de 99,0%.




Discusion
Primera:
A patrtir de los hallazgos encontrados, aceptamos la hipétesis alternativa general que estable
gue la variable cultura organizacional tiene relacion significativa con la variable satisfaccion
laboral.

Estos resultados guardan relacion con lo que sostienen (Lanas, 2014), y (Salazar,
2013) que exponen que la cultura organizacional influye directamente en la satisfaccion laboral
y se encontré correlacion directa y fuerte entre la Cultura organizacional y la satisfaccion
laboral, ello es acorde con lo que en este estudio se halla.
Segunda:
Segun, (Hellriegel y Slocum, 2009, pp. 469,470) en el libro "Comportamiento Organizacional”,
sefialé que una organizacion que practica la formalidad, reglas, procedimientos de operacion
estandar y una coordinacion jerarquica tiene una cultura burocréatica. Las metas de una
burocracia son la previsibilidad, la eficiencia y la estabilidad. Sus miembros conceden gran
valor a los bienes estandarizados y al servicio al cliente. La dimensién cultura burocrética de
la variable cultura organizacional tiene relacién significativa con la variable satisfaccion laboral
Tercera:
Segun, (Hellriegel y Slocum, 2009, pp. 470, 471) en el libro "Comportamiento Organizacional,
sefialé que; la tradicion, la lealtad, el compromiso personal, una amplia socializacién, el trabajo
en equipo, la autodireccion y la influencia social son atributos de una cultura de clan. Sus
miembros reconocen que tienen una obligacidon que va mas alla del simple intercambio de su
trabajo por un sueldo. La dimension cultura de clan de la variable cultura organizacional tiene
relacién significativa con la variable satisfaccion laboral
Cuarta:
Segun, (Hellriegel y Slocum, 2009, pp. 469,470) en el libro "Comportamiento Organizacional”,
sefialé que una organizacion que practica la formalidad, reglas, procedimientos de operacion
estandar y una coordinacion jerarquica tiene una cultura burocratica. Las metas de una
burocracia son la previsibilidad, la eficiencia y la estabilidad. Sus miembros conceden gran
valor a los bienes estandarizados y al servicio al cliente. La dimensién cultura burocrética de
la variable cultura organizacional tiene relacion significativa con la variable satisfaccion laboral.
Conclusiones
Primera: se puede concluir para la Hipétesis General que para la correlacién se usé Rho de
Spearman, para este caso se presenta que el coeficiente de correlacién es de 0,778* y un
valor de sigma bilateral o p-valor de 0,000. Al ser el valor de sigma bilateral menor al 0,05 o
5,00% se manifiesta que se ha probado la hipétesis de estudio del investigador que para este
caso seria “La variable cultura organizacional tiene relacién significativa con la variable
satisfaccion laboral “, y el valor de Rho de Spearman se interpreta considerando el criterio de
la cuarta via como una alta correlacion. Es importante precisar que los valores obtenidos por
el SPSS han sido considerando el nivel de 0,01 o 1,00% bilateral o a dos colas, lo que indica
que para cada cola el error es de 0,005 y hay un nivel de aceptacion de 99,0%.
Segunda: se puede concluir para la Hipétesis Especifica 1 que para la correlacion se usé Rho
de Spearman, para este caso se presenta que el coeficiente de correlacion es de 0,829** y un
valor de sigma bilateral o p-valor de 0,000. Al ser el valor de sigma bilateral menor al 0,05 o
5,00% se manifiesta que se ha probado la hipétesis de estudio del investigador que para este
caso seria “La dimension cultura burocratica tiene relacion significativa con la variable
satisfaccion laboral “, y el valor de Rho de Spearman se interpreta considerando el criterio de
la cuarta via como una muy alta correlacion. Es importante precisar que los valores obtenidos
por el SPSS han sido considerando el nivel de 0,01 o 1,00% bilateral o a dos colas, lo que
indica que para cada cola el error es de 0,005 y hay un nivel de aceptacion de 99,0%.




Tercera: se puede concluir para la Hipotesis Especifica 2 que para la correlaciéon se us6é Rho
de Spearman, para este caso se presenta que el coeficiente de correlacion es de 0,979** y un
valor de sigma bilateral o p-valor de 0,000. Al ser el valor de sigma bilateral menor al 0,05 o
5,00% se manifiesta que se ha probado la hipétesis de estudio del investigador que para este
caso seria “La dimension cultura de clan de la variable cultura organizacional tiene relacion
significativa con la variable satisfaccion laboral “, y el valor de Rho de Spearman se interpreta
considerando el criterio de la cuarta via como una muy alta correlacion. Es importante precisar
que los valores obtenidos por el SPSS han sido considerando el nivel de 0,01 o 1,00% bilateral
0 a dos colas, lo que indica que para cada cola el error es de 0,005 y hay un nivel de aceptacion
de 99,0%.

Cuarta: se puede concluir la Hipotesis Especifica 3 que para la correlacion se usé Rho de
Spearman, para este caso se presenta que el coeficiente de correlacion es de 0,737** y un
valor de sigma bilateral o p-valor de 0,000.Al ser el valor de sigma bilateral menor al 0,05 o
5,00% se manifiesta que se ha probado la hipétesis de estudio del investigador que para este
caso seria “La dimension cultura emprendedora de la variable cultura organizacional tiene
relacion significativa con la variable satisfaccion laboral®, y el valor de Rho de Spearman se
interpreta considerando el criterio de la cuarta via como una alta correlacion. Es importante
precisar que los valores obtenidos por el SPSS han sido considerando el nivel de 0,01 o0 1,00%
bilateral o a dos colas, lo que indica que para cada cola el error es de 0,005 y hay un nivel de
aceptacion de 99,0%.
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Anexo 2:
Matriz de consistencia



FORMATO: MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

Problema General

¢ Qué relacion existe entre la
cultura organizacional y la
satisfaccion laboral de los
servidores de la Gerencia
Central de Potencial Humano
del Ministerio Publico -2016?

Problemas Especificos

¢, Qué relacion existe entre la

cultura burocrdtica y la
satisfaccién laboral de los
servidores de la Gerencia

Central de Potencial Humano
del Ministerio Publico -2016?

¢ Qué relacion existe entre la

cultura de clan y Ila
satisfaccién laboral de los
servidores de la Gerencia

Central de Potencial Humano
del Ministerio Publico - 20167

Objetivo General

Determinar la relaciéon
entre la cultura
organizacional y la

satisfaccion laboral de los
servidores de la Gerencia

Central de Potencial
Humano del Ministerio
Publico - 2016

Objetivos Especificos

Determinar la relacion
entre la cultura burocratica
y la satisfaccion laboral de

los servidores de la
Gerencia Central de
Potencial Humano del

Ministerio Publico — 2016

Determinar la relaciéon
entre la culturade clany la
satisfaccién laboral de los
servidores de la Gerencia

Central de Potencial
Humano del Ministerio
Publico-2016.

Hipoétesis General

La cultura organizacional
tiene una relacion
significativa con la
satisfaccién laboral de los
servidores de la Gerencia

Central de Potencial
Humano del Ministerio
Publico - 2016

Hipotesis Especificos

La cultura burocratica tiene
una relacion significativa con
la satisfaccion laboral de los
servidores de la Gerencia

Central de Potencial
Humano del Ministerio
Puablico — 2016

La cultura de clan tiene una
relaciéon significativa con la
satisfaccién laboral de los
servidores de la Gerencia

Central de Potencial
Humano del Ministerio
Publico - 2016

Variable 1: CULTURA ORGANIZACIONAL

. . . . Escala de| Nivel
Dimensiones Indicadores Items y
valores Rango
Cultura Burocratica Predictibilidad Ordinal
S Item (1-9) .
Eficiencia Ordinal Onciones
Estabilidad Ordinal P
Nunca
Cultura de Clan Lealtad .
Compromiso personal Item (10-19) Ordinal Ci?' ll:lnu:;a
Socializacion Ordinal Vgeces
Ordinal Lo
Casi Siempre
Cultura Emprendedora Compromiso con la Item (20-22) Siempre
experiencia Ordinal
Innovacién Ordinal
Vanguardia Ordinal
Variable 2: SATISFACCION LABORAL
. : . . Escala de| Nivel
Dimensiones Indicadores Items y
valores Rango
Satisfaccion y Reconocimiento Item (1-10)
desempefio Seguridad Interaccion Ordinal
Ausentismo Ordinal Obciones
Ordinal P
Esperanza de Nunca
oportunidades Item (11-21) Casi Nunca
Satisfaccion y rotacion Superacioén de Ordinal AlOUnas
expectativas de su puesto Ordinal Vgeces
Satisfaccion y Esfuerzo més alla de su | ltem (22-29) Cagliesnl]erpgre
ausentismo deber Ordinal P
Disposicion a actuar Ordinal
voluntariamente Ordinal




¢, Qué relacion existe entre la
cultura emprendedora y la
satisfaccién laboral de los
servidores de la Gerencia
Central de Potencial Humano
del Ministerio Publico - 2016?

Determinar la relacion
entre la cultura
emprendedora y la

satisfaccion laboral de los
servidores de la Gerencia

Central de Potencial
Humano del Ministerio
Publico — 2016

La cultura emprendedora
tiene una relacion
significativa con la
satisfaccién laboral de los
servidores de la Gerencia

Central de Potencial
Humano del Ministerio
Publico -2016

METODOLOGIA

Tipo de investigacion: Descriptivo Correlacional Explicativo
Disefio: Transversal No Experimental
Método: Hipotético Deductivo

Alcance

Poblacién:178 servidores de la Gerencia Central de Potencial Humano
Muestra: Aleatoria 122 servidores de la Gerencia Central de Potencial Humano

Muestreo: Probabilistico
Técnica: Encuesta
Instrumento: Cuestionario




Anexo 3:
Instrumento



Cuestionario a servidores: Cultura Organizacional

Titulo: Relacién de la Cultura organizacional, la satisfaccion laboral de los
servidores de la Gerencia Central de Potencial Humano Ministerio Publico
2016.

Para efectos de optar el grado de Maestro en la Universidad Cesar Vallejo, se esta
realizando una investigacion en la Gerencia Central de Potencial Humano Ministerio
Publico 2016; para ello se ha elaborado este cuestionario totalmente confidencial y
andnimo, por lo que pedimos su valiosa colaboracion.

Por favor, ponga un aspa (X) en el Régimen Laboral en cual viene
desempefiando sus funciones.

D.Leg. N° 276

D.Leg. N° 728
D.Leg. N° 1057

Nunca
Casi Nunca
Algunas Veces
Casi Siempre
Siempre

G |WIN]|F-

Cultura Organizacional

APRECIACION

Dimensién: Cultura burocrética 1123|415

1.La entidad tiene condiciones de trabajo satisfactorios
para los servidores

2. Consideras que las evaluaciones periédicas motivan
a los servidores

3. Tener perspectivas de carrera es importante para mi
motivacion en el trabajo.

4.Normalmente me considero una persona con gran motivacion

5 Me siento realizado (a) con las funciones que desempefio
en la entidad.

6. Me gustaria ser evaluado periodicamente en mi desempefio




7. Me gustaria desempenfar funciones con mayor

8 Considero mi trabajo monétono.

9. Me siento satisfecho con mi remuneraciéon

Dimensién: Cultura de clan

10. Si existen premios atributos a los mejores
servidores, los entendia como factor de motivacion

11. Me disgusto cuando no comprendo la finalidad de mis

12.Considero que trabajo en un ambiente de cooperacion
entre servidores

13. Tareas diversificadas son importantes para el buen
desemperfio de las funciones

14. Uno de mis objetivos es alcanzar el cargo mas elevado
dentro de la organizacion.

15. Me identifico con la funcion que desempeno.

16. La organizacion permite el desenvolvimiento de los
objetivos profesionales

17. Existe competitividad en mi grupo de trabajo

18. Me siento motivado cuando soy elogiado por mi superior.

19. Trabajaria con mayor empefio si existen
formas de remuneracion alternativa.

Dimension: Cultura emprendedora

20. En el desempefio de las tareas es importante demostrar
alguna emotividad.

21. Me siento con capacidad para dirigir un grupo de trabajo.

22. Me siento involucrado emocionalmente con la entidad.

23. Me gusta ser evaluado en el desempefio de la tareas

24. Siento necesidad de crecer cada vez mas en mi funciéon

25. Mis conocimientos son determinantes en la forma de

26. Todos los servidores de la organizacion participan
en los procesos de toma de decisiones

27. Habitualmente desenvuelvo estrategias para alcanzar mis

Fuente: (Meneses, 2011) "La cultura organizacional y las competencias de gestién en
los sistemas de coordinacion educativa artistica en Madeira (Portugal)”.
Adaptado por el investigador.



Cuestionario a servidores: Satisfacciéon Laboral

Titulo: Relacién de la Cultura organizacional, la satisfaccion laboral de los
servidores de la Gerencia Central de Potencial Humano Ministerio Publico
2016.

Para efectos de optar el grado de Maestro en la Universidad Cesar Vallejo, se esta
realizando una investigacion en la Gerencia Central de Potencial Humano Ministerio
Publico 2016; para ello se ha elaborado este cuestionario totalmente confidencial y
anénimo, por lo que pedimos su valiosa colaboracion.

Por favor, ponga un aspa (X) en el Régimen Laboral en cual viene
desempefiando sus funciones.

D.Leg. N° 276
D.Leg. N° 728
D.Leg. N° 1057

Nunca
Casi Nunca
Algunas Veces
Casi Siempre
Siempre

OB |WIN]|F-

Satisfaccion Laboral

APRECIACION

Dimensidn: Satisfaccion y desempefio 112(3[4]5

1. El ambiente que se respira en esta entidad es tenso

2. Existen grupos cuyas normas y valores no favorecen en el
trabajo de la entidad.

3. He sentido angustia o tension por venir a trabajar este afio.

4. Estoy satisfecho con la posibilidad de hacer cosas para otros

5. Estoy satisfecho con la posibilidad de decir a las personas lo
gue deben hacer.

6. Estoy satisfecho con la oportunidad de utilizar mis

7. Tengo libertad para aplicar mi propio criterio.




8. Estoy satisfecho con las oportunidades de ascenso que

9. Estoy satisfecho con la forma en que estoy progresando

10. Siento que las condiciones fisicas de mi trabajo

Dimension: Satisfaccion y rotacion

11. Cuando analizamos un problema las posiciones que

12. En esta entidad existen grupos que se oponen a
todos los cambios

13. Los problemas que surgen entre os grupos de trabajo se
resuelve de manera optima.

14. En esta entidad se premia a las personas que trabajan
bien.

15. Mis compafieros de trabajo me ponen sobrenombres

16. Me siento satisfecho con la forma en que este
trabajo me garantiza un empleo seguro y estable.

17. Este trabajo me permite “ser alguien” en la comunidad

18. Me siento satisfecho con la forma en que la entidad trata

19. Siento que mi sueldo es el adecuado de acuerdo con las
labores que realizo.

20. Siento que el sueldo y las prestaciones que recibo

21. Estoy satisfecho con los elogios que recibo por hacer
bien mi trabajo.

Dimensidn: Satisfaccion y ausentismo

22. Con este trabajo me siento realizado profesionalmente.

23. Me siento orgulloso de per tener a esta entidad

24. Alguna vez me han ignorado mis comparieros de trabajo.

25. Mis compairieros de trabajo me insultan

26. En este trabajo realizo cosas que estan en conflicto
con mis creencias.

27. Me gusta la forma en que ponen en practica las politicas

28. estoy dispuesto a trabajar con personas con algin

29. Estoy satisfecho con la forma en que me llevo con

Fuente: (Hinojosa, 2010) "Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral Profesores del
Colegio Sagrados Corazones Padres Franceses". Adaptado por el investigador.



Anexo 4:
Instrumento de validez de las dos variables



No. v vi Divi D2vi 03V |4 Divz pave nave
1 1% i) K] 3 % 107 35 3 ] V| Cultura Organizacional Satisfaccion Laboral
2 i 108 kI B 32 119 4 4 A Vi | Cultura organizacional
3 4 115 B 42 H 12 4 8 3 D1V | Cultura burocritica
4 3 il ¥ 42 3 122 4 4 3 D2vi | Cultura de clan
§ 212 100 U ¥ K| 112 B 4 k| D3v1 | Cultura emprendedora
[} 216 107 3B 4 2 109 42 & pA] V2 | Satisfaccion laboral
i 42 115 40 B ¥ 127 4 4 3 D1V2 | Satisfaccin y desemperio
8 1% i 32 3 % 110 ) 3 i D2v? | Sutisfaccicn y rotacion
] 3 113 40 3 3 125 43 4 P} D3v2 | Satisfaccicn y ausentismo
10 4 115 B 42 H 12 4 8 3
i1 3 il ¥ 42 3 122 4 4 3
12 1% 8 Kl 3 % 107 B 3 3
13 i 108 ki H 32 119 4 4 A
14 175 B 3 pA] 2 u A ¥ 5
15 174 8 il Kl Pl 9 K 3 5
16 i 1017 K K] 3 117 [ # A
17 N 113 K] K] Kl 117 [ [ 3
18 o 1017 K] KE] 3 117 [ 1] A
19 0 113 H KE] Kl 117 4 [ ki
2 17 B Kl pi] 2 ] A Kl 5
2 17 8 7 Kl P 9 Kl ki 5
2 1% [ Kl k] % 107 B Kl Kl
i 27 108 ki KE] 3 119 4 £ A
U 244 115 K] 42 K] 123 4 [ i
25 23 1 K] 42 3 122 4 4“4 3
] 212 100 K] K] Kl 112 K] ] Kl
Fli 216 1017 B 4 ] 19 42 [} i
% 42 115 40 K] ¥ 127 [&] [ 3
F] L] 1017 K] KE] 3 117 4 4 A
£ 0 113 H KE] Kl 117 4 [ ki
H 17 B Kl pi] 2 ] A Kl 5




CARTA DE PRESENTACION

Sefor
PhD. Oscar Rafael Guillen Valle

Presente

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

Nos es muy grato comunicarnos con usted para expresarle nuestros saludos y
asi mismo, hacer de su conocimiento que siendo estudiante del programa de
MAESTRIA DE GESTION PUBLICA de la Universidad Cesar Vallejo, requerimos
validar los instrumentos con los cuales recogeremos la informacién necesaria para
poder desarrollar nuestra investigacion y con la cual optaremos el grado de Magister.

El titulo nombre de nuestro proyecto de investigacion es: “Cultura Organizacional y
la Satisfaccion Laboral de los servidores de la Gerencia Central de Potencial
Humano - Ministerio Publico 2016” y siendo imprescindible contar con la aprobacién
de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencién, hemos
considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas
educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene:

Carta de presentacion.

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

Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole nuestros sentimientos de respeto y consideracion nos despedimos de
usted, no sin antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.

Hernan Julidan Gonzales Anconeira



CARTA DE PRESENTACION

Sefiora
Mg. Maribel Gisela Manrique Cardenas

Presente

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

Nos es muy grato comunicarnos con usted para expresarle nuestros saludos y
asi mismo, hacer de su conocimiento que siendo estudiante del programa de
MAESTRIA DE GESTION PUBLICA de la Universidad Cesar Vallejo, requerimos
validar los instrumentos con los cuales recogeremos la informacién necesaria para
poder desarrollar nuestra investigacion y con la cual optaremos el grado de Magister.

El titulo nombre de nuestro proyecto de investigacion es: “Cultura Organizacional y
la Satisfaccion Laboral de los servidores de la Gerencia Central de Potencial
Humano - Ministerio Publico 2016” y siendo imprescindible contar con la aprobacién
de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencién, hemos
considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas
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VARIABLE: CULTURA ORGANIZACIONAL

Segun (Robbins y Judge, 2009, pp. 551,552), en su libro Comportamiento
Organizacional; indic6 que la cultura organizacional se refiere a un sistema de
significado compartido por los miembros, el cual distingue a una organizacion de las
demas. Este sistema de significado compartido es, en un examen mas cercano, un
conjunto de caracteristicas claves que la organizacion valora. Las investigaciones
sugieren que hay siete caracteristicas principales que, al reunirse, capturan la esencia
de la cultura de una organizacion, las cuales son:
(1).Innovacion y aceptacion del riesgo. Grado en que se estimula a los empleados
para que sean innovadores y corran riesgos.
(2).Atencién al detalle. Grado en que se espera que los empleados muestren
precision, andlisis y atencién por los detalles.
(3).Orientacion a los resultados. Grado en que la administracion se centra en los
resultados o eventos, en lugar de las técnicas y procesos usados para lograrlos.
(4).Orientacion a la gente. Grado en que las decisiones de la direccion toman en
cuenta el efecto de los resultados sobre las personas de la organizacion.
(5).Orientacion a los equipos. Grado en que las actividades del trabajo estan
organizadas por equipos en lugar de individuos.
(6).Agresividad. Grado en que las personas son agresivas y competitivas en lugar
de
buscar lo facil.
(7).Estabilidad. Grado en que las actividades organizacionales hacen énfasis en
mantener el status quo en contraste con el crecimiento.

Segun (Chiavenato, 2009, pp. 458,459), en su Libro Comportamiento
Organizacional la dinamica del éxito en las organizaciones, También explico que, La
cultura organizacional refleja los valores, creencias y actitudes que han aprendido y
gue comparten sus miembros. Las culturas de las organizaciones evolucionan
lentamente con el transcurso del tiempo. A diferencia de los enunciados de la misién
y la visién, las culturas no suelen estar de forma escrita y, sin embargo, son el alma de
la organizacion. Una cultura es un conjunto de tradiciones y reglas tacitas que operan
las 24 horas del dia. La funcion de la cultura pesa mucho al determinar la calidad de
vida que existe en la organizacion. Algunos gerentes han tratado de imitar las culturas
sélidas de empresas exitosas como Southwest Air-lines, la Clinica Mayo y TDI,
mientras que otros han tratado de crear una cultura propia con la esperanza de
incrementar la lealtad, la productividad y/o la rentabilidad. La cultura tiene sus raices
en innumerables detalles de la vida de la organizacién y ejerce influencia en mucho de
lo que les ocurre a los empleados dentro de ella. La cultura de una organizacion influye
en quién es promovido, en como se hacen o descarrilan las carreras y en coOmo se



asignan los recursos. Cada una de estas decisiones transmite algin aspecto singular
de la cultura de una organizacién. Aun cuando los gerentes tienen conciencia de la
cultura de su organizacion, con frecuencia no saben bien cémo influir en ella. Si bien
las culturas influyen con su peso en el comportamiento, también es necesario crearlas
y administrarlas. En concreto, la cultura organizacional incluye:

(a).las vias usadas de forma rutinaria para comunicarse, como los rituales y las
ceremonias o el lenguaje empleado habitualmente en la organizacion;

(b).las normas que comparten las personas y los equipos de toda la organizacion,
Como que no existan espacios reservados en los estacionamientos;

(c).los valores dominantes en la organizacién, como la calidad de los productos o
el servicio al cliente;

(d).la filosofia que rige las politicas y la toma de decisiones de la gerencia, incluso
la determinacion de los grupos que seran incluidos en las decisiones o
consultados respecto a ellas;

(e).Las reglas del juego para llevarse bien con otros dentro de la organizacion o
los “hilos” que el novato debe aprender a manejar para ser aceptado como
miembro, y

(f). El clima o la sensacion que transmiten la distribucion fisica y la forma en que
los gerentes y los empleados interactian con los clientes, los proveedores y
las personas del exterior.

Segun (Chiavenato, 2009, p. 123) en su libro Comportamiento Organizacional
la dinamica del éxito en las organizaciones, explicé que; Asi como cada persona tiene
una cultura, las organizaciones se caracterizan por tener culturas corporativas
especificas. El primer paso para conocer a una organizacion es conocer su cultura.
Formar parte de una empresa, trabajar en ella, participar en sus actividades y
desarrollar una carrera implica asimilar su cultura organizacional o su filosofia
corporativa. La forma en que interactian las personas, las actitudes predominantes,
los supuestos subyacentes, las aspiraciones y los asuntos relevantes de las
interacciones humanas forman parte de la cultura de la organizacion.

Asimismo, sefiala que la cultura organizacional no es algo palpable. Sélo
puede observarse en razén de sus efectos y consecuencias. En este sentido, es
parecida a un iceberg. En la parte superior, la que esta por encima del nivel del agua,
estan los aspectos visibles y superficiales de las organizaciones, los cuales se derivan
de su cultura. Casi siempre son elementos fisicos y concretos como el tipo de edificio,
los colores utilizados, los espacios, la disposicion de las oficinas y los escritorios, los
meétodos y procedimientos de trabajo, las tecnologias utilizadas, los titulos y las
descripciones de los puestos y las politicas de administracion de personal. En la parte
sumergida estan los aspectos invisibles y profundos, los cuales son mas dificiles de
observar o percibir. En esta parte se encuentran las manifestaciones psicoldgicas y
sociologicas de la cultura.



Dimensiones de las variables:

Dimensién 1.- Cultura burocrética

Segun, (Hellriegel y Slocum, Jr., 2009, pp. 469,470) en el libro Comportamiento
Organizacional, sefial6 que una organizacion que practica la formalidad, reglas,
procedimientos de operacion estandar y una coordinacion jerarquica tiene una cultura
burocrética. Las metas de una burocracia son la previsibilidad, la eficiencia y la
estabilidad. Sus miembros conceden gran valor a los bienes estandarizados y al
servicio al cliente. Las normas conductuales sustentan la formalidad, en lugar de la
informalidad. Los gerentes consideran que sus roles consisten en actuar como buenos
coordinadores y organizadores y en vigilar que se cumplan las reglas y las normas
escritas. Las tareas, las responsabilidades y la autoridad de todos los empleados estan
definidas con claridad. Extensos manuales explican las muchas reglas y los procesos
de la organizacién y los empleados piensan que estan obligados a “cefirse a las
palabras escritas” y a los procedimientos legalistas. Cuando Carol Bernick asumio el
cargo de presidenta de Alberto-Culver en 1994, la empresa facturaba 350 millones de
dolares y estaba perdiendo dinero. Ella declar6é que uno de los grandes problemas de
la empresa no era su linea de productos ni la competencia, sino su cultura burocratica.
Los empleados no se sentian duefios de su puesto ni tenian sentido de urgencia y no
recibian recompensa alguna por tomar decisiones o asumir riesgos. Ellos se limitaban
a recibir 6rdenes de marcha de sus jefes y hacian caso omiso de muchas de las quejas
de los clientes, porgue su jefe no les pedia que las resolvieran. Las evaluaciones del
desempeiio estaban basadas en lo que agradaba o desagradaba personalmente a un
gerente y no en los resultados. Sus padres, los fundadores de la empresa, no
informaban a los empleados de los aspectos financieros y, por lo mismo, ellos
desconocian los problemas que afrontaba el negocio. Bernick pudo cambiar la cultura
burocratica aplicando cambios al sistema de recompensas, el disefio de la
organizacion y la tecnologia que usa. Hoy, las ventas de la empresa rebasan 3,700
millones de dolares.

Dimensidn 2.- Proyectos de clan

Segun, (Hellriegel y Slocum, Jr., 2009, pp. 470, 471) en el libro "Comportamiento
Organizacional", sefial6 que; la tradicion, la lealtad, el compromiso personal, una
amplia socializacion, el trabajo en equipo, la autodireccién y la influencia social son
atributos de una cultura de clan. Sus miembros reconocen que tienen una obligacion
gue va mas alla del simple intercambio de su trabajo por un sueldo. Entienden que sus
contribuciones a la organizacion (por ejemplo, horas laboradas a la semana) podrian
exceder las previstas en sus contratos. EI compromiso del individuo con la
organizacion (lealtad) a largo plazo es intercambiado por el compromiso de la
organizacién con el individuo (seguridad) a largo plazo. Dado que los individuos
piensan que la organizacion les tratard con equidad en términos de incrementos
salariales, promociones y otras formas de reconocimiento, ellos asumen las
consecuencias que tienen sus actos para la organizacion. Asimismo, precisa que la
cultura de clan logra la unidad por medio de un largo y concienzudo proceso de
socializacion. Los miembros antiguos del clan actian como mentores y de modelos de
roles para los nuevos miembros. El clan tiene conciencia de su historia singular y con
frecuencia documenta su origen y celebra sus tradiciones con diversos ritos. Los
miembros tienen una imagen compartida del estilo de la organizacién y de su manera



de conducirse. Las declaraciones y los eventos publicos refuerzan sus valores. En una
cultura de clan, los miembros comparten un sentimiento de orgullo de pertenecer a él.
Tienen un fuerte sentimiento de identificacion y reconocen su suerte comun en la
organizacion. El patrén de carrera que asciende por las filas produce una extensa red
de compafieros, con caminos que se han cruzado en algun punto y que han compartido
experiencias similares. Las metas, las percepciones y las tendencias conductuales
compartidas propician la comunicacion, la coordinacion y la integracion. La cultura de
clan genera sentimientos de posesion personal de un negocio, producto o idea.
Ademas, existe una fuerte presion de los compaferos para cefirse a las normas
importantes. La riqueza de la cultura crea un entorno en el cual pocas areas quedan
del todo exentas de presiones normativas. Dependiendo de los tipos de sus normas,
la cultura puede generar 0 no un comportamiento innovador o que asume riesgos. Se
supone que el éxito depende en gran medida de la sensibilidad a los clientes y la
preocupacion por las personas. Se piensa que el trabajo en equipo, la participacion y
la toma de decisiones por consenso llevan al éxito.

Dimension 3.- Cultura emprendedora

Segun, (Hellriegel y Slocum, Jr., 2009, p. 471) en el libro "Comportamiento
Organizacional", describié que, Los altos grados de creatividad y de la disposicion a
asumir riesgos caracterizan a la cultura emprendedora. En ella existe un compromiso
con la experimentacion, la innovacion y con estar a la vanguardia. Esta cultura no sélo
reacciona con rapidez a los cambios del entorno, sino que crea los cambios. Muchas
de las empresas de alta tecnologia de la actualidad, como Apple, 37signals y Get
Digital, han desarrollado culturas emprendedoras. En ellas, efectividad significa
proporcionar productos novedosos y Unicos, asi como un rapido crecimiento. La
iniciativa individual, la flexibilidad y la libertad fomentan el crecimiento y son alentadas
y recompensadas. Las culturas emprendedoras por lo normal son asociadas con
empresas pequefias y medianas que son dirigidas por su fundador. La innovacién y el
espiritu emprendedor son valores acariciados por el fundador.
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Segun (Robbins y Judge, 2009, p. 79), en su libro “Comportamiento Organizacional®,
sefial6é que el término satisfaccion en el trabajo se define como una sensacion positiva
sobre el trabajo propio, que surge de la evaluacion de sus caracteristicas. Una persona
con alta satisfaccion en el trabajo tiene sentimientos positivos acerca de éste, en tanto
gue otra insatisfecha los tiene negativos. Cuando la gente habla de las actitudes de
los empleados, es frecuente que se refieran a su satisfaccion en el empleo. En
realidad, los dos conceptos son intercambiables. Debido a la gran importancia que los
investigadores del CO han dado a la satisfaccion en el trabajo.

De acuerdo a (Lucas, 1992, p. 214), en su libro “Sociologia de la Empresa -
5a.Ed.Ampliada”, mencion6 que el estudio de la satisfaccion en el trabajo ha tenido
hace afios un gran interés para los cientificos sociales, que muchos de los cuales han
ido buscando la relacion entre satisfaccion y productividad, lo que parece de sentido
comun que una persona mas satisfecha en su trabajo realice mejor sus labores y
viceversa; por el contrario, la complejidad del fendmeno de la satisfaccion hace que
dicha hipotesis sea inadmisible, las investigaciones mas recientes nos permiten afirmar
gue: no existe relacion directa entre cantidad y calidad del trabajo y satisfaccion, y que
si hay correlacion de la satisfaccion con la estabilidad de la organizacién (absentismo
y rotacion del personal o “turnover”).

Segun (Chiavenato, 2009, p. 13) en el libro "Comportamiento Organizacional la
dinamica del éxito en las organizaciones", sefial6 que las organizaciones exitosas
procuran ser excelentes lugares para trabajar e intrinsecamente gratificantes para las
personas. La satisfaccion en el trabajo tiene mucho que ver con la calidad de vida en
el trabajo, tema que exploraremos mas adelante y que se refiere a como se siente la
persona dentro de la organizacion. El grado de satisfaccién en el trabajo ayuda a atraer
talentos y a retenerlos, a mantener un clima organizacional saludable, a motivar a las
personas y a conquistar su compromiso. Por supuesto, la satisfacciéon en el trabajo no
constituye un comportamiento en si, sino que se trata de la actitud de las personas
frente a su funcion en la organizacion.

Dimensiones de las variables:
Dimension 1.- Satisfaccion y desempefo
Segun (Robbins y Judge, 2009, p. 88), sefialé que: Como se concluye en el recuadro

de ¢Mito o Ciencia?, es probable que los trabajadores felices sean productivos,
aunque es dificil decidir cual es la causalidad que opera. Sin embargo, algunos



investigadores solian creer que la relacion entre la satisfaccion en el trabajo y el
desempefio en éste era un mito de la administracion. Pero una revision de 300 estudios
sugirié que la correlacion es muy intensa.47 Conforme se pase del nivel del individuo
al de la organizacién, también se encontraran razones que apoyan la relacion entre la
satisfaccion y el desempefio.48 Cuando se reunen datos sobre la satisfaccion y la
productividad para la organizacibn como un todo, se encuentra que las empresas que
tienen mas empleados satisfechos tienden a ser mas eficaces que aquellas con pocos
satisfechos.

Dimension 2.- Satisfaccion y rotacion

Segun (Robbins y Judge, 2009, p. 90), sefial6 que la satisfaccion también se relaciona
de manera negativa con la rotacion, pero la correlacion es mas fuerte que la que existe
con el ausentismo. Sin embargo, otra vez hay factores como las condiciones del
mercado de trabajo, las expectativas sobre las oportunidades alternas de trabajo y la
extension de la antigliedad con la organizacién, que son restricciones importantes para
la decision de dejar el trabajo que se tenga actualmente. La evidencia indica que un
moderador importante de la relacion entre la satisfaccion y la rotacion es el nivel de
desempefio del empleado. En especifico, el nivel de satisfaccion es menos importante
para predecir la rotacion de aquellos con desempefio superior, ¢por qué? Es comun
que la organizacion desarrolle esfuerzos considerables para conservar a esa clase de
personal. Les dan aumentos de salario, aprecio, reconocimientos, mejores
oportunidades para ascender, etcétera. Todo lo opuesto tiende a aplicarse para
quienes tienen mal desempefo. La organizacién se esfuerza poco para retenerlos.
Incluso llega a haber presiones sutiles para que renuncien. Entonces, se esperaria que
la satisfaccion en el trabajo fuera una influencia mas significativa para la permanencia
de los trabajadores con desempefio deficiente, que para la de los empleados de alto
rendimiento. Sin importar el nivel de satisfaccion, es mas probable que los ultimos
continlen con la organizacidbn porque el reconocimiento, los elogios y otras
recompensas que reciben les dan mas razones para quedarse.

Dimensidn 3.- Satisfaccién y ausentismo

Segun (Robbins y Judge, 2009, p. 90), sostuvo que; Existe una relacion negativa
consistente entre la satisfaccion y el ausentismo, pero la correlacién va de moderada
a débil. Si bien tiene sentido que los empleados insatisfechos pierdan su empleo, hay
otros factores que afectan la relacién y reducen el coeficiente de correlacion. Por
ejemplo, las organizaciones que tienen prestaciones que dan con facilidad
incapacidades por enfermedad, animan a todos sus empleados —inclusive aquellos
gue estén muy satisfechos— a tomarse dias libres. Si se supone que se dispone de
una cantidad razonable de intereses variados, su trabajo sera satisfactorio, y a pesar
de eso faltan al trabajo para disfrutar de un fin de semana de 3 dias o broncearse
durante un verano calido, ya que esos dias se disfrutan sin ninguna penalizacion.
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Variable 1: CULTURA ORGANIZACTIONAL

Dimensiones Indicadores litems Escala de valores | Nivel y Rango
Cultura Burocratica Predictibilidad Ordinal
S Ttem (1-0) . -
Eficiencia . Ordinal (Opciones
Ectabilidad Ordinal MNunca
(Casl Nunca
Cultura de Clan Lealtad 1A lenas Veces
Compromizo personal Uiz (10-19) Ordinal (Casl Siempre
Soclalizacion Ordinal |Slempre
Ordinal
Baremizacion
Cultura Emprendedora | Compromiso con la Ttem (20-22) Bajo
EXperiencia Ordinal hiedio
Innovacidn Ordinal 4 Tt
Vanguardia Ordinal
Variable 2: SATISFACCION LABORAL
Dimensiones Indicadores Ttems Escala de valores | Nivel y Rango
Satisfaccion y Beconocimiento Ltem (1-100 (Dpclones
dezempedfio Seguridad Interaccion (Ordinal
Ausentismo (Ordinal MNunca
(Ordinal (Casl Nunca
Esperanza de 1A lounas Veces
cportunidades Ttem (11-21) (Casl Siempre
Satisfaccion yrotacion | Superacion de (Ordinal Siempre
expectativas de su puesto (Ordinal
Satisfaccion y Esfuerzo mas alld de su  ([tem (22-2%) Baremizacion
zusentismo deber (Ordinal Bajo
Disposicion a actuar (Ordinal Iiedio
volumtariaments (Ordinal At
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Anexo 5:
Carta protocolar de solicitud para realizar la investigacion



fojucv.peru

. @uev_pery
ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO #saliradelante
Escuela de Fosgrade.
Wie def Buen Sexviclo af Cludadans”

Lima, 17 de marzo de 2017

Carta P. 103 - 2017 EPG ~ UCV LE

Sefior(a)
CPC. Eusebla Sonla Hinojosa Rodriguez
Ministerio Piblico

Atencidn:
Gerente de Tesoreria

De nuestra consideracion:

ES grato dirigirme a usted, para presentar a HERNAN JULIAN GONZALES ANCONEIRA
identificado(a) con DNI N." 30642870 y cédigo de matricula N 7000951810;
estudiante del Programa de Maestria en Gestién Piblica quien se encuentra
desarrollando el Trabajo de Investigacién (Tesis):

“Cultura Organizacional y Ia Satisfaccion Laboral de los servidores de la Gerencia
Central de Potencial Humano Ministerio Pdblico 2017"

En ese sentido, solicito a su digna persona facilitar el acceso de nuestro{a) estudiante
a su Institucidn a fin de que pueda desarrollar su investigacion.

Con este motivo, le saluda atentamente,

PR
LIMA NORTE  Av. Afredo Mendiola 6232, Los Olivas. Tel,:[.511) 202 4342 Fax.:(+511) 202 4343

LMAA FrTr PR P



Anexo 6:
Aprobacion del turnitin de la tesis



ﬁ:] ESCUELA DE POSTGRADO

Acta de Aprobacion de originalidad de Tesis

Yo, Or. Oscar Rafael Guillen Yalle Phd, docsnie de la Escusla de Posgrado de la
UV v revisor del trabsjo academico tiulado “Cultura Organizacional y la
Satisfaccion Laboral de los servidores de la Gerencia Central de Potencial
Humano - Ministerio Publico 20167 del estudiante GONZALES ANCOMEIRA
HERMAM JULIAN: v habizndo sido capacitsdo & imstruido en el usce de la harramients

Tumitin, he constatado lo siguiente:

Que el citsdo frabsjo acedemico tiene unm indice de similitud conststo 21,005
verificable en el reporte de originalidad del programa fymitin, grado de coincidencis
mimimo que convierte el frabajo en aceptable v no constituye plagio, en tanto cumple
con todas las normas del uso de citas y referencias establecidas por ks universidad

Casar Vallejo.

Lima, 08 marzo del 2017
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UNIVERSIDAD CEesan VAaLLEID

ﬁ ESCUELA DE POSTGRADO

Dictamen Final

Vista l1a Tesis:

“Cultura Organizacional y la Satisfaccion Laboral de los servidores de la
Gerencia Central de Potencial Humano - Ministerio Piblico 2016.”

Y encontréndose levantadas las observaciones prescritas en el Dictamen, del graduando(a):

GONZALES ANCONEIRA, HERNAN JULIAN

Considerando:

Que, se encuentra conforme a lo dispuesto por el articulo 36 del REGLAMENTO DE
INVESTIGACION DE POSGRADO 2013 con RD N. © 3902-2013/EPG-UCV, se
DECLARA:

Que, la presente Tesis se encuentra autorizada con las condiciones minimas para ser
sustentada, previa Resolucién que le ordene la Unidad de Posgrado; asimismo, durante la
sustentacién el Jurado Calificador evaluard la defensa de la tesis, asf como el documento
respectivamente; indicando las observaciones a ser subsanadas en un tiempo determinado,

Comuniquese y archivese.

CIP: 19365




Anexo 7:
Base de datos SPSS
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Anexo 8:
Data excell de la variable independiente
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Anexo 9:
Data excell de la variable dependiente
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Anexo 10:
MOF - CAP



MOF -Manual de Organizacién y Funciones de la Gerencia Central de Potencial Humano

RECIBIDO

Flma:

N F3b 2012-MP-FN-GG
Lima, 09 NOV. 2012

VISTOS:

El Oficio N* 1093-2012-MP-FN-GG-OCPLAP/03, de la Oficina
Central de Planificacion y Presupuesto y ¢l Oficio N° 7438-2012-MP-FN-GECPH, de fa Gerencia Central de
Pe aal H lacionados con el proyecto de “Manual de Organizacién y Funciones de In Gerencia
Central de Potencial Humano", y,

CONSIDERANDO:

Que, mediante Resolucion de la Gerencia General N* 478-2007-
MP-EN-GG del 27 de julio de 2007, se aprobd el Manual de Organizacion y Funciones de la Gerencia
Central de Recursos Humanos, desarrollado a partir de) Reglamento de Organizacién y Funciones y del
Cuadro para Asignacion de Personal, apeobados con Resoluch de la Fiscalia de 1a Nacidn N° 518 y 839+
2006-MP-FN, respectivamente,

8 Que, ¢l Ministerio Piblico cuenta con un Reglamento de
Organizacidn y Funciones y Cuadro para Asignacion de Personal, aprobados mediante Resoluciones de la
Fiscalln de In Nacién N° 067 y 1875-2009-MP-FN, respectivamente, estableciéndose en ellos las funciones y
cargos para la Gerencia Central de Potencial Humano;

Que, con Resolucidn de Ia Fiscalia de 1a Nacidn N° 1154-2011-
MP-FN, se dispone que la Gerencia Central de Potencial Humano se encargue de la gestida administrativa de
Jos coniratos bajo Ia modalidad de Contratos Administrativos de Servicios — CAS;

Que, la Directiva N° 001-95-INAP/DNR aprobadn mediante
;4 Resolucion Jefatural N° 095-95-INAP/DNR, establece ks “Normas parn la Formulacién del Manval de
* . Organizacion y Funciones” que deben aplicar todos los organismos de Is Administracidn Piblica, a fin de

j contar con bos instrumentos necesarios de gestion;
o

Que, por lo expueste y a fin de dar cumplimiento o la
Recomendacion N* 2 de la Actividad de Control N* 02-0275-2012-007 “Revision de la Estructura de Coatrol
Interno”, formulads por ¢l Organo de Coatrol Institucional, es necesario actualizar cf Manual de
2\ Organizacién y Funciones de la Gerencin Central de Potencial Humano, definiendo sus funciones y
B\ respensabilidades a partir de los instrumentos técnicos de gestion vigentes, permitiendo el desarrollo
#7} adecundo de sus actividades conducentes al logro de los objetivos trazados por ks Institucion;

Contando con el visto bueno de Ja Gerencia Central de Potencial
Humano, Oficina de Asesaria Juridica y de la Oficina Central de Planificacidn y Presupuesto, y;

o) % De ceaformidad con lo dispuesto por el articulo 24° literal b) del
- Reglamento de Organizucion y Funciones del Ministerio Pablico, aprobada por Resolucion de la Fiscalia de
{ka Nacion N* 067-2009-MP-FN y sus modificatorias aprobudss con R | de la Fiscalia de la Nacion

N% 192.2000-MP-FN, | 154-201 1-MP-FN y 1485-201 |-MP-FN;




SE RESUELVE:

Articulo Primero.- APROBAR el "Manual de Organizacion y
Funciones de la Gerencia Central de Potencial Humano', el mismo que consta de ochenta y uno (81) folios
que forman parte de ln presente Resolucion.

Articulo Segundo.- ENCARGAR a la Oficina Central de
Tecnologlas de ta Informacion, la difusion del Manual aprobado en la presente Resolucion a través del Portal
de Transparencéa del Ministerio Pablico.

Articulo Tercero.- DEJAR sin efecto, ln Resolucidn de In
Gerencia General N° 478-2007-MP-FN-GG del 27 de julio de 2007, que aprobé ¢l “Manual de Organizacion
y Funciones de la Gerencia Central de Recursos Humanos™.

Articulo Caarto.-  REMITIR copia de In Presente Resolucion
y del Manual aprobado, a la Gerencia Central de Potencial Humano, Oficina Central de Tecnologfas de la
Informacion, Oficina de Racionalizacion y Estadistica de la Oficina Central de Planificacion y Presupuesto y
a Ia Oficina de Asesoria Juridica, para su imi y fines perti

Registrese y comuniquese.

4

1. Organizacién de la Gerencia Central de Potencial Humano

La Gerencia Central de Potencial Humano, ¢s un éegano de linea de [a Gerencia General; encargada de

planificar, organizar, dingir y controlar ka administracion del p 1 & nivel nacional en danci
con las politicas y objetivos de la Institucidn, asi como ejecutar politicas de bienestar, asistencia social y
d llo h ori das 2 la iba de un io faboral ad do que fortal el
ido de per in, Ia calidad de vida laboral del trabajador y su proeniso con Ia Institucian.
2.1, Organigrama
Gerencia General

—

[ Gerencia Central de

Potencial Humano

Gerencia de
Administracon de
Potancial Humano

—

Gerencia de
Remuneraciones,
Pensiones y Beneficios

Gerencia de g
Bienestar y Desarrolio

Humano




2.2, Cuadre para Asignacién de Personal
GERENCIA CENTRAL DE POTENCIAL HUMANO

"GERENCIA DE ADMINISTRACION DE POTENCIAL HUMANO
Geromie

Sub Gesente (Regiuro y Cormrt de Asivesci) 1
Sub Gerenle (Admbvisracita de Possaciat Hassno )
Analista

[ Especislisia Adminssrativo
Operador Adminisirit ;

Asisterie Administrativo [
36 )

[GERENCIA _DE  REMUNERACIONES, PENSIONES V|
L BENEFICIOS

Gerene 1
Sub Gerente (Remsmerascons) L
Sub Gerente (Pawionss y Seseficion] i

Amlista 7

Adménistrativo
TOTAL 1%

TGERENCIA DE BIFNESTAR Y DESARROLLO HUMANO
Gerente 1
Sub Gerente (Deswmats On sand, Cupestzciée Adrisi M

| Plossfisasiin Eytrmigics)

Sub Gerenle Racieacite, Depers y Cubara)
Meédico |
Aralista




MINISTERIO PUBLICO Paging & [oe [ei
Sustituye a:
Gerencia Central de Potencial Humano Pagina |
De fecha | [De |
1 3.1.1 Cargo: Gerente Central (01)

L.-FUNCIONES ESPECIFICAS

a) Organizar y dirigir el sistema de personal del Minisierio Pablico.
b) Dumrymhfumulwdnye}emdﬂnﬁl’wdd leaTrﬁqiommcmﬂyhmn

Anual de la unidod orginica de a ks disp dinacide con la Oficina
Central de Planificaciéan y Presupuesio.

c)SwavhxhbmhcmnddemMyh:‘, idn del Geto M I en b reft a

pensianes y benefics

d) Supervisar la licacion y imh de Ia Legslacic Lnlxnlkqhm-mlmmdsl'nhp.
wmac«memwwm.amu" isterio Poblico, di ap
hy:ﬁnde?wcﬂﬂu-my“dlmdﬁmlmlavlm

e) &kald‘ o de los ¥ actividades que se efectinn en ks umidades organicas de la
G Ceseral de P lal Hy

) Supervises los procesos administrativos para & pago de Reswneraciones, Pensiones y Bono Fiscal, 25i como los
aportes y tributos a ferceras.

&) Plances, organizor, dirigle, coordinar y las de rechulami I luzcién ded

m@lmwmnmemawmmwyhtmsm&

h) Gesti In tzach Idad de servicio y previa fwtibilidad peesupuestal, para kb contratacide de
m“m-ujohmmuac«mwnmmas«mm(cm
i DiUrwmlwylm;ablmmmwindwmluawdemnmdggm
Administrativa de

suscripcidn y registro de ddl p I tajo el négim pecial de Co
Serviclos- CAS.

1) Dirigle y supervisar la formelackin de Ias acc de dinacidn, direccide, cantrol, medid: ivas,
disciplinarias, lop) ide de procadinmi ¥ Olras g vean necesarias pera efectuar la Contratacién
Administrativa de Sesvicios- CAS,

k) Medir o Clima Laboeal d¢ los trubajadores y plantear mejoras que superen las deficiencias.

1) Supervisar la elaboracsda v ¢ p & splicacion de pruebas para el di P lzborad, basadas e
competescia.

m) Establecer procesos para la supervisidn y evabsicidn del comportamiento laboral, de acuerdo ol marco legal
vigente,

n) Proponer ante la G 32 General lioesen) sobre scd deBmluyhumoamSonL

a) Propaner un diagndstico de seossidades de bienestar, ssistoncia social y d P | de los traba)jnd
asi como de ricsgo laboesl,

P) Supervisar la administracion de la Institucide Educativa Inicial (IEI) N* 097 Cumludhdal Ministerio Péblico.

q) Plancar, ejecutar, dirigir y supervisar sctividades de inlogracion de card lturad, social, deportivo y

1) Imgedsnr In onplementacido de servicios i y en beneficio de los trabajack a través de
prograesas de salud y talleres de aprendizage.

) Supntvlwhlmplmionawvidm istenciales bdsicos pr ivos parz los trabajad, de ln

] lmlnﬁm-&mnwalmmahumnm

u) Resalver ssuntos que poandin a su

v) thmdcnhoyanuawm: de los interesadas.

w) Imtegrar y participar en la Comisidn Permanente de Procesos Administrativas Disciplinarios, asé como & Comilé
Oe Administraciim d¢ los Fondos y Estimulo de Perscnal del Mimistesio Piblico- (CAFAE-MP),
x) Supervisar y Uevar a cabo Jos procesos administrativos disciplinarios que le son delegndos poe s Gerencia

General y los de sa competencia.
¥) Evalur el desempeiio labocal del p | de ta Gerencia Ceatral de Potencial H ;
z) Propaner o plan de capacitacion o especislizacion para el p i de ln G Central de P inl Hi

=) mummmubmwm.umwaw

bb) Ascxorar y upoyar & ha Gerencia General y demds unidedes arginicas de la Instisncion en 10d0s 105 seumios
relacionados con la administracion de Potencial Humaso.

©c) Otras famciones que le asigne el Gerente General.




Cuadro de Asignacion de Personal (CAP-2013)

+
NRO, DE ORDEN CARGO ESTRUCTURAL CARGO NOMINATWO | CODIGO | CLASWFICACION TOTAL g
OCUPADOS | PREVISTO |g §
Q
GERENCIA CENTRAL DE POTENCIAL HUMANO
2Lk FP 7
22562820 SP-ES 4
22562875 SPES
SP-AP
SP-AP 7
22662831 SP-ES
22562822 AP
22552822 SP-AP
22552816 SP-AP
SP-AP 1
17
FP 1
225652915 Fp 1
22562911 id
22562920 | SP-ES 2
22562931 SP-ES F
22562922 P-AP 7
2252923 AP i
Frrire] AP 5 1
36
22307124 FP. i
22307115 FP i
22307115 FP.
22307120 SP.ES 7
22307131 SPES 4
22307122 SP-AP i
5
2256302 FP i i
2256301 FP 1
R * g
E 3
22563039 SP-ES 3
22563020 SP-ES
22563031 SPES
22563022 AP
22563055 gm
22963022 SP-AP
16
32032020 SP-ES
22032031 SP-ES
22062022 SP-AP
SP-AP 1
4 2
22434220 P q 7
22434231 SP-ES 3
22434220 2
22434218 SP-ES i -
22434223 SP-AP a7
22434246 SP-AP
22434223 SP-AP
22434222 SP-AP 7
22434222 SP-AP 34
22434254 SP-AP
22434253 SP-AP L
4 SP-AP
2243421 SP-AP 2
121




