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Presentación 

Señores miembros del Jurado: 

En cumplimiento de las normas establecidas en el Reglamento para la 

Elaboración y la Sustentación de Tesis de la Universidad César Vallejo, orientadas a la 

obtención del grado académico de Maestro en Gestión Pública, presento ante ustedes 

la Tesis titulada: Cultura Organizacional y la Satisfacción Laboral de los servidores de 

la Gerencia Central de Potencial Humano - Ministerio Público 2016,  tuvo como finalidad 

de establecer la relación entre las variables y dimensiones de la investigación 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 Gestión Publica Pública. 

 

 La presente investigación consta de siete capítulos: Capítulo I, la introducción que 

refiere a los antecedentes, fundamentación, justificación, problema, hipótesis, objetivos 

y el marco teórico. En el capítulo II, el marco metodológico, que refiere a las variables, 

operacionalización de las variables, metodología, tipo de estudio, diseño, población, 

muestra y muestreo, técnicas e instrumentos de recolección de datos, métodos de 

análisis y aspectos éticos. En el capítulo III, los resultados que refiere al análisis 

estadístico de las dimensiones y su aplicación. En el capítulo IV, refiere a la discusión 

en relación a los resultados obtenidos y los antecedentes. En el capítulo V, se refiere a 

las conclusiones. En el capítulo VI se refiere a las recomendaciones de la investigación. 

En el capítulo VII se refiere a las referencias bibliografías y anexos correspondientes. 

 

Concluyendo que la variable cultura organizacional tiene relación significativa con la 

variable satisfacción 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 aceptación de 99,0%. 

 

Señores miembros del jurado esperamos que esta investigación sea evaluada y 

merezca su aprobación. 

El autor 
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Resumen 

 

El presente trabajo de investigación titulado: Cultura Organizacional y la Satisfacción 

Laboral de los servidores de la Gerencia Central de Potencial Humano - Ministerio 

Público 2016, tuvo como objetivo principal determinar la relación entre la variable 

cultura organizacional y la variable satisfacción laboral.  

Se utilizó como método el hipotético deductivo, el enfoque cuantitativo, con 

diseño no experimental, y de corte transversal, una muestra del modelo estadístico de 

regresión y correlación. El universo en la presente investigación viene a ser 178 

personas que son los servidores asignados en la Gerencia de Administración de 

Potencial Humano, Gerencia de Remuneraciones Pensiones y Beneficios y la 

Gerencia de Bienestar y Desarrollo Humano y la muestra de estudio se determinó en 

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

Ministerio Púbico. La técnica fue la encuesta y el instrumento el cuestionario, la validez 

por juicio de expertos con un 94.6% de confiabilidad de los datos para realizar los 

procesos estadísticos. 

Concluyendo que la variable cultura organizacional tiene relación significativa 

con la variable satisfacción laboral, y el valor de Rho de Spearman se interpreta 

considerando el criterio de la cuarta vía como una alta correlación. 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 aceptación de 99,0%. 

 

Palabras claves: cultura organizacional, satisfacción laboral, ministerio público. 
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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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I. Introducción 

  



14 

 

Toda organización tiene particularidad dentro de su cultura organizacional, por lo que 

esta puede ser administrada en base a su plan estratégico, podemos señalar que la 

cultura organizacional no se presenta por discursos, más aún por acciones concretas. 

De modo similar el nivel de satisfacción de los empleados que trabajan en una entidad 

pública o privada y este aspecto que no se elude en lo que respecta a la administración 

actual, por el contrario, depende mucho de las acciones en cuanto al logro de sus 

objetivos de la entidad. 

Por otra parte, las diferentes áreas de toda organización 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 podría significar que cada entidad debe usar estas diferencias 

para lograr alcanzar uno lo mejores desempeños en cada una ellas, a lo largo de los 

años el proceso de mejorar se desarrollan bajo distintos puntos de vista de acuerdo al 

posicionamiento del mercado. Ahora veamos la globalización nos ha causado a 

fortalecer todos los procesos, así como el avance de los diferentes sistemas de 

monitoreo y la evaluación. Por ejemplo, podemos indicar que medir la cultura 

organizacional, así como la satisfacción de los trabajadores resulta ser importante y 

necesaria para las entidades realizar la medición me manera regular. 

Finalmente, en nuestro país, las culturas organizacionales de algunas entidades 

en nuestros días vienen presentándose constantes cambios, a causa de que son 

consideradas como organizaciones las mismas que deben ser dirigidas por un líder 

que sea lo suficientemente capaz de planificar, así como organizar y lograr que en su 

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

 

Antecedentes internacionales 

 

Según lo mencionado por (Lanas, 2014), en su tesis titulada  La cultura organizacional 

en relación a la satisfacción laboral del personal del Ministerio de Relaciones Exteriores 

de la ciudad de Quito, manifestó  que el trabajo de investigación de Psicología 

Industrial, específicamente sobre cultura organizacional y la satisfacción laboral. El 

objetivo fundamental es determinar la relación entre la cultura organizacional y la 

satisfacción laboral a través del cuestionario de W.E.N.S y el de Escala General de 

Satisfacción Laboral. La hipótesis plantea que la cultura organizacional influye en la 

satisfacción laboral del personal del Ministerio de Relaciones Exteriores. El 

fundamento teórico gira alrededor del criterio de Stephen Robbins con el estudio de la 

teoría del conflicto el cual se basa en que las variables culturales de determinado tipo, 

podrían condicionar la conducta de una persona frente al conflicto con un esquema de 

solución “ganar-perder”. Investigación de tipo correlacional y no experimental. La 

conclusión general expone que la cultura organizacional influye directamente en la 

satisfacción laboral de los funcionarios del área de Administración de Recursos 

Humanos del Ministerio de Relaciones Exteriores, con la recomendación que se 

potencien los factores positivos de la cultura organizacional y se controlen los factores 

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

 

Según lo manifestado por (Salazar, 2013) en la tesis titula relación entre la 

cultura organizacional y la satisfacción laboral del personal administrativo del hospital 

roosevelt de Guatemala - 2013, señala que El objetivo de la presente investigación es 

establecer la relación que tiene la cultura organizacional con la satisfacción laboral en 

el Hospital Nacional Roosevelt. Los sujetos de estudio fueron los trabajadores 

administrativos de la institución 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 años 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 satisfacción laboral de José L. Meliá 

(1990). El estudio es de diseño descriptivo, transversal, correlacional de enfoque 

cuantitativo. Dichos cuestionarios pretenden identificar la relación que tiene la cultura 

organizacional con la satisfacción laboral en el Hospital Roosevelt. 

De acuerdo a los resultados logrados, se encontró correlación directa y fuerte entre la 

Cultura organizacional y la satisfacción 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, ventilación e iluminación adecuada, 

están 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 desempeño, Bogotá, Colombia 2013 

afirma que el objetivo de su estudio es documentar la posible relación entre cultura 

organizacional y desempeño, para ello se analizaron artículos científicos que 

relacionan los dos conceptos y que se encuentren publicados en bases de datos desde 

1983 hasta el 2012. Esta revisión se estructuró y desarrolló en tres partes. La primera 

parte destaca dos grandes enfoques metodológicos 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 

cómo es analizada la cultura organizacional y el desempeño en las últimas 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 relación entre cultura 

organizacional y desempeño, por último se analiza a partir de las conclusiones de los 

artículos científicos, la relación entre cultura organizacional y desempeño. Los 

hallazgos ponen de manifiesto la falta de consenso en la definición y determinación de 

las dimensiones constitutivas de los conceptos, sin embargo, destaca que en la 

mayoría de los estudios demuestra la incidencia que ejerce la cultura organizacional 

en el desempeño. 
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De acuerdo a lo indicado por (Meneses, 2011), en su tesis titulada la cultura 

organizacional y las competencias de gestión en los sistemas de coordinación 

educativa artística en Madeira (Portugal), Cádiz 2011, menciona que tuvo como 

objetivo estudiar el tipo de Cultura y Clima Organizacional y las Competencias de 

Gestión de los Lideres como promotores de la Motivación en los colaboradores del 

Gabinete Coordinador de Educación Artística (Departamento de Administración 

Pública de la Región Autónoma de Madeira, Portugal), el diseño fue experimental, 

debido a la especificidad de la organización 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 caracterización de 

cada entrevistado y por tres escalas, ya adaptadas a la población portuguesa. La 

muestra estuvo constituida por tres grupos de trabajo constituido por los colaboradores 

(docentes) que desarrollan su misión en la División de Expresiones Artísticas; grupo 

de trabajo constituido por los Asistentes Técnicos y grupo de trabajo constituido por los 

Asistentes Operacionales. 

 

El autor arribó a las siguientes conclusiones: En lo que se refiere a la cultura y 

clima organizacional, en la dimensión del “apoyo” los valores significativos indican que 

el 87,3% afirma tener “comunicación y contacto informales”; el 83,7% considera tener 

un ambiente agradable de trabajo”; el 84,2% dice tener “apoyo en la resolución de los 

problemas de trabajo” y el 81,2% “se siente estimulado para las nuevas ideas en 

relación a la forma de organizar el trabajo”. En la dimensión de la “innovación”, el 87,8% 

considera la organización como “pionera”; el 84,8% refiere que la organización “utiliza 

bien la tecnología para mejorar sus servicios” y el 83,7% que “la organización busca 

oportunidades en el medio exterior”. 
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Antecedentes nacionales 

Según lo manifestado por (León, 2011), en su tesis titulada satisfacción laboral en 

docentes de primaria en Instituciones Educativas Inclusivas – Región Callao, Lima 

Perú, 2011, tuvo como objetivo identificar los niveles de satisfacción laboral en una 

muestra de docentes de Instituciones Educativas Inclusivas de la Región Callao, y 

segmentar los resultados según institución, edad y tiempo de servicio, en relación a la 

muestra estuvo conformado por 76 docentes, diseño fue descriptivo simple de corte 

transversal y nivel básico. Con respecto al instrumento se utilizó la escala de 

satisfacción laboral diseñada por Sonia Palma (1999) para medir la variable 

satisfacción laboral e indicadores. El instrumento empleado tuvo una escala de 36 

ítems y se aplicó a 20 Instituciones Educativas Inclusivas. La Autora arribo a las 

siguientes conclusiones: Los resultados indicaron frecuencias de insatisfacción parcial 

con una tendencia definida a la satisfacción regular a nivel general. A nivel específico 

la mayor insatisfacción 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 artículo 

cultura organizacional y satisfacción laboral en la facultad de Ingeniería Industrial en el 

marco de la acreditación universitaria, Lima 2014, Se desarrolló una investigación 

aplicada con diseño descriptivo-correlacional, tomando como base la población de 

docentes de la facultad de Ingeniería Industrial de la UNMSM. Se delimitó la 

participación de docentes nombrados. Tomando como referencia el trabajo de López, 

se adaptó el instrumento de medición de satisfacción laboral al ámbito de los docentes 

de instituciones universitarias, considerando cuatro dimensiones y 22 ítems. Tomando 

como referencia un total de 60 docentes nombrados en la facultad de Ingeniería 

Industrial, el estudio comprendió a 58 de ellos (Cuadro 2). La mayoría de los docentes 

tienen más de 10 años en tiempo de servicios a la universidad, perteneciendo la 

mayoría de ellos al departamento académico de Diseño y Tecnología Industrial. La 

mayoría de los docentes (62,1%) tienen más de 50 años, siendo esa proporción más 

marcada en los departamentos de Diseño y Producción. las puntuaciones promedio de 
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los docentes denotan un índice de satisfacción laboral de 75.76 sobre un total de 110 

puntos (69%). En la dimensión desarrollo profesional alcanzan en promedio 15.10 

sobre un total de 20 puntos (76%); en la relación con su jefe obtienen 15.34 (77%); en 

su relación 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 físicas para laborar obtienen una puntuación promedio 

de 6.79 (68%). 

 

Por otro lado, según lo afirmado por  (Morocho, 2012), en sus tesis titulada 

cultura organizacional y autopercepción del desempeño docente en las Instituciones 

Educativas del Nivel Primario Red Nº 7 Callao, 2012, tuvo como objetivo relacionar la 

cultura organizacional y la autopercepción del desempeño docente de las instituciones 

educativas del nivel primario pertenecientes a la red Nº 7 Región 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 desempeño docente bajo el 

enfoque de Valdes (2000). La autora arribo a las siguientes conclusiones: existe una 

correlación significativa entre las dimensiones de cultura organizacional y el 

desempeño docentes. No obstante, hay predominio de niveles medios de la 

autopercepción del desempeño docente. Finalmente se concluyó que la cultura 

organizacional educativa es una herramienta eficaz para el desempeño docente. 

 

Según lo manifestado por (Vargas, 2015), en su estudio titulado Influencia de la 

satisfacción laboral en el clima organizacional en la I.E. Sara Antonieta Bullon 

Lambayeque, 2015, arribo a las siguientes conclusiones: En lo referente a la 

satisfacción laboral de la I.E. “Sara A. Bullón” de Lambayeque, la mayoría del personal 

se siente poco satisfecho en su organización y demuestra este desagrado de forma 

negativa, evadiendo responsabilidades y buscando formas de ausentarse 

momentáneamente de la organización. La causa más relevante por la que el personal 

se encuentra poco satisfecho se refiere a la dimensión de satisfacción En general, que 
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incluye la estructura de la institución, problema que se presenta desde hace 3 años y 

provoca que cada día aumente el disgusto de los trabajadores por su organización. Al 

medir el clima organizacional de la I.E. “Sara A. Bullón” de Lambayeque, se concluyó 

que más de ¾ del personal encuestado describe el clima de su organización como un 

sistema consultivo; que, aunque es un clima aceptable, puede ser mejorado y llegar a 

ser un clima de participación en grupo, con mayor comunicación, dinamismo, etc. Por 

último, y como conclusión general, la influencia de la satisfacción laboral en el clima 

organizacional de la I.E. “Sara A. Bullón” se da de forma positiva (r = 0.452), pero en 

un pequeño porcentaje (20.39%), por lo que debe tenerse en cuenta otros factores que 

afectarían al correcto desarrollo del clima organizacional de la institución mencionada 

anteriormente. 

 

Finalmente, de acuerdo a lo manifestado por (Broncano, 2010), en su estudio 

satisfacción laboral y síndrome de burnout en enfermeras de servicio de emergencia y 

cuidados críticos del Hospital San Batolomé, 2010, señalo que tuvo como objetivo 

establecer la relación entre la satisfacción laboral y la prevalencia de Síndrome 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 críticos en 

el mes de agosto 2010. Asimismo, utilizó la ficha de datos socio laboral, el instrumento 

fue el cuestionario de satisfacción laboral S21/26 de J.L. Melía y el cuestionario para 

la evaluación del síndrome de quemarse por el trabajo (CESQT) de Pedro Gil- Monte. 

La autora llego a las siguientes conclusiones: No existe relación estadísticamente 

significativa entre satisfacción laboral y la prevalencia de síndrome de Burnout en 

profesionales de enfermería, así como en las dimensiones desgaste psíquico, 

indolencia y culpa. Solo existe relación estadísticamente significativa entre satisfacción 

laboral y síndrome de Burnout en la dimensión ilusión por el trabajo. 
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1.2. Fundamentación científica  

 

Cultura Organizacional 

 

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

Organizacional"; indicó que la cultura organizacional se refirió a un sistema de 

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

demás. Este sistema de significado compartido es, en un examen más cercano, un 

conjunto de características claves que la organización valora. Las investigaciones 

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

de la cultura de una organización, las cuales son: 

(1). Innovación y aceptación del riesgo. Grado en que se estimula a los 

empleados para que sean innovadores y corran riesgos. 

(2). Atención al detalle. Grado en que se espera que los empleados muestren 

precisión, análisis y atención por los detalles. 

(3). Orientación a los resultados. Grado en que la administración se centra en los 

resultados o eventos, en lugar de las técnicas y procesos usados para lograrlos. 

(4). Orientación a la gente. Grado en que las decisiones de la dirección toman en 

cuenta el efecto de los resultados sobre las personas de la organización. 

(5). Orientación a los equipos. Grado en que las actividades del trabajo están 

organizadas por equipos en lugar de individuos. 

(6). Agresividad. Grado en que las personas son agresivas y competitivas en lugar 

de buscar lo fácil. 

(7). Estabilidad. Grado en que las actividades organizacionales hacen énfasis en 

mantener el status quo en contraste con el crecimiento. 

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

organizacional la dinámica del éxito en las organizaciones, explicó 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 misión y la visión, 

las culturas no suelen estar de forma escrita y, sin embargo, son el alma de la 

organización. Una cultura es un conjunto de tradiciones y reglas tácitas que operan las 

24 horas del día. La función de la cultura pesa mucho al determinar la calidad de vida 

que existe en la organización. Algunos gerentes han tratado de imitar las culturas 

sólidas de empresas exitosas como Southwest Air-lines, la Clínica 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 raíces 

en innumerables detalles de la vida de la organización y ejerce influencia en mucho de 

lo que les ocurre a los empleados dentro de ella. La cultura de una organización influye 

en quién es promovido, en cómo se hacen o descarrilan las carreras y en cómo se 

asignan los recursos. Cada una de estas decisiones transmite algún aspecto singular 

de la cultura de una organización. Aun cuando los gerentes tienen conciencia de la 

cultura de su organización, con frecuencia no saben bien cómo 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 vías usadas de forma rutinaria para comunicarse, como los rituales y las 

ceremonias o el lenguaje empleado habitualmente en la organización; 

(b). las normas que comparten las personas y los equipos de toda la organización, 

como que no existan espacios reservados en los estacionamientos; 

(c). los valores dominantes en la organización, como la calidad de los productos o 

el servicio al cliente; 

(d). la filosofía que rige las políticas y la toma de decisiones de la gerencia, incluso 

la determinación de los grupos que serán incluidos en las decisiones o 

consultados respecto a ellas; 

(e). Las reglas del juego para llevarse bien con otros dentro de la organización o 

los “hilos” que el novato debe aprender a manejar para ser aceptado como 

miembro, y 
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(f). El clima o la sensación que transmiten la distribución física y la forma en que 

los gerentes y los empleados interactúan con los clientes, los proveedores y 

las personas del exterior. 

Según (Chiavenato, 2009, p. 123) en su libro " Comportamiento Organizacional 

la dinámica del éxito en las organizaciones”, explicó que: así como cada persona tiene 

una cultura, las organizaciones se caracterizan por tener culturas corporativas 

específicas. El primer paso para conocer a una organización 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 filosofía 

corporativa. La forma en que interactúan 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 organización. 

Asimismo, señaló que la cultura organizacional no es algo palpable. Sólo 

puede observarse en razón de sus efectos y consecuencias. En este sentido, es 

parecida a un iceberg. En la parte superior, la que está por encima del nivel del agua, 

están los aspectos visibles y superficiales de las organizaciones, los cuales se derivan 

de su cultura. Casi siempre son elementos físicos y concretos como el tipo de edificio, 

los colores utilizados, los espacios, la disposición de las oficinas y los escritorios, los 

métodos y procedimientos de trabajo, las tecnologías utilizadas, los títulos y las 

descripciones de los puestos y las políticas de administración de personal. En la parte 

sumergida están los aspectos invisibles y profundos, los cuales son más difíciles de 

observar o percibir. En esta parte se encuentran las manifestaciones psicológicas y 

sociológicas de la cultura. 
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Características de la cultura organizacional 

Según (Chiavenato, 2009, p. 126) "Comportamiento Organizacional la dinámica del 

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

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

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

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

organizacional tiene seis características principales: 

(1). Regularidad de los comportamientos observados. Las interacciones entre 

los miembros se caracterizan por un lenguaje común, terminología propia y 

rituales relativos a las conductas y diferencias. 

(2). Normas. Pautas de comportamiento, políticas de trabajo, reglamentos y 

lineamientos sobre la manera de hacer las cosas. 

(3). Valores dominantes. Son los principios que defiende la organización y que 

espera que sus miembros compartan, como calidad de los productos, bajo 

ausentismo y elevada eficiencia. 

(4). Filosofía. Las políticas que reflejan las creencias sobre el trato que deben 

recibir los empleados o los clientes. 

(5). Reglas. Guías establecidas que se refieren al comportamiento dentro de la 

organización. Los nuevos miembros deben aprenderlas para ser aceptados en 

el grupo. 

(6). Clima organizacional. La sensación que transmite el local, la forma en que 

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

Según, (Hellriegel y Slocum, 2009, p. 469), en su libro "Comportamiento 

Organizacional", describió que los elementos culturales y sus relaciones producen un 

patrón que es distintivo de la organización (por ejemplo, la cultura de TDIndustries ante 

la de Harley-Davidson). Sin embargo, las culturas organizacionales tienen algunas 

características comunes. Tal como ocurre con los diseños de la organización, 

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 burocrática 

Según, (Hellriegel y Slocum, 2009, pp. 469,470) en el libro "Comportamiento 

Organizacional", señaló que una organización que practica la formalidad, reglas, 

procedimientos de operación estándar y una coordinación jerárquica tiene una cultura 

burocrática. 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 están 

definidas con claridad. Extensos manuales explican las muchas reglas y los procesos 

de la organización y los empleados piensan que están obligados a “ceñirse a las 

palabras escritas” y a los procedimientos legalistas. Cuando Carol Bernick asumió el 

cargo de presidenta de Alberto-Culver en 1994, la empresa facturaba 350 millones de 

dólares y estaba perdiendo dinero. Ella declaró que uno de los grandes problemas de 

la empresa no era su línea de productos ni la competencia, sino su cultura burocrática. 

Los empleados no se sentían dueños de su puesto ni tenían sentido de urgencia y no 

recibían recompensa alguna por tomar decisiones o asumir riesgos. Ellos se limitaban 

a recibir órdenes de marcha de sus jefes y hacían caso omiso de muchas de las quejas 
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de los clientes, porque su jefe no les pedía que las resolvieran. Las evaluaciones del 

desempeño 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 

desconocían los problemas que afrontaba el negocio. Bernick pudo cambiar la cultura 

burocrática aplicando cambios al sistema de recompensas, el diseño de la 

organización y la tecnología que usa. Hoy, las ventas de la empresa rebasan 3,700 

millones de dólares. 

Cultura de clan 

Según, (Hellriegel y Slocum, 2009, pp. 470, 471) en el libro "Comportamiento 

Organizacional", señaló que; la tradición, la lealtad, el compromiso personal, una 

amplia socialización, el trabajo en equipo, la autodirección y la influencia social son 

atributos de una cultura de clan. Sus miembros reconocen que tienen una obligación 

que va más allá del simple intercambio de su trabajo por un sueldo. Entienden que sus 

contribuciones a la organización (por ejemplo, horas laboradas a la semana) podrían 

exceder las previstas en sus contratos. El compromiso del individuo con la 

organización (lealtad) a largo plazo es intercambiado por el compromiso de la 

organización con el individuo (seguridad) a largo plazo. Dado que los individuos 

piensan que la organización les tratará con equidad en términos de incrementos 

salariales, promociones y otras formas de reconocimiento, ellos asumen las 

consecuencias que tienen sus actos para la organización. Asimismo, precisa que la 

cultura de clan logra la unidad por medio de un largo y concienzudo proceso de 

socialización. Los miembros antiguos del clan actúan 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 organización y de su manera 

de conducirse. Las declaraciones y los eventos públicos refuerzan sus valores. En una 

cultura de clan, los miembros comparten un sentimiento de orgullo de pertenecer a él. 

Tienen un fuerte sentimiento de identificación y reconocen su suerte común en la 
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organización. El patrón de carrera que asciende por las filas produce una extensa red 

de compañeros, con caminos que se han cruzado en algún punto y que han compartido 

experiencias similares. Las metas, las percepciones y las tendencias conductuales 

compartidas propician la comunicación, la coordinación y la integración. La cultura de 

clan genera sentimientos de posesión personal de un negocio, producto o idea. 

Además, existe una fuerte presión de los compañeros para ceñirse a las normas 

importantes. La riqueza de la cultura crea un entorno en el cual pocas áreas quedan 

del todo exentas de presiones normativas. Dependiendo de los tipos de sus normas, 

la cultura puede generar o 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 

preocupación por las personas. Se piensa que el trabajo en equipo, la participación y 

la toma de decisiones por consenso llevan al éxito. 

Cultura emprendedora 

Según, (Hellriegel y Slocum, 2009, p. 471) en el libro "Comportamiento 

Organizacional", describió que, Los altos grados de creatividad y de la disposición a 

asumir riesgos caracterizan a la cultura emprendedora. En ella existe un compromiso 

con la experimentación, la innovación y con estar a la vanguardia. Esta cultura no sólo 

reacciona con rapidez a los cambios del entorno, sino que crea los cambios. Muchas 

de las empresas de alta tecnología de la actualidad, como Apple, 37signals y Get 

Digital, han desarrollado culturas emprendedoras. En ellas, efectividad significa 

proporcionar productos novedosos y únicos, así como un rápido 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 pequeñas y medianas que son dirigidas por su fundador. La innovación y el 

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

Según, (Hellriegel y Slocum, 2009, pp. 472, 473) en el libro "Comportamiento 

Organizacional", manifestó 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 participación de mercado) caracterizan a la cultura de mercado. 

PepsiCo, Bank of America y AIG, entre otras, muestran muchas de las características 

que se encuentran en las culturas de mercado. Una ruda competitividad y orientación 

a las utilidades prevalecen en toda la organización. En una cultura de mercado, la 

relación entre el individuo y la organización es contractual. Es decir, las partes 

convienen de antemano cuáles serán sus obligaciones. En este sentido, la orientación 

al control es formal y bastante estable. El individuo es responsable de cierto nivel de 

desempeño y la organización le promete un nivel específico de recompensas a cambio. 

Los niveles más altos de desempeño son intercambiados por mayores recompensas, 

conforme a lo establecido en un calendario convenido. Una parte no reconoce el 

derecho de la otra a exigir más de lo que se haya especificado originalmente. La 

organización no promete (ni implica) seguridad en el empleo, y el individuo no promete 

(ni implica) lealtad. El contrato, que se renueva cada año 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 desempeño-

recompensas y/o en evaluar las solicitudes para la asignación 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 socialización muy débil. No se enfatizan las relaciones 

sociales entre compañeros de trabajo y hay pocos incentivos económicos vinculados 

de forma directa a la cooperación con los compañeros. Se espera que los gerentes 
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cooperen con otros gerentes de sus departamentos tan sólo en la medida necesaria 

para poder alcanzar sus metas de desempeño. Por lo mismo, casi nunca se desarrolla 

una red extensa de compañeros dentro de la organización. La cultura de mercado con 

frecuencia está vinculada a metas de desempeño mensuales, trimestrales y anuales 

basadas en las utilidades. 

Satisfacción en el Trabajo 

Según (Robbins y Judge, 2009, p. 79), en su libro “Comportamiento Organizacional“, 

señaló que el término satisfacción en el trabajo se define como una sensación positiva 

sobre el trabajo propio, que surge de la evaluación de sus características. Una persona 

con alta satisfacción en el trabajo tiene sentimientos positivos acerca de éste, en tanto 

que otra insatisfecha los tiene negativos. Cuando la gente habla de las actitudes de 

los empleados, es frecuente que se refieran a su satisfacción en el empleo. En 

realidad, los dos conceptos son intercambiables. Debido a la gran importancia que los 

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

De acuerdo a (Lucas, 1992, p. 214), en su libro “Sociología de la Empresa - 

5a.Ed.Ampliada”, mencionó que el estudio de la satisfacción en el trabajo ha tenido 

hace años un gran interés para los científicos sociales, que muchos de los cuales han 

ido buscando la relación entre satisfacción y productividad, lo que parece de sentido 

común que una persona más satisfecha en su trabajo realice mejor sus labores y 

viceversa; por el contrario, la complejidad del fenómeno de la satisfacción hace que 

dicha hipótesis sea inadmisible, las investigaciones más recientes nos permiten afirmar 

que: no existe relación directa entre cantidad y calidad del trabajo y satisfacción, y que 

si hay correlación de la satisfacción con la estabilidad de la organización (absentismo 

y rotación del personal o “turnover”). 

Según (Chiavenato, 2009, p. 13) en el libro "Comportamiento Organizacional la 

dinámica del éxito en las organizaciones", señaló que las organizaciones exitosas 

procuran ser excelentes lugares para trabajar e intrínsecamente gratificantes para las 
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personas. La satisfacción en el trabajo tiene mucho que ver con la calidad de vida en 

el trabajo, tema que exploraremos más adelante y que se refiere a cómo se siente la 

persona dentro de la organización. El grado de satisfacción 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 satisfacción en el trabajo no 

constituye un comportamiento en sí, sino que se trata de la actitud de las personas 

frente a su función en la organización. 

Importancia de la satisfacción laboral 

Según (Robbins y Judge, 2009, p. 31), en su libro “Comportamiento Organizacional“, 

afirmó que la Satisfacción en el trabajo como el sentimiento positivo respecto del 

trabajo propio, que resulta de una evaluación de sus características, la misma que 

representa una actitud en vez de un comportamiento. Entonces, ¿por qué se ha vuelto 

una importante variable dependiente? Por dos razones: está demostrado que se 

relaciona con factores de desempeño, y las preferencias de valor que tienen muchos 

investigadores del CO. La creencia de que los empleados satisfechos son más 

productivos que los insatisfechos ha sido un principio básico durante años entre los 

gerentes, aunque muy pocas investigaciones dan apoyo a esta teoría después de 

décadas de cuestionamientos acerca de la relación entre la satisfacción y el 

desempeño Además, se puede argumentar que las sociedades avanzadas deben 

preocuparse no sólo 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 sólidos argumentan que la satisfacción es un 

objetivo legítimo en una organización. No sólo tiene una relación negativa con el 

ausentismo y la rotación, sino, afirman, las organizaciones tienen la responsabilidad 

de brindar a sus empleados trabajos interesantes y con recompensas intrínsecas. Por 

tanto, aunque la satisfacción en el trabajo representa una actitud en vez de un 

comportamiento, es común que los investigadores del CO lo consideren una variable 

dependiente. 
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Medición de la satisfacción en el trabajo 

Según, (Robbins y Judge, 2009, p. 83), en el libro “Comportamiento Organizacional”, 

sostuvo: que el trabajo de una persona es más que sólo realizar las actividades obvias 

de ordenar papeles, escribir códigos de programación, atender clientes o manejar un 

camión. Los trabajos requieren interactuar con los compañeros y jefes, seguir las 

reglas y políticas organizacionales, cumplir estándares de desempeño, vivir en 

condiciones de trabajo que con frecuencia son menos que ideales, y así 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 número de elementos discretos del 

empleo. Entonces, ¿cómo se mide el concepto? 

Los dos enfoques que se utilizan con más frecuencia son una calificación global 

única, y otra que es la suma de cierto número de facetas del trabajo. El método de la 

calificación global única no es nada más que pedir a los individuos que respondan una 

pregunta como la siguiente: “Si considera todo lo que involucra, ¿qué tan satisfecho 

está usted con su trabajo?”. Luego, quienes responden lo hacen encerrando en un 

círculo un número 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 

más sofisticado. Identifica 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, supervisión, pago actual, oportunidades de ascender y 

relaciones con los compañeros. Quienes responden la encuesta califican estos 

factores con una escala estandarizada y luego los investigadores los suman para 

obtener la calificación general de satisfacción en el trabajo 
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¿Qué tan satisfechas se encuentran las personas en sus trabajos? 

Según (Robbins y Judge, 2009, p. 84) en su libro “Comportamiento Organizacional”, 

precisó que ante la interrogante de: ¿está satisfecha la mayoría de la gente con su 

trabajo? en Estados Unidos y la mayor parte de países desarrollados, la respuesta 

parece ser un “sí” calificado. Estudios independientes efectuados entre los 

trabajadores estadounidenses durante los últimos 30 años indican, por lo general, que 

la mayoría de trabajadores están más satisfechos que insatisfechos con sus empleos. 

Sin embargo, deben mencionarse dos salvedades. En primer lugar, como ya se dijo, 

los niveles de satisfacción en Estados Unidos parecen ir en disminución. Por otro lado, 

En segundo lugar, las investigaciones muestran que los niveles de satisfacción varían 

mucho en función de la faceta del trabajo de cuya satisfacción se hable. Como se 

aprecia en la figura 3-2, en promedio, las personas están satisfechas con sus empleos 

tomados en general, con su trabajo en sí, y con sus supervisores y compañeros. Sin 

embargo, tienden a estar menos satisfechos con su pago y oportunidades de 

ascender. No está claro porqué a los individuos les desagradan su salario y 

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

Causas de la satisfacción laboral 

Según (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 hacía. En 

realidad, de las facetas principales de satisfacción en el empleo (trabajo en sí, pago, 

oportunidades de avanzar, supervisión y compañeros), disfrutar el trabajo en sí casi 

siempre es la faceta que se correlaciona con mayor intensidad con niveles elevados 

de satisfacción general. Resulta interesante que los empleos que brindan capacitación, 

variedad, independencia y control, satisfagan a la mayoría de trabajadores. En otras 

palabras, la mayoría 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 satisfacción laboral. 

Según (Robbins y Judge, 2009, p. 87), precisó, que cuando a los empleados les gusta 

su trabajo hay consecuencias,   y   también   cuando   les   disgusta.   Una   estructura   

teórica   acerca   de   los comportamientos de    – salida – voz – lealtad –negligencia –  

es    útil    para    comprender    las consecuencias de la insatisfacción.   

Salida: Comportamiento dirigido hacia salir de la organización, 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, análisis 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 organización ante   críticas   del exterior   y con   la confianza   

de que   la administración está “haciendo las cosas correctas”. 

Negligencia:    Permitir    pasivamente    que    las    condiciones    empeoren, inclusive    

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

Factores de la medición laboral 

Según (Robbins y Judge, 2009, p. 88), indicó que si bien esta estructura es útil para 

presentar las consecuencias posibles de la insatisfacción en el trabajo, resulta 

demasiado general. A continuación, se estudian los resultados más específicos de la 

satisfacción e insatisfacción en el lugar de trabajo. 
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Satisfacción y el desempeño 

Según (Robbins y Judge, 2009, p. 88), señaló que: Como se concluye en el recuadro 

de ¿Mito o Ciencia?, es probable que los trabajadores felices sean productivos, 

aunque es difícil decidir cuál es la causalidad que opera. Sin embargo, algunos 

investigadores solían creer que la relación entre la satisfacción en el trabajo y el 

desempeño en éste era un mito de la administración. Pero una revisión de 300 estudios 

sugirió que la correlación es muy intensa. Conforme se pase del nivel del individuo al 

de la organización, también se encontrarán razones que apoyan la relación entre la 

satisfacción y el desempeño. Cuando se reúnen datos sobre la satisfacción y la 

productividad para la organización como un todo, se encuentra que las empresas que 

tienen más empleados satisfechos tienden a ser más eficaces que aquellas con pocos 

satisfechos. 

Satisfacción y el COSR 

Según (Robbins y Judge, 2009, p. 88), manifestó que parece lógico aceptar que la 

satisfacción 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 organización, 

ayudan a otros y van más allá de las expectativas normales de su puesto. Además, 

quienes se encuentran satisfechos son más proclives a hacer algo más que sólo 

cumplir con su deber, porque desean ser recíprocos en cuanto a sus experiencias 

positivas. En consistencia con esta concepción, las evidencias sugieren que la 

satisfacción en el trabajo tiene una correlación moderada con el COSR, de modo que 

las personas más satisfechas con su empleo son más proclives a involucrarse con 

aquel. Sin embargo, evidencias más recientes sugieren que la satisfacción influye en 

el COSR pero a través de la percepción de justicia. 

Asimismo, ante la interrogante de ¿Por qué los empleados más satisfechos 

contribuyen más al COSR? Las investigaciones indican que las percepciones de 

justicia explican la relación, al menos en parte. ¿Qué significa esto? Básicamente, la 
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satisfacción en el trabajo procede de la concepción de los resultados, tratamiento y 

procedimientos justos. Si usted no siente que su supervisor, los procedimientos de la 

organización o las políticas de pago sean justas, lo más probable es que su 

satisfacción disminuya en forma significativa. Sin embargo, cuando los procesos 

organizacionales y sus resultados se perciben como justos, se genera confianza. Y 

cuando se confía en el empleador se está más dispuesto a adoptar de manera 

voluntaria comportamientos que vayan más allá de los requerimientos formales del 

trabajo. 

Satisfacción y la satisfacción del cliente 

Según (Robbins y Judge, 2009, p. 89), sostuvo que: Como la administración de las 

organizaciones de servicios debe preocuparse por satisfacer a éstos, es razonable 

preguntar si la satisfacción de los empleados se relaciona en forma positiva con la de 

los clientes. Para los trabajadores que están en la línea frontal de contacto directo con 

los clientes, la respuesta es “sí”. Las evidencias indican que los empleados satisfechos 

incrementan la satisfacción y lealtad de los clientes. ¿Por qué? En las organizaciones 

de servicios, la conservación y pérdida de clientes dependen mucho de la forma en 

que los empleados de la línea frontal los tratan. Los trabajadores satisfechos son 

amables, optimistas y responsables, lo cual es apreciado por los clientes. Y como los 

empleados satisfechos están menos dispuestos a dejar la empresa, los clientes 

encuentran caras familiares y reciben un servicio experimentado. Estas cualidades 

constituyen la satisfacción y la lealtad de la clientela. Además, la relación 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 satisfacción de los empleados con su trabajo. 
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Satisfacción y ausentismo 

Según (Robbins y Judge, 2009, p. 90), sostuvo que; Existe una relación negativa 

consistente entre la satisfacción y el ausentismo, pero la correlación va de moderada 

a débil. Si bien tiene sentido que los empleados insatisfechos pierdan su empleo, hay 

otros factores que afectan la relación y reducen el coeficiente de correlación. 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 días libres. Si se supone que se dispone de 

una cantidad razonable de intereses variados, su trabajo será satisfactorio, y a pesar 

de eso faltan al trabajo para disfrutar de un fin de semana de 3 días o broncearse 

durante un verano cálido, ya que esos días se disfrutan sin ninguna penalización 

Satisfacción y rotación de empleados 

Según (Robbins y Judge, 2009, p. 90), señaló que la satisfacción también se relaciona 

de manera negativa con la rotación, pero la correlación es más 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 

extensión de la antigüedad con la organización, que son restricciones importantes para 

la decisión de dejar el trabajo que se tenga actualmente. La evidencia indica que un 

moderador importante de la relación entre la satisfacción y la rotación es el nivel de 

desempeño del empleado. En específico, el nivel de satisfacción es menos importante 

para predecir la rotación de aquellos con desempeño superior, ¿por qué? Es común 

que la organización 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 desempeño. La organización se esfuerza poco para retenerlos. 

Incluso llega a haber presiones sutiles para que renuncien. Entonces, se esperaría que 

la satisfacción en el trabajo fuera una influencia más significativa para la permanencia 

de los trabajadores con desempeño deficiente, que para la de los empleados de alto 

rendimiento. Sin importar el nivel de satisfacción, es más probable que los últimos 
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continúen con la organización porque el reconocimiento, los elogios y otras 

recompensas que reciben les dan más razones para quedarse. 

 

1.3. Justificación 

Justificación teórica 

Esta investigación 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 Institución en las cuales los servidores se desarrollan. Razón por la 

cual, se pretendió determinar el grado de relación entre Cultura Organizacional y 

Satisfacción Laboral de los servidores de la Gerencia Central de Potencial Humano. 

Asimismo, podemos mencionar que, desde la óptica teórica, la presente 

investigación contempla características de la cultura organizacional, condiciones para 

crearla, los aspectos y medios para lograr la satisfacción 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 teórico de la variable; “cultura 

organizacional” se usará el enfoque cuantitativo en las ciencias sociales basado en el 

método de Francis Bacon, así como en la matemática de Descartes y Galileo, el 

método experimental de Pascal y la física de Newtow, así como la visión 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 según su contexto (Chizzotti, 1991). Con respecto a la 

variable “satisfacción laboral”, de modo similar se tomara en cuenta el enfoque 

científico, según Augusto Comte del siglo XX, en la que captura el conocimiento como 

una representación de los fenómenos que son considerados como sensibles (López, 

2013). 
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Justificación metodológica 

Con el objeto de lograr la respuesta al problema general y alcanzar el objetivo de 

estudio, se usó el instrumento de medición para la variable independiente y 

dependiente, tal instrumento; antes de aplicarse a la muestra poblacional, fue puesta 

a conocimiento por expertos para su respectiva validación. Asimismo, dicho 

instrumento fue analizado por un coeficiente para obtener la confiablidad. 

Justificación práctica 

Podemos mencionar que los resultados de la presente investigación permitirán a la 

Gerencia Central de Potencial Humano del Ministerio Público, ejecutar decisiones 

correctas y oportunas a favor de la Entidad, con el objeto de mejorar la cultura 

organizacional, y alcanzar la satisfacción laboral de los servidores. 

Justificación Legal 

La información que se utiliza en la presente investigación es de carácter reservado 

confidencial, cualquier uso parcial o total deberá ser solicitado por escrito a las áreas 

correspondientes, inmersas en la presente investigación. 

Justificación Epistemológica 

Según (Bunge, 1980, p. 13), la epistemología es la filosofía de la ciencia, la que 

propone los caminos para que las investigaciones tengan carácter científico de modo 

que se pueda descubrir la verdad de los conocimientos encontrados.  

Por otro lado (Zamudio, 2012, p. 18) menciona de un campo más amplio y 

problemático de la epistemología y la relacionan con la teoría del conocimiento, con 

la filosofía de la ciencia, con la metodología y las ciencias del hombre.  
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1.4. Problema 

Problema general 

¿Qué relación existe entre la cultura organizacional y la satisfacción laboral de los 

servidores de la Gerencia Central de Potencial Humano del Ministerio Público - 2016? 

 
Problemas específicos 

Problema específico 1 

¿Qué relación existe entre la cultura burocrática y la satisfacción laboral de los 

servidores de la Gerencia Central de Potencial Humano del Ministerio Público - 

2016? 

Problema específico 2 

¿Qué relación existe entre la cultura de clan y la satisfacción laboral de los servidores 

de la Gerencia Central de Potencial Humano del Ministerio Público - 2016? 

Problema específico 3 

¿Qué relación existe entre la cultura emprendedora y la satisfacción laboral de los 

servidores de la Gerencia Central de Potencial Humano del Ministerio Público - 

2016? 

 

1.5 Hipótesis 

Hipótesis general 

La cultura organizacional tiene una relación significativa con la satisfacción laboral de 

los servidores de la Gerencia Central de Potencial Humano del Ministerio Público - 

2016. 

 
Hipótesis específicas 

Hipótesis específica 1 

La cultura burocrática tiene una relación significativa con la satisfacción laboral de los 

servidores de la Gerencia Central de Potencial Humano del Ministerio Público - 2016. 
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Hipótesis específica 2 

La cultura de clan tiene una relación significativa con la satisfacción laboral de los 

servidores de la Gerencia Central de Potencial Humano del Ministerio Público – 2016. 

Hipótesis específica 3 

La cultura emprendedora tiene una relación significativa con la satisfacción laboral de 

los servidores de la Gerencia Central de Potencial Humano del Ministerio Público – 

2016. 

 

1.6 Objetivos 

Objetivo general 

Determinar la relación entre la cultura organizacional y la satisfacción laboral de los 

servidores de la Gerencia Central de Potencial Humano del Ministerio Público – 2016. 

 

Objetivos específicos 

Objetivo específico 1 

Determinar la relación entre la cultura burocrática y la satisfacción laboral de los 

servidores de la Gerencia Central de Potencial Humano del Ministerio Público – 2016. 

Objetivo específico 2 

Determinar la relación entre la cultura de clan y la satisfacción laboral de los servidores 

de la Gerencia Central de Potencial Humano del Ministerio Público – 2016. 

Objetivo específico 3 

Determinar la relación entre la cultura emprendedora y la satisfacción laboral de los 

servidores de la Gerencia Central de Potencial Humano del Ministerio Público – 2016. 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

II. Marco Metodológico 

 



42 

2.1 Variables 

Identificación de variables 

Según (Sanchez y Reyes, 1996, p. 31) sostiene que las “las variables son los atributos, 

las características, las cualidades, los rasgos o las propiedades susceptibles a 

medición, calificación en tanto adoptan diferentes valores, magnitudes o intensidades”. 

Según lo indicado por (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010, pág. 93) “la variable 

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

 

Se identifican las siguientes variables: 

 

Variable I1: Cultura Organizacional = variable cualitativa 

Escala ordinal 

Variable I2: Satisfacción Laboral = variable cualitativa 

Escala ordinal 

 2.2. Operacionalización de variables 

(Calderon, Alzamora y del Aguila, 2009), sostuvieron: “es un proceso que variará de 

acuerdo al tipo de investigación y su diseño. No obstante, las variables deben estar 

claramente definidas y convenientemente operacionalizadas”. Vale decir que en ella 

se podrá identificar dimensiones e indicadores, con el objetivo de poder medir el nivel 

de comportamiento de las variables. 
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Tabla 1  

Operacionalización de la variable 1: cultura organizacional. 

Variable Definición conceptual Definición 
operacional 

Dimensiones Indicadores Escala 
de 

medición 

Cultura 
organizacional 

Según (Robbins y Judge, 
2009, pp. 551,552), indicó 
que la cultura 
organizacional se refirió a 
un sistema de significado 
compartido por los 
miembros, el cual distingue 
a una organización de las 
demás. Este sistema de 
significado compartido es, 
en un examen más cercano, 
un conjunto de 
características claves que la 
organización valora. 

Se elaboró un 
cuestionario 
de 
escalamiento 
de tipo Likert 
con 27 items 
para medir las 
siguientes 
dimensiones: 
Cultura 
burocrática, 
Cultura de clan 
Y Cultura 
emprendedora 
 
 

Cultura 
burocrática 

 
 
 

Cultura de 
clan 

 
 
 
 
 

Cultura 
emprendedora 

 

Predictibilidad 
Eficiencia 

Estabilidad 
 
 

Lealtad 
Compromiso 

personal 
Socialización 

 
 

Compromiso 
con la 

experiencia 
Innovación 
Vanguardia 

 
 
 
 
 
 
 
 

Ordinal 

 
  

Tabla 2  

Operacionalización de la variable 2: satisfacción laboral. 

Variable Definición conceptual Definición 
operacional 

Dimensiones Indicadores Escala 
de 

medición 

Satisfacción 

Laboral 

Según (Robbins y Judge, 

2009, p. 79),  sostuvo que 

el término satisfacción 

laboral se define como una 

sensación positiva sobre 

el trabajo propio, que 

surge de la evaluación de 

sus características.  

Se elaboró un 

cuestionario 

de 

escalamiento 

de tipo Likert 

con 29 items 

para medir las 

siguientes 

dimensiones: 

Satisfacción y 

desempeño, 

Satisfacción y 

rotación y 

Satisfacción y 

ausentismo 

 

 

Satisfacción y 

Desempeño 

 

 

 

Satisfacción y 

rotación 

 

 

 

 

 

Satisfacción y 

ausentismo 

 

Reconocimiento 

Seguridad 

Interacción 

Ausentismo 

 

Esperanza de 

oportunidades 

Superación de 

expectativas de 

su puesto 

 

 

Esfuerzo más 

allá de su deber 

Disposición a 

actuar 

voluntariamente 

 

 

 

 

 

 

 

Ordinal 
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2.3 Metodología 

Según, (Bizquerra, 2009, pp. 79,80) en el Libro “Metodología de la Investigación 

Educativa”, señala que etimológicamente el concepto de metodología significa es 

estudio del método, la lógica de la investigación, la lógica de los métodos. En un 

sentido general, la metodología se refiere a la manera de realizar la investigación y 

responde a la pregunta ¿por qué se hacen las cosas así y no de otra manera? Se 

refiere al modo de enfocar los problemas y de buscarles respuestas. Es el estudio 

sistemático y lógico de los principios que rigen la investigación. 

 

La metodología constituye un marco conceptual de referencia y coherencia 

lógica para describir, explicar y justificar el camino a recorrer, con los principios y los 

métodos más adecuados para un proyecto de investigación particular: su tarea es 

ofrecer la lógica 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  investigación es básica porque se apoya en 

un contexto teórico 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), (Sánchez y Pongo, 2014) 

2.5 Diseño 

Según  (Bisquerra, y otros, 2004),  (Carrasco, 2006), (Mejia, 2008), (Sanchez y Reyes, 

1996) el Diseño de investigación es no experimental, y de corte transversal de acuerdo 

a las siguientes consideraciones: 
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Diseño no experimental, porque no se manipula el factor causal para la 

determinación posterior en su relación con los efectos. Sólo se describen y se analizan 

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

 

 

 

Figura 1  Distribución S y evaluación de investigaciones básicas. 

Diseño transversal, porque los objetivos generales y específicos están dirigidos al 

análisis del nivel o estado de las variables, mediante el trabajo de campo y la 

recolección de datos en un punto en el tiempo. 
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2.6 Población, muestra  

Población 

Población: está conformada por 178 servidores de la Gerencia Central de Potencial 

Humano del Ministerio Público.  

 

Muestra 

La muestra de estudio se determinó en 122 servidores de la Gerencia Central de 

Potencial Humano del Ministerio Público, al 95% de confiabilidad y con un error 

estimado del 5%, encontrándose dentro de los parámetros establecidos en los trabajos 

de investigación. La muestra se halló mediante la fórmula proveniente de la tabla de 

Atkins y Colton citado por Sánchez (2010). 

 

n =     N(Z²) ( P) ( Q)               =      178 (1.96) (0.5) (0.5)           =    122 
         (N-1) e² + (Z²) (P) (Q)        177 (0.05)² + (1.96) (0.5) (0.5)           

        

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

Donde: 

n: Tamaño de muestra 

N: Población 

Z²: valor = 1.96 (Desviación 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 

 

Muestreo 

Para (Marroquin, Villegas, Sanches y Del Castillo, 2011, p. 145), la 

muestra se clasifica en probabilística y no probabilística. La 

probabilística, son aquellas donde todos los miembros de la población 
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tienen la misma opción de conformarla a su vez pueden ser: muestra 

aleatoria simple, muestra de azar sistemático, muestra estratificada o por 

conglomerado o áreas. La no probabilística, la elección de los miembros 

para el estudio dependerá de un criterio específico del investigador, lo 

que significa que no todos los miembros de la población 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 recolección de datos  

Descripción de las técnicas  

La principal técnica y/o instrumento que se utilizó en la investigación es: encuesta                                                  

 

Descripción de los instrumentos 

Ficha bibliográfica: Instrumento que se usó para la recopilación de los datos, libros, 

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

Organizacional con la Satisfacción Laboral.  

Ficha encuesta: Este instrumento se ha aplicado para obtener información 

relacionada a la Cultura Organizacional y la Satisfacción Laboral. 

 

Validez y confiabilidad 

Validez 

Según 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 medición 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 ¿Está midiendo lo que cree que está midiendo?, si es así su 

medida es válida, 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 revisión 

por parte asesores de acuerdo a la especialidad temática  que cuenten 

con el grado académico pertinente, en tal sentido el cuestionario a utilizar 

se validará por juicio de expertos, el cual luego de la validación se 

procederá  a  probar la confiabilidad. 

La preocupación del investigador es cuidar que el instrumento que elabore para 

la recolección de datos, posea las cualidades básicas y necesarias, como la Validez y 

la Confiabilidad.  

 

Según   (Jay, 2001)  citado por  (Sánchez, 2014). En relación 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 extraídas (deducción de un proceso 

de razonamiento), como también del error, del instrumento. La caracterización 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 según los atributos, para cuya 

medición se diseñó el instrumento, medido en un rango de 1 a 100. La Validación 

(también denominada veracidad, exactitud, autenticidad o solidez del instrumento) del 

instrumento, viene a ser entonces, el proceso de Recopilación y Valoración 

(resultados) de la evidencia de Validez. Pero, no hay reglas para determinar el rango 

mínimo aceptable de un “coeficiente” de validez, según 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 Sánchez (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.   
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La validez del instrumento se halló 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 Cárdenas 

 

El instrumento se sometió al juicio de expertos, en el cual, los ítems 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 Satisfacción Laboral.  

 

Confiabilidad  

Según lo manifestado por Kerlinger y Lee (2002) indico que la 

confiabilidad es sinónimo de seguridad, fiable o consistencia. La 

Confiabilidad de un Instrumento establece la consistencia del instrumento 

que se ha elaborado mediante un puntaje, como resultado de la medición 

exacta de la variable (s), pero que contiene el puntaje verdadero más el 

margen de error. La Medición del Valor es única, y cuando se realicen 

sucesivas mediciones, se obtendrán puntajes aproximados a este valor, 

por cuanto aún 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 número de ítems, la 

homogeneidad de los elementos de la prueba y la representatividad 

(muestra representativa) de lo que se quiere medir.  

 

Según Sánchez (2011), en la investigación se calcula la confiabilidad, 

según método desarrollado por Cronbach (1951), denominado 

“Coeficiente Alfa…. + error estándar” 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 “Puntuación Verdadera”, para ninguna persona que 

responda la prueba, se permite estimar el rango en que es probable que 

exista la puntuación verdadera. La tabla 3 permite interpretar, según el 

Alfa de Cronbach, los Valores hallados. 

 

Tabla 3   
Rangos de confiabilidad para enfoques cuantitativos. 

 

Intervalos Interpretación Semáforo 

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: Sánchez (2011). 

 

Se probó la confiabilidad del instrumento de recolección de datos mediante una 

prueba piloto con una muestra de 30 servidores de la Gerencia Central de Potencial 

Humano 2015. Esta prueba piloto arrojó 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 recolección de datos de 

muestra seleccionada. En la presente investigación fue probada su confiabilidad a 

través del alfa de Cronbach, por tratarse de un instrumento politómico se halló una 

muy confiable confiabilidad de 0.946 en la variable independiente según Sánchez 

(2011). 

 

2.8 Métodos de análisis de datos 

Según Sánchez (2011), el Procesamiento de datos, se realizará mediante el software 

SPSS en su Versión 21, con el cual se establecerán con apoyo de la estadística, los 

siguientes resultados: 
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(a). Con la estadística descriptiva: se establecerán tablas de distribución de 

frecuencias y graficas de barras, las cuales se describirán, a través de 

promedios y variaciones porcentuales. 

(b). Con la estadística inferencial.  

Se establecerán los valores de Rho de spearman y el p-valor de cada hipótesis 

planteada por el investigador. 

2.9 Consideraciones éticas  

(a). Se realizó la investigación teniendo en cuenta los procedimientos establecidos 

en la entidad y se solicitarán las autorizaciones pertinentes, para la toma de 

muestra, sin falseamiento de  datos. 

(b). La investigación buscó mejorar el conocimiento y la generación de valor en la 

institución y su grupo de interés. 

(c). El trabajo de investigación guarda la originalidad y autenticidad  buscando  un 

aporte por parte del tesista hacia  la comunidad científica. 

(d). Los servidores fueron informados acerca de la investigación y dieron su 

consentimiento voluntario antes de convertirse en participantes de la 

investigación. 

(e). Los servidores participantes en la investigación fueron seleccionados en forma 

justa y equitativa y sin prejuicios personales o preferencias. Se respetó la 

autonomía de los participantes. 

(f). Se respetó los resultados obtenidos, sin modificar las conclusiones, simplificar, 

exagerar u ocultar los resultados. No se utilizó datos falsos ni se elaboraron 

informes intencionados. 

(g). No se cometió plagio, se respetó la propiedad intelectual de los autores y se citó 

de manera correcta cuando se utilizaron partes de textos o citas de otros 

autores. 

 



 

 

 

 

 

 

 

III. Resultados 
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3.1 Análisis descriptivo 

A continuación, 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 análisis 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 % 

Casos 
Válidos 122 100,0 

Excluidosa 0 ,0 
Total 122 100,0 

 
a. Eliminación 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 válidos y 0 casos excluidos. 

Tabla 5  

Estadísticas de fiabilidad. 

Estadísticos de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

,946 7 

En la tabla 5 de la estadística de fiabilidad podemos analizar que en valor de Alfa de 

Cronbach es de 0,946 o 94,6% de confiabilidad de los datos para realizar los procesos 

estadísticos. 
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Frecuencias 
 
Tabla de frecuencia 

 
Tabla 6  

Variable cultura organizacional. 

 

v1 Cultura organizacional (agrupado) 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válidos 

Bajo 10 8,20 8,20 8,20 
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. 

 

 
Figura 2 Cultura organizacional v1 (agrupado).  
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 Tabla 7  

Porcentajes de la dimensión cultura burocrática. 

 

d1v1 Cultura burocrática (agrupado) 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válidos 

Bajo 13 10,66 10,66 10,66 
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 dimensión cultura 

burocrática (d1v1) variable cultura organizacional (v1), podemos interpretar que un 

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

 

 

 
Figura 3 Cultura burocrática d1v1 (agrupado). 
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Tabla 8  
Dimensión cultura de clan d2v1. 

 

d2v1 Cultura de clan (agrupado) 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válidos 

Bajo 10 8,20 8,20 8,20 
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 dimensión cultura de 

clan (d2v1) variable cultura organizacional (v1), podemos interpretar que un 8,20% 

(10) no consideran aceptable y un 91,81% (112) aceptable y buena. 

 
 
 

 
 

Figura 4 Dimensión cultura de clan d2v1.  
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Tabla 9  

Cultura emprendedora d3v1 (agrupado). 

 

d3v1 Cultura emprendedora (agrupado) 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válidos 

Bajo 13 10,66 10,66 10,66 
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 dimensión 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. 

 
 

 
 

Figura 5 Cultura emprendedora d3v1 (agrupado).  
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Tabla 10  

Satisfacción laboral v2. 

 

v2 Satisfacción laboral (agrupado) 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válidos 

Bajo 13 10,66 10,66 10,66 
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 satisfacción laboral 

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

(109) aceptable y buena. 

 

 

 
 

Figura 6 Satisfacción laboral v2. 
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3.2 Análisis inferencial 

 
Hipótesis general 

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

satisfacción laboral  

 

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

satisfacción laboral 

 

Regla teórica para toma de decisiones 

Se utilizó la regla de decisión, comparando el valor p calculado por la data con el valor 

p teórico de tabla = 0.05. Si el valor p calculado ≥ 0.05, se aceptará Ho. Pero, si el 

valor p calculado < 0.05, se aceptará Ha. 

 

Estadística de prueba de hipótesis 

Se halló, mediante el Rho de Spearman el tipo de relación entre los elementos 

(variables y/o dimensión) que está compuesta la hipótesis de estudio. La cual se 

representa usando la teoría de la cuarta vía. 
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Tabla 11  

Correlaciones no paramétricas- hipótesis general. 

 
Correlaciones 

 v1 Cultura 
organizacio

nal 
(agrupado) 

v2 
Satisfacció
n laboral 

(agrupado) 

Rho de 
Spearman 

v1 Cultura organizacional 
(agrupado) 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,778** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 122 122 

v2 Satisfacción laboral 
(agrupado) 

Coeficiente de 
correlación 

,778** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 122 122 

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

 
 

 

 
 
 

En la tabla 11 se puede interpretar para la Hipótesis General que para la correlación 

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

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 hipótesis de estudio del investigador que para este caso seria “La variable 

cultura organizacional tiene relación significativa con la variable satisfacción laboral “, 

y el valor de Rho de Spearman se interpreta considerando el criterio de la cuarta vía 

como una alta correlación. 

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 aceptación de 99,0%. 

 
 

Hipótesis especifica 1 

Ho = La dimensión cultura burocrática de la variable cultura organizacional no tiene 

relación significativa con la variable satisfacción laboral 

Ha = La dimensión cultura burocrática de la variable cultura organizacional tiene 

relación significativa con la variable satisfacción laboral 

 

Regla teórica para toma de decisiones 

Se utilizó la regla de decisión, comparando el valor p calculado por la data con el valor 

p teórico de tabla = 0.05. Si el valor p calculado ≥ 0.05, se aceptará Ho. Pero, si el 

valor p calculado < 0.05, se aceptará Ha 

 

Estadística de prueba de hipótesis 

Se halló, mediante el Rho de Spearman el tipo de relación entre los elementos 

(variables y/o dimensión) que está compuesta la hipótesis de estudio. La cual se 

representa usando la teoría de la cuarta vía. 
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Tabla 12  

Correlación no paramétricas hipótesis específica 1. 

Correlaciones 

 d1v1 
Cultura 

burocrática 
(agrupado) 

v2 
Satisfacció
n laboral 

(agrupado) 

Rho de 
Spearman 

d1v1 Cultura burocrática 
(agrupado) 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,829** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 122 122 

v2 Satisfacción laboral 
(agrupado) 

Coeficiente de 
correlación 

,829** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 122 122 

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

 
 

 

 

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

correlación se usó Rho de Spearman, para este caso se presenta que el coeficiente 

de correlación 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 o 5,00% se manifiesta que se ha 

probado la hipótesis de estudio del investigador que para este caso seria “La 

dimensión cultura burocrática de la variable cultura organizacional tiene relación 

significativa con la variable satisfacción laboral “, y el valor de Rho de Spearman se 

interpreta considerando el criterio de la cuarta vía como una muy alta correlación. 

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 aceptación de 99,0%. 

 

 
Hipótesis especifica 2 

Ho = La dimensión cultura de clan de la variable cultura organizacional no tiene 

relación significativa con la variable satisfacción laboral 

Ha = La dimensión cultura de clan de la variable cultura organizacional tiene relación 

significativa con la variable satisfacción laboral 

 

Regla teórica para toma de decisiones 

Se utilizó la regla de decisión, comparando el valor p calculado por la data con el valor 

p teórico de tabla = 0.05. Si el valor p calculado ≥ 0.05, se aceptará Ho. Pero, si el 

valor p calculado < 0.05, se aceptará Ha. 

 

Estadística de prueba de hipótesis 

Se halló, mediante el Rho de Spearman el tipo de relación entre los elementos 

(variables y/o dimensión) que está compuesta la hipótesis de estudio. La cual se 

representa usando la teoría de la cuarta vía. 
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Tabla 13  

Correlación no paramétricas hipótesis específica 2. 

 
Correlaciones 

 d2v1 
Cultura de 

clan 
(agrupado) 

v2 
Satisfacción 

laboral 
(agrupado) 

Rho de 
Spearman 

d2v1 Cultura de clan 
(agrupado) 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,979** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 122 122 

v2 Satisfacción laboral 
(agrupado) 

Coeficiente de 
correlación 

,979** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 122 122 

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

 
 

 

 
 

 

En la tabla 13 se puede interpretar para la Hipótesis Especifica 2 que para la 

correlación se usó Rho de Spearman, para este caso se presenta que el coeficiente 

de correlación es de 0,979** 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 hipótesis de estudio del investigador que para este caso seria “La 

dimensión cultura de clan de la variable cultura organizacional tiene relación 

significativa con la variable satisfacción laboral “, y el valor de Rho de Spearman se 

interpreta considerando el criterio de la cuarta vía como una muy alta correlación. 

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 aceptación de 99,0%. 

 
 
Hipótesis especifica 3 

Ho = La dimensión cultura emprendedora de la variable cultura organizacional no tiene 

relación significativa con la variable satisfacción laboral 

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

relación significativa con la variable satisfacción laboral 

 

Regla teórica para toma de decisiones 

Se utilizó la regla de decisión, comparando el valor p calculado por la data con el valor 

p teórico de tabla = 0.05. Si el valor p calculado ≥ 0.05, se aceptará Ho. Pero, si el 

valor p calculado < 0.05, se aceptará Ha. 

 

Estadística de prueba de hipótesis 

Se halló, mediante el Rho de Spearman el tipo de relación entre los elementos 

(variables y/o dimensión) que está compuesta la hipótesis de estudio. La cual se 

representa usando la teoría de la cuarta vía. 
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Tabla 14  

Correlaciones no paramétricas hipótesis específica 3. 

 
Correlaciones 

 d3v1 
Cultura 

emprended
ora 

(agrupado) 

v2 
Satisfacció
n laboral 

(agrupado) 

Rho de 
Spearman 

d3v1 Cultura emprendedora 
(agrupado) 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,737** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 122 122 

v2 Satisfacción laboral 
(agrupado) 

Coeficiente de 
correlación 

,737** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 122 122 

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

 
 

 

 
 

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

correlación se usó Rho de Spearman, para este caso se presenta que el coeficiente 

de correlación 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 hipótesis de estudio del investigador que para este caso seria “La 

dimensión cultura emprendedora de la variable cultura organizacional tiene relación 

significativa con la variable satisfacción laboral “, y el valor de Rho de Spearman se 

interpreta considerando el criterio de la cuarta vía como una alta correlación. 

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 aceptación de 99,0%. 

 



 

 

 

 

 

 

 

IV. Discusión 
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Primera: 

A partir de los hallazgos encontrados, aceptamos la hipótesis alternativa general que 

estable que la variable cultura organizacional tiene relación significativa con la variable 

satisfacción laboral. 

Estos resultados guardan relación con lo que sostienen  (Lanas, 2014), y 

(Salazar, 2013) que exponen que la cultura organizacional influye directamente en la 

satisfacción laboral y se encontró correlación directa y fuerte entre la Cultura 

organizacional y la satisfacción laboral, ello es acorde con lo que en este estudio se 

halla. 

 

Segunda: 

Según, (Hellriegel y Slocum, 2009, pp. 469,470) en el libro "Comportamiento 

Organizacional", señaló que una organización que practica la formalidad, reglas, 

procedimientos de operación estándar y una coordinación jerárquica tiene una cultura 

burocrática. 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 dimensión cultura burocrática de la variable cultura 

organizacional tiene relación significativa con la variable satisfacción laboral. 

Según, (Hellriegel y Slocum, 2009, pp. 470, 471) en el libro "Comportamiento 

Organizacional", señaló que; la tradición, la lealtad, el compromiso personal, una 

amplia socialización, el trabajo en equipo, la autodirección y la influencia social son 

atributos de una cultura de clan. Sus miembros reconocen que tienen una obligación 

que va más allá del simple intercambio de su trabajo por un sueldo. La dimensión 

cultura de clan de la variable cultura organizacional tiene relación significativa con la 

variable satisfacción laboral 
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Tercera: 

Según, (Hellriegel y Slocum, 2009, pp. 469,470) en el libro "Comportamiento 

Organizacional", señaló que una organización que practica la formalidad, reglas, 

procedimientos de operación estándar y una coordinación jerárquica tiene una cultura 

burocrática. 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 dimensión cultura burocrática de la variable cultura 

organizacional tiene relación significativa con la variable satisfacción laboral. 

 

 

 

  



71 

 

 

 

 

 

 

V. Conclusión 
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Primera: se puede concluir para la Hipótesis General que para la correlación se uso 

Rho de Spearman, para este caso se presenta que el coeficiente de correlación 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 hipótesis de estudio del 

investigador que para este caso seria “La variable cultura organizacional tiene relación 

significativa con la variable satisfacción laboral “, y el valor de Rho de Spearman se 

interpreta considerando el criterio de la cuarta vía como una alta correlación. 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 aceptación de 99,0%. 

 

Segunda: se puede concluir para la Hipótesis Especifica 1 que para la correlación se 

usó Rho de Spearman, para este caso se presenta que el coeficiente de correlación 

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 hipótesis de estudio 

del investigador que para este caso seria “La dimensión cultura burocrática tiene 

relación significativa con la variable satisfacción laboral “, y el valor de Rho de 

Spearman se interpreta considerando el criterio de la cuarta vía como una muy alta 

correlación. 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 aceptación de 99,0%. 

 

Tercera:   se puede concluir para la Hipótesis Especifica 2 que para la correlación se 

usó Rho de Spearman, para este caso se presenta que el coeficiente de correlación 

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 hipótesis de estudio 

del investigador que para este caso seria “La dimensión cultura de clan de la variable 

cultura organizacional tiene relación significativa con la variable satisfacción laboral “, 

y el valor de Rho de Spearman se interpreta considerando el criterio de la cuarta vía 

como una muy alta correlación. 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 aceptación de 99,0%. 

 

Cuarta:   se puede concluir la Hipótesis Especifica 3 que para la correlación se usó 

Rho de Spearman, para este caso se presenta que el coeficiente de correlación 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 hipótesis de estudio del 

investigador que para este caso seria “La dimensión cultura emprendedora de la 

variable cultura organizacional tiene relación significativa con la variable satisfacción 

laboral“, y el valor de Rho de Spearman se interpreta considerando el criterio de la 

cuarta vía como una alta correlación. 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 aceptación de 

99,0%. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

VI. Recomendaciones 
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Primera: 

Se recomienda al Ministerio Público – Fiscal de la Nación, establecer los lineamientos 

para que la Entidad gestione el proceso de la cultura organizacional como parte del 

sistema administrativo de gestión de recursos humanos, buscando el interés de todos 

los servidores públicos sobre la importancia de la cultura organizacional, bajo la óptica 

de mejorar la calidad del servicio público a favor de todos los ciudadanos, sustentado 

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

 

Segunda: 

Se recomienda a la Gerencia General, elabore una resolución como directivas que 

orienten la gestión 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 ciudadanía, 

mediante una buena atención con la implementación de procesos más agiles y 

eficientes. 

 

Tercera: 

Se recomienda a la Gerencia Central de Potencial Humano, desarrollar, implementar, 

difundir y aprobar el plan de acción de la nueva cultura organizacional basada en la 

satisfacción del ciudadano, así 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 área de Tecnologías de la Información, crear plataformas web que 

permitan agilizar los procesos de los servicios que brinda la entidad, bajo el supuesto 

que la ciudadanía de hoy en día está muy conectada y esperan que los todos los 

servicios sean digitales. 
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Quinta: 

Se recomienda a la Gerencia Central de Potencial Humano, se deben mejorar las 

instalaciones; con adecuados espacios, ventilación, iluminación, mobiliario 

ergonómico, así como una adecuada limpieza de todas las instalaciones, que 

permitirán al personal tener mayor comodidad, alcanzando la satisfacción y mejorar la 

calidad del trabajo. 
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Cultura organizacional y la satisfacción laboral de los servidores de la Gerencia Central 
de Potencial Humano - Ministerio Público 2016 
Tesis para optar el grado académico de Maestro en Gestión Publica  
Autor: Br.Gonzales Anconeira, Hernán Julián  
 

Resumen 
__________________________________________________________________________ 
El presente trabajo de investigación titulado: Cultura Organizacional y la Satisfacción Laboral 
de los servidores de la Gerencia Central de Potencial Humano - Ministerio Público 2016, tiene 
como objetivo principal determinar la relación entre la variable cultura organizacional y la 
variable satisfacción laboral. Se utilizó como método el hipotético deductivo, el enfoque 
cuantitativo, con diseño no experimental, y de corte transversal, una muestra del modelo 
estadístico de regresión y correlación. El universo en la presente investigación viene a ser 178 
personas que son los servidores asignados en la Gerencia de Administración de Potencial 
Humano, Gerencia de Remuneraciones Pensiones y Beneficios y la Gerencia de Bienestar y 
Desarrollo Humano y la muestra de estudio se determinó en 122 personas que son los 
servidores de la Gerencia Central de Potencial Humano del Ministerio Púbico.  

Concluyendo que la variable cultura organizacional tiene relación significativa con la 
variable satisfacción laboral, y el valor de Rho de Spearman se interpreta considerando el 
criterio de la cuarta vía como una alta correlación. 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 aceptación de 99,0%. 
 

Palabras claves: Cultura Organizacional, Satisfacción 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. 



 

 

 

Introducción 
__________________________________________________________________________ 
Toda organización tiene particularidad dentro de su cultura organizacional, por lo que esta 
puede ser administrada en base a su plan estratégico, podemos señalar que la cultura 
organizacional no se presenta por discursos, más aún por acciones concretas. De modo similar 
el nivel de satisfacción de los empleados que trabajan en una entidad pública o privada y este 
aspecto que no se elude en lo que respecta a la administración actual, por el contrario, depende 
mucho de las acciones en cuanto al logro de sus objetivos de la entidad. 

Por otra parte, las diferentes áreas de toda organización 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 podría significar que cada 
entidad debe usar estas diferencias para lograr alcanzar uno lo mejores desempeños en cada 
una ellas, a lo largo de los años el proceso de mejorar se desarrollan bajo distintos puntos de 
vista de acuerdo al posicionamiento del mercado.  

Finalmente, en nuestro país, las culturas organizacionales de algunas entidades en 
nuestros días vienen presentándose constantes cambios, a causa de que son consideradas 
como organizaciones las mismas que deben ser dirigidas por un líder que sea lo 
suficientemente capaz de planificar, así como organizar y lograr que en su entidad se logre la 
satisfacción laboral de los servidores. 

  

Marco metodológico 
__________________________________________________________________________ 
Según, (Bizquerra, 2009, pp. 79,80) en el Libro “Metodología de la Investigación Educativa”, 
señala que etimológicamente el concepto de metodología significa es estudio del método, la 
lógica de la investigación, la lógica de los métodos. En un sentido general, la metodología se 
refiere a la manera de realizar la investigación y responde a la pregunta ¿por qué se hacen las 
cosas así y no de otra manera? Se refiere al modo de enfocar los problemas y de buscarles 
respuestas. Es el estudio sistemático y lógico de los principios que rigen la investigación. 

 

Tipo de estudio 
Por la naturaleza del estudio, el Tipo de  investigación es Básica porque se apoya en un 
contexto teórico 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), (Sánchez y Pongo, 2014) 

Diseño 
Según  (Bisquerra, y otros, 2004),  (Carrasco, 2006), (Mejia, 2008), (Sanchez y Reyes, 1996) 
el Diseño de investigación es No Experimental, y de Corte Transversal de acuerdo a las 
siguientes consideraciones: 
 
Diseño no experimental, porque no se manipula el factor causal para la determinación 
posterior en su relación con los efectos. Sólo se describen y se analizan su incidencia e 
interrelación en un momento dado de las variables. 
 



 

 

 
 
Figura 7  Distribución S y evaluación de investigaciones básicas. 
Diseño transversal, porque los objetivos generales y específicos están dirigidos al análisis 
del nivel o estado de las variables, mediante el trabajo de campo y la recolección de datos en 
un punto en el tiempo. 

 

Población, muestra  
Población 
Población: La población está conformada por 178 servidores de la Gerencia Central de 
Potencial Humano del Ministerio Público.  
 
Muestra 
La muestra de estudio se determinó en 122 servidores de la Gerencia Central de Potencial 
Humano del Ministerio Público, al 95% de confiabilidad y con un error estimado del 5%, 
encontrándose dentro de los parámetros establecidos en los trabajos de investigación. La 
muestra se halló mediante la fórmula proveniente de la tabla de Atkins y Colton citado por 
Sánchez (2010). 
 
n =     N(Z²) ( P) ( Q)               =      178 (1.96) (0.5) (0.5)           =    122 
         (N-1) e² + (Z²) (P) (Q)        177 (0.05)² + (1.96) (0.5) (0.5)           
        
 n = 122 personas que son los servidores de la Gerencia Central de Potencial Humano 

Donde: 
n: Tamaño de muestra 
N: Población 
Z²: valor = 1.96 (Desviación 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 recolección de datos  
__________________________________________________________________________ 

Descripción de las técnicas  
La principal técnica y/o instrumento que se utilizó en la investigación es: encuesta                                                  
Descripción de los instrumentos 
Ficha bibliográfica: Instrumento que se usó para la recopilación de los datos, libros, revistas, 
trabajos de Investigación, dispositivos legales afines con la Cultura Organizacional con la 
Satisfacción Laboral.  
Ficha encuesta: Este instrumento se ha aplicado para obtener información relacionada a la 
Cultura Organizacional y la Satisfacción 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 revisión por parte asesores de acuerdo a la 
especialidad temática  que cuenten con el grado académico pertinente, en tal sentido el 
cuestionario a utilizar se validará por juicio de expertos, el cual luego de la validación se 
procederá  a  probar la confiabilidad. 

La Validez del instrumento se halló 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 Cárdenas 

 
 

Confiabilidad  
 

Según Sánchez (2011), en la investigación se calcula la confiabilidad, según 
método desarrollado por Cronbach (1951), denominado “Coeficiente Alfa…. + 
error estándar” 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 “Puntuación Verdadera”, 
para ninguna persona que responda la prueba, se permite estimar el rango en 
que es probable que exista la puntuación verdadera. La tabla 3 permite 
interpretar, según el Alfa de Cronbach, los Valores hallados. 

 
Tabla 15  Rangos de Confiabilidad para Enfoques Cuantitativos 

 

Intervalos Interpretación Semáforo 

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: Sánchez (2011). 
 



 

 

 

Métodos de análisis de datos 
__________________________________________________________________________ 
Según Sánchez (2011), el Procesamiento de datos, se realizará mediante el software SPSS 
en su Versión 21, con el cual se establecerán con apoyo de la estadística, los siguientes 
resultados: 

a. Con la estadística descriptiva: se establecerán tablas de distribución de frecuencias y 
graficas de barras, las cuales se describirán, a través de promedios y variaciones 
porcentuales. 

b. Con la estadística inferencial.  
Se establecerán los valores de Rho de spearman y el p-valor de cada hipótesis 
planteada por el investigador. 

 

Resultados 
__________________________________________________________________________ 
Fiabilidad 

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

casos 

 N % 

Casos 
Válidos 122 100,0 

Excluidosa 0 ,0 
Total 122 100,0 

 
a. Eliminación 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 válidos y 0 casos excluidos. 

Tabla 17  
Estadísticas de fiabilidad. 

Estadísticos de fiabilidad 

Alfa de 
Cronbach 

N de 
elementos 

,946 7 

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



 

 

Frecuencias 
Tabla de frecuencia 
Tabla 18 
Variable cultura organizacional. 

v1 Cultura organizacional (agrupado) 

 Frecuenci
a 

Porcentaj
e 

Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válidos 

Bajo 10 8,20 8,20 8,20 

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. 

 
Figura 8 Cultura organizacional v1 (agrupado). 

 

Tabla 19 
Porcentajes de la dimensión cultura burocrática. 

d1v1 Cultura burocrática (agrupado) 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válidos 

Bajo 13 10,66 10,66 10,66 
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 dimensión cultura burocrática 
(d1v1) variable cultura organizacional (v1), podemos interpretar que un 10,66% (13) no 
consideran aceptable y un 89,34% (109) aceptable y buena. 
 

 

 
Figura 9 Cultura burocrática d1v1 (agrupado). 

 



 

 

Tabla 20 
Dimensión cultura de clan d2v1. 

d2v1 Cultura de clan (agrupado) 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válidos 

Bajo 10 8,20 8,20 8,20 
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 dimensión cultura de clan 
(d2v1) variable cultura organizacional (v1), podemos interpretar que un 8,20% (10) no 
consideran aceptable y un 91,81% (112) aceptable y buena. 

 
 

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

d3v1 Cultura emprendedora (agrupado) 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válidos 

Bajo 13 10,66 10,66 10,66 
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 dimensión 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. 

 

 
 

Figura 11 Cultura emprendedora d3v1 (agrupado). 
 



 

 

Tabla 22 
Satisfacción laboral v2. 

v2 Satisfacción laboral (agrupado) 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válidos 

Bajo 13 10,66 10,66 10,66 
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 satisfacción laboral (v2), 
podemos interpretar que un 10,66% (13) no consideran aceptable y un 89,35% (109) aceptable 
y buena. 
 

 

 
Figura 12 Satisfacción laboral v2. 

 

Análisis inferencial 
Hipótesis general 
Ho = La variable cultura organizacional no tiene relación significativa con la variable 
satisfacción laboral  
Ha = La variable cultura organizacional tiene relación significativa con la variable satisfacción 
laboral 
Regla teórica para toma de decisiones 
Se utilizó la Regla de Decisión, comparando el Valor p calculado por la data con el Valor p 
teórico de tabla = 0.05. Si el Valor p calculado ≥ 0.05, se Aceptará Ho. Pero, si el Valor p 
calculado < 0.05, se Aceptará Ha. 
Estadística de prueba de hipótesis 
Se halló, mediante el Rho de Spearman el tipo de relación entre los elementos (variables y/o 
dimensión) que está compuesta la hipótesis de estudio. La cual se representa usando la teoría 
de la cuarta vía. 
 

 
 

 
  



 

 

Tabla 23 
Correlaciones no paramétricas- Hipótesis General 
 

Correlaciones 

 v1 Cultura 
organizaci

onal 
(agrupado

) 

v2 
Satisfacci
ón laboral 
(agrupado

) 

Rho de 
Spearman 

v1 Cultura organizacional 
(agrupado) 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,778** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 122 122 

v2 Satisfacción laboral 
(agrupado) 

Coeficiente de 
correlación 

,778** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 122 122 

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

 

 
 
 

En la tabla 11 se puede interpretar para la Hipótesis General que para la correlación se usó 
Rho de Spearman, para este caso se presenta que el coeficiente de correlación 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 hipótesis de estudio del investigador que para este caso seria “La variable cultura 
organizacional tiene relación significativa con la variable satisfacción laboral “, y el valor de 
Rho de Spearman se interpreta considerando el criterio de la cuarta vía como una alta 
correlación. 

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 aceptación de 99,0%. 
 



 

 

Hipótesis especifica 1 
Ho = La dimensión cultura burocrática de la variable cultura organizacional no tiene relación 
significativa con la variable satisfacción laboral 
Ha = La dimensión cultura burocrática de la variable cultura organizacional tiene relación 
significativa con la variable satisfacción laboral 
 
Tabla 24 
Correlación no paramétricas Hipótesis específica 1 

Correlaciones 

 d1v1 
Cultura 

burocrátic
a 

(agrupado
) 

v2 
Satisfacci
ón laboral 
(agrupado

) 

Rho de 
Spearman 

d1v1 Cultura burocrática 
(agrupado) 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,829** 

Sig. (bilateral) . ,000 
N 122 122 

v2 Satisfacción laboral 
(agrupado) 

Coeficiente de 
correlación 

,829** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 
N 122 122 

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

 
 

 
En la tabla 12 se puede interpretar para la Hipótesis Especifica 1 que para la correlación 

se usó Rho de Spearman, para este caso se presenta que el coeficiente de correlación 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 hipótesis de estudio del investigador que para este caso seria “La dimensión cultura 
burocrática de la variable cultura organizacional tiene relación significativa con la variable 
satisfacción laboral “, y el valor de Rho de Spearman se interpreta considerando el criterio de 
la cuarta vía como una muy alta correlación. 

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 aceptación de 99,0%. 
 
 



 

 

Hipótesis especifica 2 
Ho = La dimensión cultura de clan de la variable cultura organizacional no tiene relación 
significativa con la variable satisfacción laboral 
Ha = La dimensión cultura de clan de la variable cultura organizacional tiene relación 
significativa con la variable satisfacción laboral 
 
Tabla 25 
Correlación no paramétricas Hipótesis específica 2 
 

Correlaciones 

 d2v1 
Cultura de 

clan 
(agrupado) 

v2 
Satisfacció
n laboral 

(agrupado) 

Rho de 
Spearman 

d2v1 Cultura de clan 
(agrupado) 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,979** 

Sig. (bilateral) . ,000 
N 122 122 

v2 Satisfacción laboral 
(agrupado) 

Coeficiente de 
correlación 

,979** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 
N 122 122 

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

 
 

En la tabla 13 se puede interpretar para la Hipótesis Especifica 2 que para la correlación 
se usó Rho de Spearman, para este caso se presenta que el coeficiente de correlación 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 hipótesis de estudio del investigador que para este caso seria “La dimensión cultura de clan 
de la variable cultura organizacional tiene relación significativa con la variable satisfacción 
laboral “, y el valor de Rho de Spearman se interpreta considerando el criterio de la cuarta vía 
como una muy alta correlación. 

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 aceptación de 99,0%. 
 
 
  



 

 

Hipótesis especifica 3 
Ho = La dimensión cultura emprendedora de la variable cultura organizacional no tiene relación 
significativa con la variable satisfacción laboral 
Ha = La dimensión cultura emprendedora de la variable cultura organizacional tiene relación 
significativa con la variable satisfacción laboral 
 
Tabla 26 
Correlaciones no paramétricas Hipótesis específica 3 
 

Correlaciones 

 d3v1 
Cultura 

emprende
dora 

(agrupado
) 

v2 
Satisfacci
ón laboral 
(agrupado

) 

Rho de 
Spearman 

d3v1 Cultura emprendedora 
(agrupado) 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,737** 

Sig. (bilateral) . ,000 
N 122 122 

v2 Satisfacción laboral 
(agrupado) 

Coeficiente de 
correlación 

,737** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 
N 122 122 

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

 
 

En la tabla 14 se puede interpretar para la Hipótesis Especifica 3 que para la correlación 
se usó Rho de Spearman, para este caso se presenta que el coeficiente de correlación 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 hipótesis de estudio del investigador que para este caso seria “La dimensión cultura 
emprendedora de la variable cultura organizacional tiene relación significativa con la variable 
satisfacción laboral“, y el valor de Rho de Spearman se interpreta considerando el criterio de 
la cuarta vía como una alta correlación.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 aceptación de 99,0%. 
 
  



 

 

Discusión 

Primera: 
A partir de los hallazgos encontrados, aceptamos la hipótesis alternativa general que estable 
que la variable cultura organizacional tiene relación significativa con la variable satisfacción 
laboral. 

Estos resultados guardan relación con lo que sostienen  (Lanas, 2014), y (Salazar, 
2013) que exponen que la cultura organizacional influye directamente en la satisfacción laboral 
y se encontró correlación directa y fuerte entre la Cultura organizacional y la satisfacción 
laboral, ello es acorde con lo que en este estudio se halla. 
Segunda: 
Según, (Hellriegel y Slocum, 2009, pp. 469,470) en el libro "Comportamiento Organizacional", 
señaló que una organización que practica la formalidad, reglas, procedimientos de operación 
estándar y una coordinación jerárquica tiene una cultura burocrática. 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 dimensión cultura burocrática de 
la variable cultura organizacional tiene relación significativa con la variable satisfacción laboral 
Tercera: 
Según, (Hellriegel y Slocum, 2009, pp. 470, 471) en el libro "Comportamiento Organizacional", 
señaló que; la tradición, la lealtad, el compromiso personal, una amplia socialización, el trabajo 
en equipo, la autodirección y la influencia social son atributos de una cultura de clan. Sus 
miembros reconocen que tienen una obligación que va más allá del simple intercambio de su 
trabajo por un sueldo. La dimensión cultura de clan de la variable cultura organizacional tiene 
relación significativa con la variable satisfacción laboral 
Cuarta: 
Según, (Hellriegel y Slocum, 2009, pp. 469,470) en el libro "Comportamiento Organizacional", 
señaló que una organización que practica la formalidad, reglas, procedimientos de operación 
estándar y una coordinación jerárquica tiene una cultura burocrática. 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 dimensión cultura burocrática de 
la variable cultura organizacional tiene relación significativa con la variable satisfacción laboral. 
Conclusiones 
Primera: se puede concluir para la Hipótesis General que para la correlación se usó Rho de 
Spearman, para este caso se presenta que el coeficiente de correlación 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 hipótesis de estudio del investigador que para este 
caso seria “La variable cultura organizacional tiene relación significativa con la variable 
satisfacción laboral “, y el valor de Rho de Spearman se interpreta considerando el criterio de 
la cuarta vía como una alta correlación. 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 aceptación de 99,0%. 
Segunda: se puede concluir para la Hipótesis Especifica 1 que para la correlación se usó Rho 
de Spearman, para este caso se presenta que el coeficiente de correlación 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 hipótesis de estudio del investigador que para este 
caso seria “La dimensión cultura burocrática tiene relación significativa con la variable 
satisfacción laboral “, y el valor de Rho de Spearman se interpreta considerando el criterio de 
la cuarta vía como una muy alta correlación. 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 aceptación de 99,0%. 



 

 

Tercera:   se puede concluir para la Hipótesis Especifica 2 que para la correlación se usó Rho 
de Spearman, para este caso se presenta que el coeficiente de correlación 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 hipótesis de estudio del investigador que para este 
caso seria “La dimensión cultura de clan de la variable cultura organizacional tiene relación 
significativa con la variable satisfacción laboral “, y el valor de Rho de Spearman se interpreta 
considerando el criterio de la cuarta vía como una muy alta correlación. 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 aceptación 
de 99,0%. 
Cuarta:   se puede concluir la Hipótesis Especifica 3 que para la correlación se usó Rho de 
Spearman, para este caso se presenta que el coeficiente de correlación 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 hipótesis de estudio del investigador que para este 
caso seria “La dimensión cultura emprendedora de la variable cultura organizacional tiene 
relación significativa con la variable satisfacción laboral“, y el valor de Rho de Spearman se 
interpreta considerando el criterio de la cuarta vía como una alta correlación. 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 
aceptación de 99,0%. 
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Anexo 2:  
Matriz de consistencia 

  



 

 

FORMATO: MATRIZ DE CONSISTENCIA 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES 

Problema General 

 

¿Qué relación existe entre la 

cultura organizacional y la 

satisfacción laboral de los 

servidores de la Gerencia 

Central de Potencial Humano 

del Ministerio Público -2016? 

 

 

 

Problemas Específicos 

 

¿Qué relación existe entre la 

cultura burocrática y la 

satisfacción laboral de los 

servidores de la Gerencia 

Central de Potencial Humano 

del Ministerio Público -2016? 

 

 

¿Qué relación existe entre la 

cultura de clan y la 

satisfacción laboral de los 

servidores de la Gerencia 

Central de Potencial Humano 

del Ministerio Público - 2016? 

 

 

 

 

Objetivo General 

 

Determinar la relación 

entre la cultura 

organizacional y la 

satisfacción laboral de los 

servidores de la Gerencia 

Central de Potencial 

Humano del Ministerio 

Público - 2016 

 

Objetivos Específicos 

 

Determinar la relación 

entre la cultura burocrática 

y la satisfacción laboral de 

los servidores de la 

Gerencia Central de 

Potencial Humano del 

Ministerio Público – 2016 

 

Determinar la relación 

entre la cultura de clan y la 

satisfacción laboral de los 

servidores de la Gerencia 

Central de Potencial 

Humano del Ministerio 

Público-2016. 

 

 

 

Hipótesis General 

 

La cultura organizacional 

tiene una relación 

significativa con la 

satisfacción laboral de los 

servidores de la Gerencia 

Central de Potencial 

Humano del Ministerio 

Público - 2016 

 

Hipótesis Específicos 

 

La cultura burocrática tiene 

una relación significativa con 

la satisfacción laboral de los 

servidores de la Gerencia 

Central de Potencial 

Humano del Ministerio 

Público – 2016 

 

La cultura de clan tiene una 

relación significativa con la 

satisfacción laboral de los 

servidores de la Gerencia 

Central de Potencial 

Humano del Ministerio 

Público - 2016 

 

 

 

Variable 1: CULTURA ORGANIZACIONAL 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala  de  

valores 

Nivel y 

Rango 

Cultura Burocrática 
 
 
 

Cultura de Clan 
 
 
 
 

Cultura Emprendedora 
 
 
 
 

Predictibilidad 
Eficiencia 

Estabilidad 
 

Lealtad 
Compromiso personal 

Socialización 
 
 

Compromiso con la 
experiencia 
Innovación 
Vanguardia 

 

Item (1-9)  
 
 
 

Item (10-19)  
 
 
 

Item (20-22) 
 
 
 
 

Ordinal  
Ordinal  
Ordinal  

 
 

Ordinal  
Ordinal  
Ordinal  

 
 

Ordinal  
Ordinal  
Ordinal 

 

Opciones 
 

Nunca  
Casi Nunca  

Algunas 
Veces  

Casi Siempre  
Siempre 

 
 
 

Variable  2: SATISFACCIÓN LABORAL 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala  de  

valores 

Nivel y 

Rango 

Satisfacción y 
desempeño 

 
 
 
 

Satisfacción y rotación 
 
 

Satisfacción y 
ausentismo 

 
 

Reconocimiento 
Seguridad Interacción 

Ausentismo 
 

Esperanza de 
oportunidades 
Superación de 

expectativas de su puesto 
 

Esfuerzo más allá de su 
deber 

Disposición a actuar 
voluntariamente 

Item (1-10) 
 
 
 
 

Item (11-21) 
 
 
 

Item (22-29) 
 
 
 

Ordinal 
Ordinal  
Ordinal 

 
 

Ordinal 
Ordinal 

 
 

Ordinal  
Ordinal  
Ordinal 

Opciones 
 

Nunca 
Casi Nunca 

Algunas 
Veces 

Casi Siempre 
Siempre 



 

¿Qué relación existe entre la 

cultura emprendedora y la 

satisfacción laboral de los 

servidores de la Gerencia 

Central de Potencial Humano 

del Ministerio Público - 2016? 

Determinar la relación 

entre la cultura 

emprendedora y la 

satisfacción laboral de los 

servidores de la Gerencia 

Central de Potencial 

Humano del Ministerio 

Público – 2016 

La cultura emprendedora 

tiene una relación 

significativa con la 

satisfacción laboral de los 

servidores de la Gerencia 

Central de Potencial 

Humano del Ministerio 

Público -2016 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

METODOLOGÍA 

Tipo de investigación: Descriptivo Correlacional Explicativo 

Diseño: Transversal No Experimental 

Método: Hipotético Deductivo 

Alcance 

Población:178 servidores de la Gerencia Central de Potencial Humano 

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

Muestreo: Probabilístico 

Técnica: Encuesta 

Instrumento: Cuestionario 

  

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

Anexo 3:  
Instrumento 



 

Cuestionario a servidores: Cultura Organizacional 

Título: Relación de la Cultura organizacional, la satisfacción laboral de los 

servidores de la Gerencia Central de Potencial Humano Ministerio Publico 

2016. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

Nunca 1 

Casi Nunca 2 

Algunas Veces 3 

Casi Siempre 4 

Siempre 5  

Cultura Organizacional 

 APRECIACIÓN 

Dimensión: Cultura burocrática 1 2 3 4 5 

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

     

2. Consideras que las evaluaciones periódicas motivan 
a los servidores 

     

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

     

4.Normalmente me considero una persona con gran motivación      

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

     

6. Me gustaría ser evaluado periódicamente en mi desempeño      

Para efectos de optar el grado de Maestro en la Universidad Cesar Vallejo, se está 

realizando una investigación en la Gerencia Central de Potencial Humano Ministerio 

Público 2016; para ello se ha elaborado este cuestionario totalmente confidencial y 

anónimo, por lo que pedimos su valiosa colaboración. 

Por favor, ponga un aspa (x) en el Régimen Laboral en cual viene 

desempeñando sus funciones. 

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

 



 

7. Me gustaría desempeñar funciones con mayor 

responsabilidad 

     

8 Considero mi trabajo monótono.      

9. Me siento satisfecho con mi remuneración      

      
      

Dimensión: Cultura de clan      

10. Si existen premios atributos a los mejores 
servidores, los entendía como factor de motivación 
profesional 

     

11. Me disgusto cuando no comprendo la finalidad de mis 

funciones 

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

     

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

     

14. Uno de mis objetivos es alcanzar el cargo más elevado 
dentro de la organización. 

     

15. Me identifico con la función que desempeño.      
16. La organización 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. Trabajaría con mayor empeño si existen 
formas de remuneración alternativa. 

     

Dimensión: Cultura emprendedora      
20. En el desempeño 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 desempeño de la tareas      

24. Siento necesidad de crecer cada vez más en mi función      

25. Mis conocimientos son determinantes en la forma de 

trabajar 

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

     

27. Habitualmente desenvuelvo estrategias para alcanzar mis 

metas 

     

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

 

  



 

Cuestionario a servidores: Satisfacción Laboral 

Título: Relación de la Cultura organizacional, la satisfacción laboral de los 

servidores de la Gerencia Central de Potencial Humano Ministerio Publico 

2016. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

Nunca 1 

Casi Nunca 2 

Algunas Veces 3 

Casi Siempre 4 

Siempre 5  

Satisfacción Laboral 

 APRECIACIÓN 

Dimensión: Satisfacción y desempeño 1 2 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 tensión por venir a trabajar este año.      

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

     

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

     

6. Estoy satisfecho con la oportunidad de utilizar mis 
propios métodos para realizar mi trabajo. 

     

7. Tengo libertad para aplicar mi propio criterio.      

Para efectos de optar el grado de Maestro en la Universidad Cesar Vallejo, se está 

realizando una investigación en la Gerencia Central de Potencial Humano Ministerio   

Público 2016; para ello se ha elaborado este cuestionario totalmente confidencial y 

anónimo, por lo que pedimos su valiosa colaboración. 

Por favor, ponga un aspa (x) en el Régimen Laboral en cual viene 

desempeñando sus funciones. 

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

 



 

8. Estoy satisfecho con las oportunidades de ascenso que 
hay en el puesto que desempeño 

     

9. Estoy satisfecho con la forma en que estoy progresando 
en la compañía. 

     
10. Siento que las condiciones físicas de mi trabajo  

 

 

son las adecuadas (luz, temperatura, ventilación, 
espacio) 

     

      

Dimensión: Satisfacción y rotación      

11. Cuando analizamos un problema las posiciones que 
adoptan mis compañeros, no siempre son sinceras. 

     
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 óptima. 

     

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

bien. 

     

15. Mis compañeros de trabajo me ponen sobrenombres 
que me ofenden o ridiculizan. 

     
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 
a los servidores. 

     

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 
satisfacen mis necesidades y las de mi familia. 

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

     

Dimensión: Satisfacción 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 compañeros de trabajo.      

25. Mis compañeros de trabajo me insultan      
26. En este trabajo realizo cosas que están en conflicto 
con mis creencias. 

     

27. Me gusta la forma en que ponen en práctica las políticas 
de la entidad. 

     

28. estoy dispuesto a trabajar con personas con algún 
tipo de discapacidad (motriz, mental, auditiva, etc). 

     

29. Estoy satisfecho con la forma en que me llevo con 
mis compañeros de trabajo. 

     

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



 

 

 

 

 

 

 

Anexo 4:  
Instrumento de validez de las dos variables 

 



 

 

 

  



 

CARTA DE PRESENTACIÓN 
 
 
Señor  
PhD. Oscar Rafael Guillen Valle 
 
Presente 

 
Asunto:      VALIDACIÓN DE INSTRUMENTOS A TRAVÉS DE JUICIO DE EXPERTO. 

 
 

Nos es muy grato comunicarnos con usted para expresarle nuestros saludos y 
así mismo, hacer de su conocimiento que siendo estudiante del programa de 
MAESTRÍA DE GESTION PUBLICA de la Universidad Cesar Vallejo, requerimos 
validar los instrumentos con los cuales recogeremos la información necesaria para 
poder desarrollar nuestra investigación y con la cual optaremos el grado de Magíster. 
 
El título nombre de nuestro proyecto de investigación es: “Cultura Organizacional y 
la Satisfacción Laboral de los servidores de la Gerencia Central de Potencial 
Humano - Ministerio Público 2016” y siendo imprescindible contar con la aprobación 
de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mención, hemos 
considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas 
educativos y/o investigación educativa. 

 
El expediente de validación, que le hacemos llegar contiene: 

 
- Carta de presentación. 
-  Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones. 
-  Matriz de operacionalización de las variables. 
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos. 
 
 

Expresándole nuestros sentimientos de respeto y consideración nos despedimos de 
usted, no sin antes agradecerle por la atención que dispense a la presente.  

 
 
 
Atentamente. 
 
 
 
 
___________________________ 
Hernán Julián Gonzales Anconeira 

  



 

CARTA DE PRESENTACIÓN 
 
 
Señora  
Mg. Maribel Gisela Manrique Cárdenas 
 
Presente 

 
Asunto:      VALIDACIÓN DE INSTRUMENTOS A TRAVÉS DE JUICIO DE EXPERTO. 

 
 

Nos es muy grato comunicarnos con usted para expresarle nuestros saludos y 
así mismo, hacer de su conocimiento que siendo estudiante del programa de 
MAESTRÍA DE GESTION PUBLICA de la Universidad Cesar Vallejo, requerimos 
validar los instrumentos con los cuales recogeremos la información necesaria para 
poder desarrollar nuestra investigación y con la cual optaremos el grado de Magíster. 
 
El título nombre de nuestro proyecto de investigación es: “Cultura Organizacional y 
la Satisfacción Laboral de los servidores de la Gerencia Central de Potencial 
Humano - Ministerio Público 2016” y siendo imprescindible contar con la aprobación 
de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mención, hemos 
considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas 
educativos y/o investigación educativa. 

 
El expediente de validación, que le hacemos llegar contiene: 

 
- Carta de presentación. 
-  Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones. 
-  Matriz de operacionalización de las variables. 
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos. 
 
 

Expresándole nuestros sentimientos de respeto y consideración nos despedimos de 
usted, no sin antes agradecerle por la atención que dispense a la presente.  

 
 
 
Atentamente. 
 
 
 
 
___________________________ 
Hernán Julián Gonzales Anconeira 

  



 

CARTA DE PRESENTACIÓN 
 
 
Señor  
Dr. Wilfredo Zaga Anaya 
 
Presente 

 
Asunto:      VALIDACIÓN DE INSTRUMENTOS A TRAVÉS DE JUICIO DE EXPERTO. 

 
 

Nos es muy grato comunicarnos con usted para expresarle nuestros saludos y 
así mismo, hacer de su conocimiento que siendo estudiante del programa de 
MAESTRÍA DE GESTION PUBLICA de la Universidad Cesar Vallejo, requerimos 
validar los instrumentos con los cuales recogeremos la información necesaria para 
poder desarrollar nuestra investigación y con la cual optaremos el grado de Magíster. 
 
El título nombre de nuestro proyecto de investigación es: “Cultura Organizacional y 
la Satisfacción Laboral de los servidores de la Gerencia Central de Potencial 
Humano - Ministerio Público 2016” y siendo imprescindible contar con la aprobación 
de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mención, hemos 
considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas 
educativos y/o investigación educativa. 

 
El expediente de validación, que le hacemos llegar contiene: 

 
- Carta de presentación. 
-  Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones. 
-  Matriz de operacionalización de las variables. 
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos. 
 
 

Expresándole nuestros sentimientos de respeto y consideración nos despedimos de 
usted, no sin antes agradecerle por la atención que dispense a la presente.  

 
 
 
Atentamente. 
 
 
 
 
___________________________ 
Hernán Julián Gonzales Anconeira 
 
 



 

 

DEFINICIÓN CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y   DIMENSIONES 
VARIABLE INDEPENDIENTE 

VARIABLE: CULTURA ORGANIZACIONAL 
 
Según (Robbins y Judge, 2009, pp. 551,552), en su libro Comportamiento 
Organizacional; indicó que la cultura organizacional se refiere a un sistema de 
significado compartido por los miembros, el cual distingue a una organización de las 
demás. Este sistema de significado compartido es, en un examen más cercano, un 
conjunto de características claves que la organización valora. Las investigaciones 
sugieren que hay siete características principales que, al reunirse, capturan la esencia 
de la cultura de una organización, las cuales son: 

(1).Innovación y aceptación del riesgo. Grado en que se estimula a los empleados 
para que sean innovadores y corran riesgos. 

(2).Atención al detalle. Grado en que se espera que los empleados muestren 
precisión, análisis y atención por los detalles. 

(3).Orientación a los resultados. Grado en que la administración se centra en los 
resultados o eventos, en lugar de las técnicas y procesos usados para lograrlos. 

(4).Orientación a la gente. Grado en que las decisiones de la dirección toman en 
cuenta el efecto de los resultados sobre las personas de la organización. 

(5).Orientación a los equipos. Grado en que las actividades del trabajo están 
organizadas por equipos en lugar de individuos. 

(6).Agresividad. Grado en que las personas son agresivas y competitivas en lugar 
de 
buscar lo fácil. 

(7).Estabilidad. Grado en que las actividades organizacionales hacen énfasis en 
mantener el status quo en contraste con el crecimiento. 
 

Según (Chiavenato, 2009, pp. 458,459), en su Libro Comportamiento 
Organizacional la dinámica del éxito en las organizaciones, También explicó 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 con el transcurso del tiempo. A diferencia de los enunciados de la misión 
y la visión, las culturas no suelen estar de forma escrita y, sin embargo, son el alma de 
la organización. Una cultura es un conjunto de tradiciones y reglas tácitas que operan 
las 24 horas del día. La función de la cultura pesa mucho al determinar la calidad de 
vida que existe en la organización. Algunos gerentes han tratado de imitar las culturas 
sólidas de empresas exitosas como Southwest Air-lines, la Clínica 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 raíces 
en innumerables detalles de la vida de la organización y ejerce influencia en mucho de 
lo que les ocurre a los empleados dentro de ella. La cultura de una organización influye 
en quién es promovido, en cómo se hacen o descarrilan las carreras y en cómo se 



 

asignan los recursos. Cada una de estas decisiones transmite algún aspecto singular 
de la cultura de una organización. Aun cuando los gerentes tienen conciencia de la 
cultura de su organización, con frecuencia no saben bien cómo 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 vías usadas de forma rutinaria para comunicarse, como los rituales y las 
ceremonias o el lenguaje empleado habitualmente en la organización; 

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

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

(d).la filosofía que rige las políticas y la toma de decisiones de la gerencia, incluso 
la determinación de los grupos que serán incluidos en las decisiones o 
consultados respecto a ellas; 

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

(f). El clima o la sensación que transmiten la distribución física y la forma en que 
los gerentes y los empleados interactúan con los clientes, los proveedores y 
las personas del exterior. 
 
Según (Chiavenato, 2009, p. 123) en su libro Comportamiento Organizacional 

la dinámica del éxito en las organizaciones, explicó que; Así como cada persona tiene 
una cultura, las organizaciones se caracterizan por tener culturas corporativas 
específicas. El primer paso para conocer a una organización 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 filosofía 
corporativa. La forma en que interactúan 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 organización. 

Asimismo, señala que la cultura organizacional no es algo palpable. Sólo 
puede observarse en razón de sus efectos y consecuencias. En este sentido, es 
parecida a un iceberg. En la parte superior, la que está por encima del nivel del agua, 
están los aspectos visibles y superficiales de las organizaciones, los cuales se derivan 
de su cultura. Casi siempre son elementos físicos y concretos como el tipo de edificio, 
los colores utilizados, los espacios, la disposición de las oficinas y los escritorios, los 
métodos y procedimientos de trabajo, las tecnologías utilizadas, los títulos y las 
descripciones de los puestos y las políticas de administración de personal. En la parte 
sumergida están los aspectos invisibles y profundos, los cuales son más difíciles de 
observar o percibir. En esta parte se encuentran las manifestaciones psicológicas y 
sociológicas de la cultura. 

 
 
  



 

Dimensiones de las variables: 
Dimensión 1.- Cultura burocrática 
Según, (Hellriegel y Slocum, Jr., 2009, pp. 469,470) en el libro Comportamiento 
Organizacional, señaló que una organización que practica la formalidad, reglas, 
procedimientos de operación estándar y una coordinación jerárquica tiene una cultura 
burocrática. 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 están 
definidas con claridad. Extensos manuales explican las muchas reglas y los procesos 
de la organización y los empleados piensan que están obligados a “ceñirse a las 
palabras escritas” y a los procedimientos legalistas. Cuando Carol Bernick asumió el 
cargo de presidenta de Alberto-Culver en 1994, la empresa facturaba 350 millones de 
dólares y estaba perdiendo dinero. Ella declaró que uno de los grandes problemas de 
la empresa no era su línea de productos ni la competencia, sino su cultura burocrática. 
Los empleados no se sentían dueños de su puesto ni tenían sentido de urgencia y no 
recibían recompensa alguna por tomar decisiones o asumir riesgos. Ellos se limitaban 
a recibir órdenes de marcha de sus jefes y hacían caso omiso de muchas de las quejas 
de los clientes, porque su jefe no les pedía que las resolvieran. Las evaluaciones del 
desempeño 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 
desconocían los problemas que afrontaba el negocio. Bernick pudo cambiar la cultura 
burocrática aplicando cambios al sistema de recompensas, el diseño de la 
organización y la tecnología que usa. Hoy, las ventas de la empresa rebasan 3,700 
millones de dólares. 
Dimensión 2.- Proyectos de clan 
Según, (Hellriegel y Slocum, Jr., 2009, pp. 470, 471) en el libro "Comportamiento 
Organizacional", señaló que; la tradición, la lealtad, el compromiso personal, una 
amplia socialización, el trabajo en equipo, la autodirección y la influencia social son 
atributos de una cultura de clan. Sus miembros reconocen que tienen una obligación 
que va más allá del simple intercambio de su trabajo por un sueldo. Entienden que sus 
contribuciones a la organización (por ejemplo, horas laboradas a la semana) podrían 
exceder las previstas en sus contratos. El compromiso del individuo con la 
organización (lealtad) a largo plazo es intercambiado por el compromiso de la 
organización con el individuo (seguridad) a largo plazo. Dado que los individuos 
piensan que la organización les tratará con equidad en términos de incrementos 
salariales, promociones y otras formas de reconocimiento, ellos asumen las 
consecuencias que tienen sus actos para la organización. Asimismo, precisa que la 
cultura de clan logra la unidad por medio de un largo y concienzudo proceso de 
socialización. Los miembros antiguos del clan actúan 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 organización y de su manera 



 

de conducirse. Las declaraciones y los eventos públicos refuerzan sus valores. En una 
cultura de clan, los miembros comparten un sentimiento de orgullo de pertenecer a él. 
Tienen un fuerte sentimiento de identificación y reconocen su suerte común en la 
organización. El patrón de carrera que asciende por las filas produce una extensa red 
de compañeros, con caminos que se han cruzado en algún punto y que han compartido 
experiencias similares. Las metas, las percepciones y las tendencias conductuales 
compartidas propician la comunicación, la coordinación y la integración. La cultura de 
clan genera sentimientos de posesión personal de un negocio, producto o idea. 
Además, existe una fuerte presión de los compañeros para ceñirse a las normas 
importantes. La riqueza de la cultura crea un entorno en el cual pocas áreas quedan 
del todo exentas de presiones normativas. Dependiendo de los tipos de sus normas, 
la cultura puede generar o 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 
preocupación por las personas. Se piensa que el trabajo en equipo, la participación y 
la toma de decisiones por consenso llevan al éxito. 
 
 
Dimensión 3.- Cultura emprendedora 
Según, (Hellriegel y Slocum, Jr., 2009, p. 471) en el libro "Comportamiento 
Organizacional", describió que, Los altos grados de creatividad y de la disposición a 
asumir riesgos caracterizan a la cultura emprendedora. En ella existe un compromiso 
con la experimentación, la innovación y con estar a la vanguardia. Esta cultura no sólo 
reacciona con rapidez a los cambios del entorno, sino que crea los cambios. Muchas 
de las empresas de alta tecnología de la actualidad, como Apple, 37signals y Get 
Digital, han desarrollado culturas emprendedoras. En ellas, efectividad significa 
proporcionar productos novedosos y únicos, así como un rápido 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 pequeñas y medianas que son dirigidas por su fundador. La innovación y el 
espíritu emprendedor son valores acariciados por el fundador. 
 
 
  



 

 
 

DEFINICIÓN CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y   DIMENSIONES 
VARIABLE DEPENDIENTE: SATISFACIÓN LABORAL 

 
Según (Robbins y Judge, 2009, p. 79), en su libro “Comportamiento Organizacional“, 
señaló que el término satisfacción en el trabajo se define como una sensación positiva 
sobre el trabajo propio, que surge de la evaluación de sus características. Una persona 
con alta satisfacción en el trabajo tiene sentimientos positivos acerca de éste, en tanto 
que otra insatisfecha los tiene negativos. Cuando la gente habla de las actitudes de 
los empleados, es frecuente que se refieran a su satisfacción en el empleo. En 
realidad, los dos conceptos son intercambiables. Debido a la gran importancia que los 
investigadores del CO han dado a la satisfacción en el trabajo. 

De acuerdo a (Lucas, 1992, p. 214), en su libro “Sociología de la Empresa - 
5a.Ed.Ampliada”, mencionó que el estudio de la satisfacción en el trabajo ha tenido 
hace años un gran interés para los científicos sociales, que muchos de los cuales han 
ido buscando la relación entre satisfacción y productividad, lo que parece de sentido 
común que una persona más satisfecha en su trabajo realice mejor sus labores y 
viceversa; por el contrario, la complejidad del fenómeno de la satisfacción hace que 
dicha hipótesis sea inadmisible, las investigaciones más recientes nos permiten afirmar 
que: no existe relación directa entre cantidad y calidad del trabajo y satisfacción, y que 
si hay correlación de la satisfacción con la estabilidad de la organización (absentismo 
y rotación del personal o “turnover”). 

Según (Chiavenato, 2009, p. 13) en el libro "Comportamiento Organizacional la 
dinámica del éxito en las organizaciones", señaló que las organizaciones exitosas 
procuran ser excelentes lugares para trabajar e intrínsecamente gratificantes para las 
personas. La satisfacción en el trabajo tiene mucho que ver con la calidad de vida en 
el trabajo, tema que exploraremos más adelante y que se refiere a cómo se siente la 
persona dentro de la organización. El grado de satisfacción 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 satisfacción en el trabajo no 
constituye un comportamiento en sí, sino que se trata de la actitud de las personas 
frente a su función en la organización. 

 
 
Dimensiones de las variables: 
 
Dimensión 1.- Satisfacción y desempeño 
 
Según (Robbins y Judge, 2009, p. 88), señaló que: Como se concluye en el recuadro 
de ¿Mito o Ciencia?, es probable que los trabajadores felices sean productivos, 
aunque es difícil decidir cuál es la causalidad que opera. Sin embargo, algunos 



 

investigadores solían creer que la relación entre la satisfacción en el trabajo y el 
desempeño en éste era un mito de la administración. Pero una revisión de 300 estudios 
sugirió que la correlación es muy intensa.47 Conforme se pase del nivel del individuo 
al de la organización, también se encontrarán razones que apoyan la relación entre la 
satisfacción y el desempeño.48 Cuando se reúnen datos sobre la satisfacción y la 
productividad para la organización como un todo, se encuentra que las empresas que 
tienen más empleados satisfechos tienden a ser más eficaces que aquellas con pocos 
satisfechos. 
Dimensión 2.- Satisfacción y rotación 
 
Según (Robbins y Judge, 2009, p. 90), señaló que la satisfacción también se relaciona 
de manera negativa con la rotación, pero la correlación es más 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 
extensión de la antigüedad con la organización, que son restricciones importantes para 
la decisión de dejar el trabajo que se tenga actualmente. La evidencia indica que un 
moderador importante de la relación entre la satisfacción y la rotación es el nivel de 
desempeño del empleado. En específico, el nivel de satisfacción es menos importante 
para predecir la rotación de aquellos con desempeño superior, ¿por qué? Es común 
que la organización 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 desempeño. La organización se esfuerza poco para retenerlos. 
Incluso llega a haber presiones sutiles para que renuncien. Entonces, se esperaría que 
la satisfacción en el trabajo fuera una influencia más significativa para la permanencia 
de los trabajadores con desempeño deficiente, que para la de los empleados de alto 
rendimiento. Sin importar el nivel de satisfacción, es más probable que los últimos 
continúen con la organización porque el reconocimiento, los elogios y otras 
recompensas que reciben les dan más razones para quedarse. 
 
Dimensión 3.- Satisfacción y ausentismo 
 
Según (Robbins y Judge, 2009, p. 90), sostuvo que; Existe una relación negativa 
consistente entre la satisfacción y el ausentismo, pero la correlación va de moderada 
a débil. Si bien tiene sentido que los empleados insatisfechos pierdan su empleo, hay 
otros factores que afectan la relación y reducen el coeficiente de correlación. 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 días libres. Si se supone que se dispone de 
una cantidad razonable de intereses variados, su trabajo será satisfactorio, y a pesar 
de eso faltan al trabajo para disfrutar de un fin de semana de 3 días o broncearse 
durante un verano cálido, ya que esos días se disfrutan sin ninguna penalización. 
 
 



 

 
 

MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DE LAS VARIABLES 
 

 
  



 

 



 

 

 



 

 

 

  



 

 

  



 

 

  



 

 



 



 

  



 

 

 

  



 

 

  



 

 

  



 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

Anexo 5:  
Carta protocolar de solicitud para realizar la investigación 

 



 

 
 

 
 

 

 

 



 

                                                                                          

 

 

 

 

 

 

Anexo 6:  
Aprobación del turnitin de la tesis 

 



 

 

  



 

 

  



 

 
 

 

 

 

 

 

Anexo 7:  
Base de datos SPSS 

 



 

 

 

 

 

  



 

 

 

 

 

 

 

Anexo 8:  
Data excell de la variable independiente 

  



 

 

 



 



 



 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

Anexo 9:  
Data excell de la variable dependiente 

 



 



 

 



 



 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

Anexo 10:  
MOF - CAP



 

 
 

  

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