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RESUMEN

La cultura organizacional resulta importante en el proceso de coordinacion de todos
los asuntos relacionados con el desarrollo del trabajo, puesto que, para el recurso
humano una buena cultura supone un soporte durante la adopcion de
responsabilidades, toma de decisiones y el desempefio individual, en ese sentido,
la indagacion se propuso como finalidad principal determinar la relacion entre la
cultura organizacional y la satisfaccion laboral de los colaboradores de FB Group
Comunicacion Integral S.A.C., Moquegua, 2023. La estructura metodoldgica se
basé en un alcance de nivel correlacional — descriptivo con un disefio no
experimental, asimismo, el instrumento del cuestionario fue aplicado para una
muestra de 19 colaboradores de la entidad analizada. El principal resultado
manifesto una vinculacion significativa entre las variables analizadas, lo cual queda
comprobado por una significancia igual al valor de 0.000 y un coeficiente de
correlacién de 0.802. De lo antes mencionado, se concluyé que en cuanto se
refuerce positivamente la cultura dentro de la empresa, mayor sera la satisfaccion

del recurso humano durante el ejercicio de sus actividades.

Palabras clave: Desempefio, colaborador, cultura, organizacion.



ABSTRACT

Organizational culture is important in the process of coordination of all matters
related to the development of work, since, for human resources, a good culture is a
support during the adoption of responsibilities, decision making and individual
performance, in this sense, the main purpose of the research was to determine the
relationship between organizational culture and job satisfaction of employees of FB
Group Comunicacion Integral S.A.C., Moquegua, 2023. The methodological
structure was based on a correlational-descriptive scope with a non-experimental
design, likewise, the questionnaire instrument was applied to a sample of 19
collaborators of the analyzed entity. The main result showed a significant linkage
between the variables analyzed, which is proved by a significance equal to the value
of 0.000 and a correlation factor of 0.802. From the above mentioned, it was
concluded that the more the culture within the company is positively reinforced, the
higher the satisfaction of the human resources during the exercise of their

activities.

Keywords: Performance, collaborator, culture, organization.



l. INTRODUCCION

El valor de la cultura organizacional se respalda en la apreciacion de la labor de
cada colaborador, pues esta genera un impacto en la produccién, satisfaccion y
motivacion del personal, por lo tanto, para que cada miembro pueda potencializar
sus competencias profesionales y fortalecer sus valores es necesario una buena
organizacion cuya base permita a cada uno identificarse con la empresa
manteniendo comportamientos positivos y dando una buena imagen de su centro

de labores (Paramita et al., 2020).

Ante ello, la cultura organizacional juega un papel importante en la
coordinacion de los asuntos relacionados con el trabajo y la minimizacion de la
apariciéon de errores dentro de la empresa, es asi que, para los colaboradores una
buena cultura de apoyo puede contribuir al logro de objetivos individuales, ya que,
esta herramienta sirve como mecanismo para alinear las operaciones de la
organizacion con el accionar de cada personal, en consecuente, una cultura
negativa podria dificultar el proceso de adopcion y disminuiria el desempefio de los

colaboradores (Syarifin y Atmaja, 2023).

En cuanto, a nivel internacional, en Indonesia ciertas instituciones se
enfrentan a problemas como un liderazgo poco asertivo, ausencia de sanciones
firmes, inefectiva politica de orden y disciplina durante las jornadas laborales, todo
ello, ha repercutido en una baja lealtad y dedicacién por parte del personal,
especificamente la lealtad se aplica solo a sus superiores mas no a la misioén y
vision de la organizacién (Purnomo et al., 2020). Asimismo, en Batam la cultura
organizacion de una de sus empresas incluye factores como familia, competencia,
trabajo en equipo y creatividad con el proposito de lograr que todos sus
colaboradores se comprometan a mejorar su desempefio individual y

organizacional (Sumantri et al., 2022).

Asimismo, en Colombia las organizaciones presentan dificultades para
establecer altos niveles de vigor, compromiso y satisfaccion en los colaboradores,
esto debido a una cambiante cultura organizacional que se percibe en las
organizaciones (Viveros y Fierro, 2020). Aunado, en Chile las empresas no suelen

incorporar a su gestion institucional cierto nivel de importancia a la cultura



organizacional lo que afecta en ellas que sus colaboradores no conecten con los
intereses de la empresa (Claro, 2021). Por otro lado, en China los ejecutivos de
diversas organizaciones no enfocan sus esfuerzos en potencializar las deficiencias
de su cultura, lo cual ha generado una falta de valores, identificacion y satisfaccion

por parte de los subordinados (Shao, 2019).

A nivel nacional, Diaz et al. (2022) reconocen que las instituciones peruanas
se enfrentan a grandes retos para garantizar una buena atencién a la demanda por
lo que es crucial prestar un cuidado especial a los diferentes procedimientos que
desarrollan y a su gestion, ante ello, resulta importante como los colaboradores
perciben el desarrollo de la cultura organizacional para el cumplimiento de la vision,

asi como elevar la calidad del servicio propiciando una satisfaccién profesional.

Por ejemplo, la organizacion Ingelectros de Lima ha presentado durante la
pandemia una inestabilidad laboral, falta de adaptabilidad ante cambios y una
carencia de valores, todo ello en su conjunto ocasiond la prevalencia de una cultura
interna deficiente causado por estragos y/o falta de lineamientos o politicas que
guian el comportamiento de los colaboradores (Solis et al., 2022). Asimismo, en
una entidad de Chiclayo se evidencié un nivel de insatisfaccion laboral motivado
por la incomodidad en las instalaciones, mayor carga laboral y un cambio del estilo
de trabajo, lo que caus6 un menor compromiso y desempefio en favor a las metas

institucionales (Grandez y Saravia, 2021).

En el contexto local, para el caso de la empresa puesta en estudio, esta
cuenta con una estrategia de negocio, con la cual ya se ha venido trabajando con
anterioridad, presentando buenos resultados, pero al estar en un entorno de
constantes cambios y nuevas tendencias, teniendo en cuenta que esta es una
empresa de comunicaciones, se hace necesario presentar cambios adecuandose
a estas novedades que aparecen sin previo aviso, cuando eso sucede, ya sea en
cambios de estrategias o si se presenta alguna capacitacion, se percibe en los
colaboradores una reaccion de disconformidad, incomodidad e insatisfaccion, en lo
que se ve reflejada que la cultura empresarial guiada por la empresa no presenta
impacto alguno en los comportamientos mostrados, esto debido a que los
colaboradores vienen con distintas costumbres, creencias, comportamientos de

trabajo. Esto puede ocasionarse porque la cultura organizacional no es la mas



adecuada, porque puede haber una cultura organizacional que no ha sido bien
manifestada, también hay la posibilidad de la inexistencia de esta misma, o de que

si se encuentre pero que no ha salido lo suficientemente estimulada.

Considerando lo antes mencionado, se expresa el siguiente problema
general ¢ Cual es la relaciéon entre la cultura organizacional y la satisfaccion laboral
de los colaboradores de FB Group Comunicacion Integral S.A.C., Moquegua, 2023?
En tanto, los problemas especificos se definieron como a) ¢ Cual es la relacion entre
la cultura organizacional y las condiciones laborales de los colaboradores de FB
Group Comunicacion Integral S.A.C., Moquegua, 2023?, b) ¢Cudl es la relacion
entre la cultura organizacional y los beneficios remunerativos de los colaboradores
de FB Group Comunicacion Integral S.A.C., Moquegua, 2023?, c) ¢Cuél es la
relacion entre la cultura organizacional y las politicas administrativas de los
colaboradores de FB Group Comunicacion Integral S.A.C., Moquegua, 2023?, d)
¢, Cudl es la relacion entre la cultura organizacional y las relaciones laborales de los
colaboradores de FB Group Comunicacion Integral S.A.C., Moquegua, 20237, €)
¢, Cual es la relacién entre la cultura organizacional y el desempefio de tareas de

los colaboradores de FB Group Comunicacion Integral S.A.C., Moquegua, 2023?

De la misma manera, el objetivo general se enfoca en determinar la relaciéon
entre la cultura organizacional y la satisfaccion laboral de los colaboradores de FB
Group Comunicacion Integral S.A.C., Moquegua, 2023. En cuanto a los objetivos
especificos orientados a dar respuesta a la problematica planteada se definieron
como: a) Medir la relaciéon entre la cultura organizacional y las condiciones laborales
de los colaboradores de FB Group Comunicacion Integral S.A.C., Moquegua, 2023,
b) Establecer la relacibn entre la cultura organizacional y los beneficios
remunerativos de los colaboradores de FB Group Comunicacién Integral S.A.C.,
Moquegua, 2023, c) Identificar la relacion entre la cultura organizacional y las
politicas administrativas de los colaboradores de FB Group Comunicacion Integral
S.A.C., Moquegua, 2023, d) Estudiar la relacion entre la cultura organizacional y las
relaciones laborales de los colaboradores de FB Group Comunicacion Integral
S.A.C., Mogquegua, 2023, e) Estimar la relacién entre la cultura organizacional y el
desempeiio de tareas de los colaboradores de FB Group Comunicacion Integral
S.A.C., Moquegua, 2023.



Por consiguiente, el estudio mantiene una justificacion tedrica, puesto que,
su propdésito evoca en generar conocimiento relacionado a la asociacion entre la
cultura organizacional y la satisfaccion laboral con el fin de contribuir al vacio teorico
concerniente a una realidad especifica. Asimismo, por el sustento cientifico
considerando la teoria de las necesidades de Maslow y la teoria Bifactorial de
Herzberg para el analisis de las variables estudiadas, la presente investigacion sirve

como antecedente para futuras investigaciones con temética similar.

Asimismo, se justifica de manera practica, pues resulta importante conocer
como perciben los colaboradores el desarrollo e implementacion de la cultura
organizacional, ya que, el reconocimiento de este componente permite elevar la
calidad del servicio a través del compromiso para cumplir con la vision, mision y
objetivos institucionales. En la misma linea, los resultados de la investigacion
exponen la necesidad de tomar en cuenta la cultura organizacional como un factor
para propiciar un clima de trabajo confortable, asimismo, conocer el punto de vista
de los trabajadores le sirve a la organizacién en sus futuras decisiones pues
considerara las razones que inducen a su personal a pensar de cierta manera y

tomar una postura frente a su desempefio en la labor de sus actividades.

Finalmente, con lo que respecta a las hipotesis alternativas (H1), para la
general se plantea: Existe una relacion positiva entre la cultura organizacional y la
satisfaccion laboral de los colaboradores de FB Group Comunicacion Integral
S.A.C., Moquegua, 2023. En lo sucesivo, las hipotesis especificas se definen como:
a) Existe una relacion positiva entre la cultura organizacional y las condiciones
laborales de los colaboradores de FB Group Comunicacion Integral S.A.C.,
Moquegua, 2023, b) Existe una relacién positiva entre la cultura organizacional y
los beneficios remunerativos de los colaboradores de FB Group Comunicacion
Integral S.A.C., Moquegua, 2023, c) Existe una relacion positiva entre la cultura
organizacional y las politicas administrativas de los colaboradores de FB Group
Comunicacion Integral S.A.C., Moguegua, 2023, d) Existe una relacién positiva
entre la cultura organizacional y las relaciones laborales de los colaboradores de
FB Group Comunicacion Integral S.A.C., Moquegua, 2023, e) Existe una relacion
positiva entre la cultura organizacional y el desempefio de tareas de los

colaboradores de FB Group Comunicacion Integral S.A.C., Moquegua, 2023.



Il. MARCO TEORICO

El desarrollo de la indagacion se ejecuté mediante la investigacion exhaustiva de
literatura cientifica que respalda el objetivo del estudio enfocado a determinar la
relacion entre la cultura organizacional y la satisfaccion laboral de los colaboradores
de FB Group Comunicacion Integral S.A.C., Moquegua, 2023; mediante la
exploracion de plataformas primordiales de indagacion, los cuales han conformado
un vinculado de estudios a nivel internacional y nacional, los cuales son detallados

a continuacion:

A nivel internacional, Garcia et al. (2020) se propusieron establecer la
relacion existente entre la satisfaccion laboral y la cultura organizacional de una
organizacion colombiana, para ello emplearon un estudio de caracter no
experimental, alcance cuantitativo y nivel correlacional. Su principal resultado
demuestra un factor de asociacion de 0.899 con un p — valor de 0.000,
traduciéndose en la comprobacion de una vinculacion positiva, significativa y nivel
alto entre las variables. Por tanto, concluyeron con la afirmacion que, si los
directivos desarrollan un mejor nivel de cultura organizacional, los colaboradores

se sentiran mas satisfechos en sus puestos laborales.

Chiquito y Ordofiez (2020) buscaron determinar el efecto de la cultura
organizacional sobre la satisfaccion laboral de una institucién ecuatoriana, a través
de un esquema metodoldgico de enfoque cuantitativo, alcance no experimental y
caracter correlacional. Sus principales hallazgos demuestran una relacién positiva
y significativa entre las dimensiones de la variable independiente (comunicacion
interna, clima organizacional y el perfil de la empresa) y la satisfaccion laboral, es
asi como, las pruebas de correlacion arrojaron coeficiente de 0.707, 0.825 y 0.698,
respectivamente. Lo antes mencionado, permitié concluir con la afirmacién de una
relacion directa y nivel alto entre la cultura organizacional y la variable dependiente,

por medio de un coeficiente de 0.845 y un p — valor de 0.000

Mendoza et al. (2021) se enfocaron en establecer la vinculacion entre la
cultura organizacional y la satisfaccion laboral dentro de 72 instituciones
colombiana, ante ello, empled un estudio estructurado con un alcance cuantitativo,

caracter no experimental y naturaleza correlacional. Sus resultados indicaron que



las organizaciones presentan un alto nivel de cultura organizacional, asimismo, los
colaboradores se encuentran satisfechos en cuanto a sus condiciones laborales,
participacion en las decisiones, relacion con los superiores y los beneficios
recibidos. Su principal conclusién demostré una vinculacion significativa, positiva y
de nivel moderado entre las variables, esto debido a que la prueba arrojé un

coeficiente de relacién de 0.534 junto a un p — valor menor a 0.05.

Baltazar et al. (2022) buscaron identificar la vinculacion entre la cultura
organizacional y la satisfaccion laboral de los colaboradores de una organizacion
mexicana desarrollando un estudio correlacional, de naturaleza no experimental y
alcance cuantitativo. Sus principales hallazgos evidenciaron un comportamiento de
nivel medio de la variable cultura organizacional (67%), mientras tanto, un nivel
moderado de la variable satisfaccion laboral. Finalmente, el estudio concluyd con
un factor de correlacion de 0.310 y un p — valor menor a 0.01 demostrando una

relacion positiva, directa y nivel bajo.

En cuanto a nivel nacional, Burga (2019) tuvo como finalidad establecer el
efecto de la cultura organizacional en la satisfaccion laboral de los colaboradores
de una organizacién chiclayana, por medio de una estructura metodologica de
alcance correlacional, naturaleza no experimental y caracter cuantitativo. Los
hallazgos del estudio encontraron que el 30% de la muestra percibe la falta de
cultura organizacional eso debido a una carencia de actitudes, valores y
experiencias dentro de la empresa, asimismo, el 92% de los trabajadores se sienten
insatisfechos en su puesto laboral. Adicionalmente, concluyeron demostrando una
relacion positiva, de nivel bajo y significativa entre las variables analizadas, dicha
situacion corroborada por un factor de vinculacion de 0.387 y un p — valor de 0.006.

Higinio (2020) tuvo como propésito identificar la vinculacion entre la
satisfaccion laboral y la cultura organizacional dentro de una organizacion
perteneciente a Huancayo, para ello utilizé una estructura metddica de caracter
cuantitativo, naturaleza no experimental y nivel correlacional. Sus resultados
descriptivos mostraron que el 13.7% de la muestra percibe una falta de cultura
organizacional, el 15.8% no se siente relacionado con la empresay el 20.0% no se

siente adaptado a la organizacién. Su principal conclusion arroj6é una vinculacién



positiva, alta y significativa entre las variables estudiadas, comprobada por un valor

de correlacion de 0.99 con un p — valor de 0.000.

Pow (2021) se enfoco en determinar la vinculacion existente entre la cultura
organizacional y la satisfaccion laboral de los colaboradores de una empresa
iquefia, en tal sentido, empledé una estructura metodoldgica consistente a un
alcance cuantitativo, caracter correlacional y naturaleza no experimental. El
tratamiento de los datos arroj6 como resultado que la muestra percibe un nivel
moderado de cultura organizacional (50%), eso debido a un regular reconocimiento
del esfuerzo y nivel de comunicacion, en tanto, el 65% de los colaboradores se
siente moderadamente satisfechos motivado por regulares condiciones de trabajo,
beneficios econémicos y apoyo personal. En cuanto a su analisis inferencial
obtuvieron un factor de asociacion de 0.883 con un p — valor de 0.000, permitiéndole
concluir con la evidencia de una relacion positiva, significativa y de nivel alto entre

las variables estudiadas.

Lilan (2022) se propuso averiguar la relacion existente entre la cultura
organizacional y la satisfaccion laboral en los colaboradores de una institucion
estatal cajamarquina, a través de un esquema metddico de alcance cuantitativo,
naturaleza no experimental y nivel correlacional. La prueba de asociaciéon entre la
variable independiente (cultura organizacional) y las dimensiones de la satisfaccion
laboral (reconocimiento, beneficios y condiciones de trabajo) arrojo vinculaciones
significativas y directas, tal situacion corroborada por coeficientes de correlacion de
0.534, 0.400 y 0.522, respectivamente. Asimismo, la prueba arrojé un factor de
vinculacién de 0.617 con un p — valor de 0.000, con lo cual se concluyo
demostrando la existencia de una relacion positiva, significativa y de nivel

moderado entre las variables.

Zorrilla (2022) busco6 identificar la vinculacion entre la cultura organizacional
y la satisfaccion laboral del personal de una institucion limefia, ante ello, utilizé un
esquema metodologico de nivel correlacional y alcance cuantitativo. Sus resultados
demuestran que el 55% de la muestra se sientes satisfechos con la labor realizada,
asimismo, el 82% de colaboradores afirman que casi siempre perciben los
principios regentes en la cultura de la empresa. El estudio concluyé identificando

una relacion positiva, significativa y nivel alto entre las variables analizadas, dicha



situacion corroborada por un factor de correlacion de 0.939 con un p — valor de
0.000.

Valero et al. (2022) tuvo como propésito identificar la vinculacion entre la
cultura organizacional y la satisfaccion laboral de una institucion cusquefia,
logrando la consecucion de dicho objetivo a través de un esquema metddico de
alcance cuantitativo, caracter no experimental y naturaleza correlacional. Su
principal resultado arrojo que el 63% de la muestra percibe un nivel alto de cultura
empresarial, asimismo, el 68% de ellos manifiestan estar satisfechos en su centro
laboral. Adicionalmente, por su prueba de Chi — Cuadrado obtuvieron un p — valor
de 0.000 permitiéndoles concluir que entre las variables analizadas si existe una

relacion significativa.

Por otra parte, respecto a la base tedrica para la variable cultura
organizacional, Laura y Arias (2022) la conceptualiza como un régimen de
lineamientos compartidos que distan a una empresa de otra, esta se desenvuelve
mediante un vinculado de patrones, valores, creencias y expectaciones, que se
manifiestan por medio de mitos, rituales, simbolos y guiones organizacionales
originarios de patrones independientes de los lideres empresariales (Luna y Arias,
2022).

En la misma linea, Del Castillo et al. (2022) define a la cultura organizacional
como la manera en la que los participantes de una organizacion son socializados
respecto a la forma de pensar y de como establecer una conducta dentro de una
empresa por medio de formas, categorizaciones y terminologias descifradas por un

grupo especifico.

Asimismo, para Méndez (2019), la relevancia de la cultura organizacional
esta en el establecimiento de la direccion de conductas en la interrelacion de los
participantes, edificando lineamientos que sistematicen el patrén del accionar de
los individuos, asimismo, suscita el reconocimiento de las personas en una empresa
por medio de la colaboracion de directrices que evidencian la conducta, funciones,
valores, ética y preceptos sobre los que actian, de esta forma, edifica un
constituyente diferenciador frente a otras compafiias, programando normas de

accion en la estructuracion de regimenes y manuales de responsabilidades.



Por otro lado, de acuerdo con Solari y Salas (2023), la cultura organizacional
representa un denominador comun para los participantes de una empresa, por
ende, esté referido a un vinculado de valores que conserva cada persona. Respecto
a ello, presenta cuatro dimensiones: participacion, coherencia, adaptabilidad y
mision.

La primera es la participacion, la cual acorde con Mena (2019) representa
un procedimiento presente en una empresa, donde ostenta como caracteristica
principal un ambiente con elevados indicadores de participacion por parte de las
personas, para que, mediante la participacion y union se efectie el acatamiento de
las metas empresariales, por ende, constituye un derecho y deber de los
trabajadores de participar de forma libre y consumar propuestas que estén
direccionadas al cumplimiento de objetivos.

Debido a ello, presenta los siguientes indicadores: primero las actitudes, son
las Particularidades propias de las personas, las cuales se exteriorizan por medio
de un vinculado de conexiones de valores y normas (Alshammari, 2020), segundo
las capacidades, son las habilidades que ostentan como propésito el fomento de la
agilidad en la empresa (Harsch y Festing, 2019) y tercero las destrezas, es el
concepto adquirido a lo largo del procedimiento de formacion de los individuos
(Negrete, 2019).

La segunda es la coherencia, la cual acorde con Mendez (2019) son los
planes, proyectos y valores que se anhelan acatar en una empresa deben estar
conectados con los participes de una organizacion, de tal modo, al ser examinados
y memorizados, representan una fraccion de la conciencia conjunta, direccionado
a la averiguacion de individuos con valores sobre las cuales se representan,

decretando conductas formales determinados por los lineamientos coordinados.

Por lo cual, presenta los siguientes indicadores: primero los valores, son las
cualidades que representan agentes limitantes para la determinacion de la
conducta de los participantes y segundo las normas, son los instrumentales que
organizan los patrones de conducta cimentados en las normativas (Zheng et al.,
2019), c) Etica: Concepto que se desenvuelve por medio de los valores compartidos

por los participantes (Solarte y Solarte, 2020).



La tercera es la adaptabilidad definida como un patron de diversos supuestos
gue desenvuelven los participantes de las empresas en el proceso de adaptacion
alineado a la solucion de inconvenientes de integracion extrinseca, con el objetivo
de adecuarse a las variaciones, perfeccionando la manera de percibir, pensar y
sentir en relacion con contextos complejos que se pueden exteriorizan en el

proceso (Reyes, 2021).

Debido a ello, presenta los siguientes indicadores: primero la situacion
compleja, referida a las problematicas que presentan un nivel superior de dificultad
para ser percibidos y consumados en las organizaciones (Riquelme et al., 2020),
segundo la integracién, es el concepto que asiste a los participantes respecto a la
adaptacion con facilidad a las variaciones (Rincén y Aldana, 2021) y tercero los

cambios ocasionados para perfeccionar algun procedimiento o contexto.

La cuarta es la mision, de ella Solari y Salas (2023) afirman que la claridad
de metas y propdsitos suscita que los participantes de la organizacion se alineen
con estos, de forma que direccionen sus esfuerzos al logro y acatamiento de metas
determinadas, lo cual orienta de forma directa a desenvolver una tactica competitiva
frente a otras organizaciones, perfeccionando la clarividencia de la cultura

organizacional dentro y fuera de la empresa.

Por lo tanto, presenta los siguientes indicadores: primero las estrategias,
decretadas por las organizaciones, estableciendo diligencias para su acatamiento,
segundo la claridad, concepto estrechamente asociado con los propdésitos en las
empresas, la cual es asumida desde la interrelacion social y la comunicacion
(Mendez, 2019) y tercero las metas, instrumentales que aplican las organizaciones

para conseguir sus propésitos (Guerrero, 2020).

De otra parte, respecto a la variable satisfaccion laboral, Mora y Mariscal
(2019) la encuentran alienada al impulso del individuo para consumar una acciéon
determinada, conduciendo a que se suscite una actitud que incida o impacte al
desenvolvimiento o rendimiento de los trabajos del propio colaborador respecto a
su puesto de empleo. De la misma manera, se toma en consideracion como la

inclinacién que posee el empleado respecto a su trabajo, cimentandose en las
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creencias positivas, valores de los cuales son derivaciones de la rutina

organizacional (Palma como se citd en Boada, 2019).

Por otra parte, Chiang et al. (2018) aseveran que la satisfaccion laboral
incluye un vinculado de sentimientos, los cuales pueden conservar un sentido
favorable o desfavorable, ademas de ello, son exteriorizados por los trabajadores
como parte de su clarividencia en relacion con su trabajo. De la misma manera,
Saavedra y Delgado (2020) afirman que dicha variable conserva una asociacion
directa con la percepcion que conserva el colaborador sobre su trabajo, el cual se
complementa con las responsabilidades que desenvuelve y el reconocimiento que

percibe.

Asimismo, de acuerdo con Alvarez et al. (2019), las caracteristicas de la
satisfaccion laboral son diversas, por lo que, estan divididas en dos talantes:
personales y organizacionales. Donde el primero estd centrado en los rasgos de
una persona, edad, salario percibido, dependientes econdmicos del mismo, grado
jerarquico y particularidades del puesto de trabajo que consuma, entre tanto, las
caracteristicas organizacionales estan orientadas en la estructuracion empresarial

y el trabajo conjunto.

Aunado a lo anterior, el autor destaca que las caracteristicas
organizacionales conservan superior porcentaje de influencia en relacion con las
personales dentro de la conceptualizacién de satisfaccion laboral. Por lo tanto, toma
en consideracién dentro de dichas peculiaridades a la motivacién, desenvolvimiento
personal, estabilidad, jornada, planificacion del trabajo y vacaciones, donde tales
peculiaridades facilitan y suscitan un correcto y adecuado desempefio de los
empleados en su trabajo, por lo que, si se evidencia la presencia de una
comprension de los constituyentes antes descritos, el grado de satisfaccion

aumentara demostrativamente dentro de una empresa (Alvarez et al., 2019).

Asimismo, en correspondencia con la determinacion del concepto de la
satisfaccion laboral, los objetivos de dicho término son establecidos a medida que
al efectuarse, se decreta tal satisfaccion por parte del trabajador respecto al
ambiente laboral en el que se desenvuelve, asimismo, al establecerse tales

propésitos esbozados en un primer momento, conllevard a que el trabajador
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conserve la facultad de convertir aquello en el impulso ineludible para poder
desplegar sus funciones, orientar su conducta y cumplir sus fines personales y
organizacionales. Por ende, Mora y Mariscal (2019) determinan que los objetivos
de la satisfaccion laboral son los subsiguientes: Establecer escenarios de trabajo,
instituir condicionamiento de bienestar, proponer un nivel de remuneracion

adecuado, suscitar el liderazgo e incitar la superacion profesional.

Adicionalmente, prevalece un desglose de diversas teorias asociadas a la
satisfaccion laboral que fundamentan el desenvolvimiento de la presente

investigacion:

Teoria de las Necesidades de Maslow, la presente teoria asevera la
presencia de necesidades dominantes y prominentes respecto a otras, por ende,
deben ser complacidas para soslayar un contexto indeseable, ademas de ello,
dichas insuficiencias nacen de una suficiencia que deber ser satisfecha (Cotrina,
2020).

Aunado a lo anterior, Maslow establece la existencia de cinco necesidades,
las cuales son descritas a continuidad: Necesidad fisioldgica, insuficiencias
vinculadas con la existencia del ser humano, que le son ineludibles a él y a su
supervivencia, ademas de ello, estan simbolizadas en las primordiales necesidades
que emergen en la respiracién, alimentacion, vivienda y otras (Castro, 2018).
Asimismo, una necesidad de seguridad, relacionada al hecho de que la naturaleza
del ser humano requiere proteccion ante el peligro en un lugar cémodo, por ende,
necesita mantenerse a salvo ante un contexto inesperado. A dicha necesidad se le
incluye la necesidad estabilidad, por lo tanto, tales necesidades se traducen en la

determinacién de un trabajo econdmicamente estable (Castro, 2018).

Asimismo, existe una necesidad social — pertenencia: Insuficiencia vinculada
a los nexos personales y sociales, los cuales se transforman en impulsores de la
conducta (Castro, 2018). Aunado, a una necesidad de estima, referido a aquellos
que observan el valor de generar prestigio o competencia, por lo que, son
reconocidas como necesidades de logro (Castro, 2018). Por otro lado, una

necesidad de autorrealizacién, orientada a los ideales que los individuos anhelan
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conseguir, en otras palabras, la complacencia de dicha necesidad se consuma por

medio de congruencias para acrecentar sus potenciales y talentos (Castro, 2018).

La teoria bifactorial de Herzberg, la presente teoria determina ciertos
constituyentes que ofrecen una explicacion a ciertas conductas que conservan las
personas respecto al ambito laboral. (Marin y Placencia, 2017). De la misma
manera, el autor detalla los subsiguientes elementos pertenecientes a dicha teoria:
Factores extrinsecos o higiénicos, relacionados al clima que engloba a la persona,
de la misma manera, a los condicionamientos en las que consuma sus diligencias
organizacionales, como la tipologia de supervision, sueldo percibido, ambiente

fisico, beneficios sociales y politicas empresariales (Marin y Placencia, 2017).

Asi como, factores intrinsecos o motivacionales, vinculados a los
constituyentes alineados a la naturaleza de las responsabilidades que desenvuelve
el trabajador y la estructuracion propia del puesto de trabajo, asimismo, dichos
constituyentes implican un control por parte del ser humano y lo asocian con las

actividades que consuma (Marin y Placencia, 2017).

Por otro lado, Palma evidenci6 que la satisfaccion laboral es la tendencia a
laborar en base a creencias y valores positivos, los cuales son derivaciones del
régimen laboral (Boada, 2019). De la misma manera, el modelo de indagacién de
la escala de satisfaccion laboral planteado por Palma (1999) conserva los

subsiguientes aspectos:

La primera dimension orientada a las condiciones laborales, referida a los
recursos y materiales provistos por la empresa y su infraestructura que impactan el
desempefio de los colaboradores (Pintado y Reyes, 2020). Dicha dimension
exterioriza los siguientes indicadores: primero los materiales, constituyente que
puede ser convertido y asociado dentro de un vinculado, descrito por su naturaleza
y segundo la infraestructura es la estructuracion organizacional, regimenes

ineludibles para el correcto funcionamiento de la colectividad y su economia.

La segunda dimensién orientada a los beneficios remunerativos asociados a
los aspectos de compensacion y mercedes sociales, ademas estan alienados a los
logros en la compafiia y otros constituyentes que de forma indirecta influyen en las

derivaciones (Pintado y Reyes, 2020). Dicha dimension ostenta del siguiente
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indicador: primero los beneficios laborales, provechos conseguidos con relacion a
la consecucion de varias diligencias efectuadas dentro de un contexto empresarial
como la compensacion por tiempo de servicios, salario, seguro social, entre otros.
Asimismo, engloba las condiciones en el ambito econémico que toma en
consideracion un ser humano en el desenvolvimiento de su vida, el cual incorpora

la remuneracion percibida por la labor que consuma.

La tercera dimensién son las politicas administrativas, cuyo significado
contempla que los colaboradores estdn complacidos con las reglas
organizacionales determinadas por la empresa y el procedimiento en la
consecuciéon de disposiciones (Pintado y Reyes, 2020). Por ende, presenta los
subsiguientes indicadores: primero las normas institucionales, preceptos que deben
ser acatados por cada uno de los participantes dentro de una empresa, las cuales
conservan como objetivo la designacién de derechos y deberes de los trabajadores
de una organizacién y segundo la participacion en la toma de decisiones, accionar
qgue incorpora a los trabajadores de una empresa dentro de la consecucion de
decisiones que conservaran impactos negativos o positivos dentro del entorno
empresarial, ademas de ello, perfecciona la calidad de las disposiciones y suscita

la motivacién de los trabajadores y sus nexos interpersonales.

La cuarta dimension enfocada a las relaciones laborales cuantifica respecto
al nivel de vinculaciéon que comparte con los participantes de una empresa durante
su permanencia en ella. Aunado a ello, esta referida a la percepcion que conserva
el trabajador y que consuma acorde a su vinculacién e interaccion con sus
superiores respecto al desenvolvimiento de sus responsabilidades diarias (Pintado
y Reyes, 2020).

Por lo cual, presenta los siguientes indicadores: primero la capacitacion,
proceso que posibilita a los entrenadores adquirir discernimientos especificos para
variar la conducta de las personas, segundo la valoracion del trabajo asociado a
regimenes que decretan el desenvolvimiento requerido para cada tarea en la
organizacion vy tercero las relaciones interpersonales, enfocado a la interaccion
entre dos o mas personas, la cual esta basada en sentimientos e incluye la

comunicacién como medio para dar a conocer un mensaje.
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La quinta dimension asociada al desempefio de tareas es consistente al
esfuerzo realizado por los colaboradores para el desempefio de sus tareas diarias
dentro de la empresa que trabajan (Pintado y Reyes, 2020). Siendo sus indicadores
los siguientes: primero el ambiente de trabajo, se encuentra alineado a la salud
mental y fisica de los empleados como consecuencia a los distintos escenarios que
ocurren en el desarrollo de las actividades y segundo el respeto a la normativa que
es el cumplimiento a la norma relacionada a la busqueda de respeto con el fin de
establecer una cultura de didlogo.

Finalmente, los términos basicos relacionados a la tematica son:

Comunicacion asertiva, definida como la capacidad de comunicar tus
emociones, ideas y observaciones, decidir como responder en diferentes
situaciones y defender tus derechos cuando sea necesario, todo ello con el
propadsito de fortalecer la autoestima y fomentar la confianza en ti mismo (Bernal et
al., 2022).

Beneficios laborales, conceptualizado como la compensacion, monetarias y
no monetarias, otorgadas por parte del empleador al empleado segun lo establecido

por ley en respuesta a la prestacion de sus servicios (Pintado y Reyes, 2020).

Liderazgo, definido como la capacidad de influenciar, guiar y dirigir el trabajo
0 comportamiento de un conjunto de personas, todo con la finalidad de alinear sus
esfuerzos y actividades hacia la consecucién de las metas empresariales

establecidas por el area u organizacién (Sumba et al., 2022).

Reconocimiento, hace referencia cualquier esfuerzo empresarial destinado
a reconocer el desempefio laboral de los empleados o cualquier accién que haya

resultado provechosa para la organizacion (Jiménez y Gamboa, 2017).

Valores de la empresa, se refiere a directrices conductuales a través de las
cuales las personas evolucionan e interactian con su centro laboral, estableciendo

el estandar de lo que se aspira y se espera que sean (Carrero, 2019).

Politica empresarial, es un enunciado de valores fundamentales que una
empresa u organizacion promete respetar, ofreciendo un conjunto de normas y

pautas sobre la conducta esperada de sus trabajadores (Balanzategui et al., 2022).
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Reglamento empresarial, se trata de una proclamacion hecha en el contexto
de la funcién administrativa que genera consecuencias legales de manera directa.,
en términos sencillos, es una expresion o afirmacion de criterio, entendimiento o

intencion (Balanzategui et al., 2022).

Etica empresarial, es el lineamiento que examina la manera en que las
empresas deberian actuar ante circunstancias complejas y controvertidas, dichas
situaciones pueden abarcar diversos escenarios, desde la gestion empresarial y la
comercializacién de acciones hasta el papel de una empresa en temas sociales,

orientdndonos a tomar decisiones sabias y equitativas (Seminario et al., 2022).

Metas organizacionales, son los objetivos principales donde las
organizaciones buscan implementar un conjunto de técnicas y estrategias que
respalden y ayuden a la gestion empresarial con la finalidad de producir de forma

Optima con las maximas ganancias (Lalaleo y Martinez, 2022)

Por ultimo, el sentido de pertenencia es un sentimiento que hace que un
individuo se identifique plenamente con la organizacion, ante ello, existen diversas
estrategias para potenciarlo, como la motivacion y la creacion de un ambiente
laboral positivo, lo que a su vez aumenta el bienestar y contento de los empleados.

(Pérez y Campana, 2019).

16



I, METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefio de investigacion
3.1.1. Tipo de Investigacion

La indagacion se desarroll6 bajo un tipo basica, puesto que, esta tipologia
de estudio se vincula directamente con la finalidad de perfeccionar e incrementar el
discernimiento existente sobre la problematica analizada, pero sin realizar una
contraposicion con evidencia practica, asimismo, su principal caracteristica se basa
en desarrollar un estudio fundamentado en aspectos tedricos y quedarse en el

mismo.

Asimismo, el estudio se desenvolvié bajo un enfoque cuantitativo definido
como la tactica investigativa que presente analizar y compilar una cierta cantidad
de data numéricos con el propdsito de computarizar el nivel de las variables
analizadas (Naupas et al., 2018), cultura organizacional y satisfaccion laboral,
asimismo, con la finalidad de brindar una respuesta a una problematica en
especifico, precisamente para identificar la relacion entre la cultura organizacional
y la satisfaccion laboral de los colaboradores de FB Group Comunicacion Integral
S.A.C., Moquegua, 2023.

3.1.2. Disefio de la Investigacion

El estudio se fundamenté en un disefio no experimental, puesto que, la
investigacion no realizé ningun tipo de maniobra o manipulacién sobre la
informacion y datos ofrecidos por la unidad de analisis (Arias, 2020). Asimismo, no
Se expuso a ningun estimulo o condicionamiento a la muestra de investigacion que
genere un comportamiento distinto a la realidad, ante ello, se presento
observaciones que reflejan la percepcién veridica de los colaboradores de FB

Group Comunicacion Integral S.A.C

Aunado, el estudio posee un nivel correlacional — descriptivo, estando el
primero relacionado a establecer la asociacion entre dos variables, especificamente
por fines de la investigacion entre la cultura organizacional y la satisfaccién laboral

de los colaboradores de FB Group Comunicacion Integral S.A.C., Moquegua - 2023,
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asimismo, el segundo nivel consiste en la descripcibn y ponderacion del
comportamiento de las variables analizadas segun la percepcion de la muestra,
ante ello, es importante recolectar informacién, procesarla, cuantificarla para luego

medirla mediante pruebas estadisticas (Hernandez y Mendoza, 2018).

Adicionalmente, la indagacion se rige bajo un método hipotético — deductivo
definido como el régimen evocado a dar respuesta a una problemética mediante el
planteamiento de hipdtesis, siendo estas corroboradas por medio de un proceso
estadistico para el establecimiento de supuestos con fundamento matematicos
(Naupas et al., 2018).

Figura 1
Disefio de la investigacion

Doénde:
M: Muestra
Ox: Cultura organizacional
Oy: Satisfaccion laboral
R: Asociacion
3.2. Variables y operacionalizacion
Variable 1: Cultura organizacional
Definicién conceptual

La cultura organizacional estd conceptualizada como un régimen de
lineamientos compartidos que distan a una empresa de otra, esta se desenvuelve
mediante un vinculado de patrones, valores, creencias y expectaciones, que se

manifiestan por medio de mitos, rituales, simbolos y guiones organizacionales
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originarios de patrones independientes de los lideres empresariales (Luna y Arias,
2022).

Definicion operacional

La cultura organizacional representa un denominador comun para los
participantes de una empresa, por ende, esta referido a un vinculado de valores
gue conserva cada persona. Respecto a ello, presenta cuatro dimensiones:

participacion, coherencia, adaptabilidad y mision (Solari y Salas, 2023).

En ese sentido, la primera dimension (participacién) se define como la
caracteristica que muestra el nivel de presencia de los colaboradores durante las
actividades de la empresa. Asimismo, la segunda dimension (coherencia) se
conceptualiza como la conexion entre los planes y valores de la empresa con los
colaboradores de esta. En tanto, la tercera dimension (adaptabilidad) es el patron
gue desenvuelven el recurso huma durante la solucion de inconvenientes y, por
altimo, la cuarta dimensién (misién) se conceptualiza como la claridad de metas y

propositos suscita que los participantes de la organizacion se alineen con estos
Indicadores

La primera dimensién (participacion) posee tres indicadores: actitudes,
capacidades y destrezas. Asimismo, la segunda dimension (coherencia) cuenta con
tres indicadores: valores, normas y ética. En tanto, la tercera dimensién
(adaptabilidad) es el patron que desenvuelven el recurso huma durante la solucién
de inconvenientes, siendo sus indicadores tres: situacion compleja, integracion y
cambios. Por dltimo, la cuarta dimension (misién) cuenta con tres indicadores:

estrategias, claridad y metas.
Escala de medicion

La variable serd medida bajo la escala de Likert, la cual contempla el
siguiente rango: (1) Totalmente en desacuerdo, (2) En desacuerdo, (3)

Parcialmente de acuerdo, (4) De acuerdo y (5) Totalmente de acuerdo.
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Variable 2: Satisfaccion laboral
Definicién conceptual

Mora y Mariscal (2019) conceptualiza a la variable como el impulso del
individuo para consumar una accion determinada, conduciendo a que se suscite
una actitud que incida al desenvolvimiento o rendimiento de los trabajos del propio
colaborador respecto a su puesto de empleo.

Definicion operacional

Boada (2019) establece como la variable se presenta en cinco dimensiones:
Condiciones laborales, beneficios remunerativos, politicas administrativas,

relaciones laborales, desempefio de tareas.

Su primera dimension (condiciones laborales) se define como los recursos y
materiales provistos por la empresa y su infraestructura que impactan el
desempefio de los colaboradores. La segunda dimensién (beneficios
remunerativos) se asocia a la contribucion salarial y beneficios sociales, asimismo,
la tercera dimensién (politicas administrativas) cuyo concepto contempla si el
recurso humano se encuentra complacido con las reglas organizacionales.
Asimismo, la cuarta dimension (relaciones laborales) se define como el nivel de
vinculaciobn que comparten los participantes de una empresa durante su
permanencia en ella. Por dltimo, la quinta dimension (desempefio de tareas) se
encuentra asociada al esfuerzo realizado por los colaboradores para el desempefio
de sus tareas diarias dentro de la empresa que trabajan.

Indicadores

Su primera dimension (condiciones laborales) se constituye de dos
indicadores: materiales e infraestructura. En tanto, la segunda dimensién
(beneficios remunerativos) su unico indicador son los beneficios laborales.
Asimismo, la tercera dimension (politicas administrativas) se compone con dos
indicadores: normas institucionales y participacién en la toma de decisiones.
Ademas, la cuarta dimensién (relaciones laborales) se compone de tres

indicadores: capacitacion, valoracion del trabajo y relaciones interpersonales. Por
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altimo, la quinta dimension (desempefio de tareas) se encuentra asociada a dos

indicadores: ambiente de trabajo y respeto a la normativa.
Escala de medicién

La variable sera medida bajo la escala de Likert, la cual contempla el
siguiente rango: (1) Totalmente en desacuerdo, (2) En desacuerdo, (3)

Parcialmente de acuerdo, (4) De acuerdo y (5) Totalmente de acuerdo.

3.3. Poblacién, muestra, muestreo

Hernandez y Mendoza (2018) definen a la poblacion como el agregado de
componentes o individuos que se caracterizan por conservar peculiaridades
correspondientes a un mismo universo, en otras palabras, es todo aquel sujeto que
posee las particulares necesarias para formar parte de la unidad de analisis. Debido
a ello, la poblacion del presente estudio se conformé por 19 colaboradores en

planilla pertenecientes a FB Group Comunicacién Integral S.A.C., Moquegua.

En tanto, la muestra estd conceptualizada como una proporcion
representativa de la poblacién (Hernandez y Mendoza, 2018). En ese sentido, la
unidad de andlisis estuvo constituida por los colaboradores que desarrollan sus
labores dentro de las areas de recursos humanos, gerencia general y gerencia de

productos que conforman la empresa FB Group Comunicacion Integral S.A.C.

Considerando lo mencionado, el tamafio de la muestra estuvo conformado
por los 19 colaboradores en planilla que desarrollan sus labores dentro de las areas
de la empresa FB Group Comunicacion Integral S.A.C. Los cuales fueron
determinados por el empleo de un muestreo no probabilistico — censal, el cual es
decretado cuando la muestra resulta tener la misma equivalencia a la poblacion,
asimismo, considerando la disponibilidad de informacion e interés del investigador
(Arial, 2020). Ante ello, se consider6 como criterio de inclusién a todo colaborador
en planilla que desarrolle sus actividades dentro de las areas de la empresa FB

Group Comunicacion Integral S.A.C.
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccidon de datos

La técnica que se empled en la indagacion fue la encuesta y como
instrumento el cuestionario. En ese sentido, Gallardo (2017) conceptualiza a la
encuesta como el agregado estandarizado de pautas donde su funcion es recopilar
informacion perteneciente a la unidad de andlisis, asimismo, el cuestionario lo
define como la herramienta de la técnica especializada en recolectar los datos
necesarios para el cumplimiento de los objetivos de estudio, mediante el cual se
logro describir y pronosticar las peculiaridades pertenecientes a cada variable bajo

percepcion de los colaboradores.

Por tanto, el instrumento empleado para recolectar informacion sobre la
variable cultura organizacional y satisfaccion laboral por parte de los colaboradores
de FB Group Comunicacion Integral S.A.C se estableci6 un total de 45
interrogantes, 15 para la variable cultura organizacional y 28 para la variable
satisfaccion laboral. Asimismo, la confiabilidad de los cuestionarios medidos
mediante el Alfa de Cronbach arrojo un coeficiente de alfa de 0.805 para la variable
cultura organizacional y un factor de alfa de 0.853 para la variable satisfaccion

laboral, lo cual comprueba una confiabilidad de nivel alto en ambos instrumentos.

3.5. Procedimientos

Con relacién a las técnicas estadisticas de analisis de datos, en primer lugar,
se solicitd a la empresa FB Group Comunicacion Integral S.A.C, situada en el
departamento de Moquegua, una solicitud para suministrar los cuestionarios, es
decir, se realizaron ciertas coordinaciones con las areas establecidas en la muestra

para acceder a los trabajadores (19 en total).

En segundo lugar, se establecio la hora y fecha dentro del horario de trabajo,
con la finalidad de posibilitar y no generar ningun tipo de evento externo durante la
aplicacion de los instrumentales a cada colaborador. En tercer lugar, se solicito el
consentimiento informado par la posterior aplicacion de los instrumentales,
finalmente, se agrupo toda la informacion en una base de datos con el proposito de

depurar inconsistencias para su posterior andlisis estadistico.
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3.6. Meétodos de analisis de datos

En tanto, el andlisis de datos partié con el traspaso de los cuestionarios al
programa estadistico SPSS 26, en el cual se organizé la informacién donde cada
columna corresponde a una interrogante y cada fila representa a un colaborador
entrevistado, de tal manera, la sumatoria de las respuestas dieron como resultado
las dimensiones y ellas a su vez las variables que fueron ordenadas en tablas y

gréaficos descriptivos.

Finalmente, el analisis inferencial partié con la evaluacion de la prueba de
Shapiro Wilk cuyo objetivo es dar comprobacién al supuesto de normalidad al
trabajar con una muestra menor a 50 observaciones. Posteriormente, se establecio
la factibilidad de emplear la prueba de Pearson, porque la muestra tuvo una
distribucion de comportamiento normal (p — valor > 0.05). Todo lo antes
mencionado, permiti6 demostrar la relacion entre la cultura organizacional y la
satisfaccion laboral posibilitando la aprobacion o rechazo de las hipétesis

planteadas en la presente indagacion.

3.7. Aspectos éticos

Los aspectos éticos que orientaron al estudio son el principio de integridad y
autonomia, al reconocer y tratar a cada colaborador y participante de la
investigacion con respeto; asimismo, el principio de honestidad al realizar la
indagacién bajo un enfoque de transparencia, competencia profesional y rigor
cientifico (Hernandez y Mendoza, 2018). Adicionalmente, se considero el principio
de justicia al otorgar un trato igualitario a cada participante y el principio cientifico
al ofrecer informacién de alto nivel tedrico bajo criterios de una rigurosa

metodoldgica (Arias, 2020).
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V.

4.1.

Tabla 1

RESULTADOS
Andlisis descriptivo

Diagnostico de la cultura organizacional

Nivel de percepcion sobre la cultura organizacional y sus dimensiones

Bajo Medio Alto
N° % N° % N° %

Participacion 3 15.8 13 68.4 3 15.8
Coherencia 3 15.8 11 57.9 5 26.3
Adaptabilidad 10 52.6 4 21.1 5 26.3
Misién 1 5.3 7 36.8 11 57.9
Cultura Organizacional 6 31.6 8 42.1 5 26.3
Nota. Elaboracién propia en base a datos procesados en SPSS.
Figura 2
Percepcion sobre la cultura organizacional y sus dimensiones

80.0%

70.0% 68.4%

£0.0% 57.9% . 57.9%

50.0% 42.1%

40.0% - 31.6%

30.0% 26.3% 21.1%/(6)3.3% 26.3%

200% 15.8% 15.8%  15.8%

10.0% 5.3%

0.0%
Participacion Coherencia Adaptabilidad Mision Cultura

Bajo =~ Medio " Alto

Nota. Elaboracién propia en base a datos procesados en SPSS.

Organizacional
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Descripcion:

En la tabla 1y figura 2, se muestra que los colaboradores de la empresa FB
Group Comunicacion Integral S.A.C. consideran que la cultura organizacional de la
entidad se encuentra en un nivel moderado (42.1%), asimismo, el 31.6% percibe
una cultura baja y el 26.3% la percibe en un nivel alto; de manera desglosada, la
mayor proporcion de la muestra considera que la dimension participacion esta en
un nivel moderado (68.4%), es decir, los colaboradores se desarrollan en un
ambiente donde entre todos participan de forma libre para la consecucion de las

metas empresariales.

En tanto, la dimension coherencia esta en un nivel moderado (57.9%), el cual
demuestra que los colaboradores estan mas o menos conectados con los valores
y planes organizacionales; mientras tanto, la dimension adaptabilidad se posiciona
en un nivel bajo (52.6%), pues la muestra percibe que no gozan de un buen proceso
para solucionar problematicas de manera eficiente; y por dltimo, la dimension
mision en un nivel alto (57.9%), es decir, los colaboradores se encuentran alineados

con el propdsito de la organizacion.

Diagnostico de la satisfaccion laboral

Tabla 2

Nivel de percepcion sobre la satisfaccion laboral y sus dimensiones

Bajo Medio Alto

N° % N° % N° %
Condiciones 3 15.8 14 73.7 2 10.5
laborales
Beneficio 6 31.6 8 42.1 5 26.3
remunerativo
Politicas 4 21.1 9 47.4 6 31.6
administrativas
Relaciones laborales 8 421 10 52.6 1 53
Desemperio de 5 26.3 9 47.4 5 26.3
tareas
Satisfaccion laboral 8 42.1 9 47.4 2 10.5

Nota. Elaboracién propia en base a datos procesados en SPSS.
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Figura 3

Percepcion sobre la satisfaccion laboral y sus dimensiones

80.0% 73.7%
70.0%
60.0% 52.6%
47.4% 47.4% 47.4%
50.0% 42.1% 42.1% 42.1%
0 26.3% 26.3% 26.3%
30.0% 21.1%
20.0% 15.8%
10.5% 10.5%
10.0% 5.3%
0.0%
Condiciones Beneficios Politicas Relaciones Desempefio Satisfaccion
laborales remunerativos administrativas laborales laboral laboral

Bajo = Medio = Alto

Nota. Elaboracidon propia en base a datos procesados en SPSS.
Descripcion:

En la tabla 2 y figura 3, se observa que los colaboradores de la empresa
sienten una satisfaccion de nivel moderado en su mayoria (47.4%), seguido de un
nivel alto (42.1%) y en menor proporcion, el 10.5% de la muestra, se sienten
insatisfechos, es decir, que el recurso humano del FB Group Comunicacion Integral
S.A.C. conserva una asociacion moderada entre la percepcién que mantiene sobre
su trabajo y las responsabilidades que desenvuelve; asi como, el reconocimiento

que percibe por parte de la entidad.

Especificamente, el 73.7% del recurso humano considera que sus
condiciones laboradores son moderadas; seguido, el 42.1% (nivel moderado)
percibe que sus beneficios remunerativos contemplan niveles salariales, seguros 'y
condiciones laborales considerables; asimismo, el 47.4% de la muestra considera
gue se sienten moderadamente complacidos con las politicas administrativas de la
organizacion; mientras tanto, el 52.6% manifiesta que las relaciones laborales entre
sus comparnieros y jefes es moderada; por ultimo, se percibe que el 47.4% visualiza

un desempeiio de tareas medianamente eficiente.
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4.2. Comprobacion de hipotesis

Prueba de hipotesis general

Ho: No existe una relacion positiva entre la cultura organizacional y la
satisfaccion laboral de los colaboradores de FB Group Comunicacion Integral
S.A.C., Moquegua, 2023.

Hi: Existe una relacion positiva entre la cultura organizacional y la
satisfaccion laboral de los colaboradores de FB Group Comunicacion Integral
S.A.C., Moquegua, 2023.

Regla de decision: Si la probabilidad de la significancia es menor al 5% se

rechaza Ho y se acepta Hi; y si es mayor a 5% se acepta Ho y se rechaza Hi.

Tabla 3

Relacion entre cultura organizacional y la satisfaccion laboral

Satisfaccioén laboral

Coef. de correlaciéon ,802
Cultura organizacional Significancia ,000
N 19

Nota. Elaboracién propia en base a datos procesados en SPSS.

Interpretacion: Los resultados de la prueba plasmados en la tabla 3
manifiesta una vinculacion significativa entre las variables analizadas, lo cual queda
comprobado por una significancia igual al valor de 0.000 (se acepta la Hi, ya que,
el p — valor resulta ser menor a 0.05); asimismo, se evidencia una relacion directa
de nivel alto entre la cultura organizacional y la satisfaccion laboral, pues el
coeficiente de correlacion arrojado fue de 0.802; en otras palabras, cuanto se
refuerce positivamente la cultura dentro de la empresa, mayor sera la satisfaccion

del recurso humano durante el ejercicio de sus actividades.
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Prueba de hipétesis especifica 1

Ho: No existe una relacion positiva entre la cultura organizacional y las
condiciones laborales de los colaboradores de FB Group Comunicacion Integral
S.A.C., Moquegua, 2023.

Hi: Existe una relacion positiva entre la cultura organizacional y las
condiciones laborales de los colaboradores de FB Group Comunicacion Integral
S.A.C., Moquegua, 2023.

Regla de decision: Si la probabilidad de la significancia es menor al 5% se

rechaza Ho y se acepta Hzi; y si es mayor a 5% se acepta Ho y se rechaza Ha.

Tabla 4

Relacion entre cultura organizacional y las condiciones laborales

Condiciones
laborales
Coef. de correlacion ,561
Cultura organizacional Significancia ,012
N 19

Nota. Elaboracién propia en base a datos procesados en SPSS.

Interpretacion: Los resultados de la prueba plasmados en la tabla 4
manifiesta una asociacion significativa entre las variables analizadas, lo cual queda
corroborado por una significancia igual al valor de 0.012 (se acepta la Hi, ya que,
el p — valor resulta ser menor a 0.05); asimismo, se evidencia una relacion directa
de nivel moderado entre la cultura organizacional y las condiciones laborales, pues
el coeficiente de correlacion arrojado fue de 0.561; en otras palabras, cuanto se
refuerce positivamente la cultura dentro de la empresa, mejor sera el ambiente y
las condiciones en las que se desenvuelte el recurso humano durante el ejercicio

de sus actividades.
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Prueba de hipétesis especifica 2

Ho: No existe una relacion positiva entre la cultura organizacional y los
beneficios remunerativos de los colaboradores de FB Group Comunicacion Integral
S.A.C., Moquegua, 2023.

Hi: Existe una relacion positiva entre la cultura organizacional y los
beneficios remunerativos de los colaboradores de FB Group Comunicacion Integral
S.A.C., Moquegua, 2023.

Regla de decision: Si la probabilidad de la significancia es menor al 5% se

rechaza Ho y se acepta Hzi; y si es mayor a 5% se acepta Ho y se rechaza Ha.

Tabla 5

Relacion entre cultura organizacional y los beneficios remunerativos

Beneficios
remunerativos
Coef. de correlacion , 762
Cultura organizacional Significancia ,000
N 19

Nota. Elaboracién propia en base a datos procesados en SPSS.

Interpretacion: Los resultados de la prueba plasmados en la tabla 5
manifiesta una vinculacion significativa entre las variables analizadas, lo cual queda
comprobado por una significancia igual al valor de 0.000 (se acepta la Hi, ya que,
el p — valor resulta ser menor a 0.05); asimismo, se evidencia una relacion directa
de nivel alto entre la cultura organizacional y los beneficios remunerativos, pues el
coeficiente de correlacion arrojado fue de 0.762; en otras palabras, cuanto se
refuerce positivamente la cultura dentro de la empresa, mejor sera la percepcion
del recurso humano sobre que sus beneficios remunerativos se encuentran

adecuados respecto al mercado.
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Prueba de hipotesis especifica 3

Ho: No existe una relacion positiva entre la cultura organizacional y las
politicas administrativas de los colaboradores de FB Group Comunicacion Integral
S.A.C., Moquegua, 2023.

Hi: Existe una relacion positiva entre la cultura organizacional y las politicas
administrativas de los colaboradores de FB Group Comunicacion Integral S.A.C.,

Moquegua, 2023.

Regla de decision: Si la probabilidad de la significancia es menor al 5% se

rechaza Ho y se acepta Hzi; y si es mayor a 5% se acepta Ho y se rechaza Ha.

Tabla 6

Relacion entre cultura organizacional y las politicas administrativas

Politicas
administrativas
Coef. de correlacion 424
Cultura organizacional Significancia ,070
N 19

Nota. Elaboracién propia en base a datos procesados en SPSS.

Interpretacion: En la tabla 6, se muestra que la prueba de vinculacion resulté
ser no significativa, en ese sentido, se acepta la Ho al evidenciarse un nivel de
significancia de 0.070 (valor mayor a 0.05); por tanto, no existe una relacién entre
la cultura organizacional y las politicas administrativas de los colaboradores de FB

Group Comunicacion Integral S.A.C.
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Prueba de hipétesis especifica 4

Ho: No existe una relacion positiva entre la cultura organizacional y las
relaciones laborales de los colaboradores de FB Group Comunicacion Integral
S.A.C., Moquegua, 2023.

Hi: Existe una relacion positiva entre la cultura organizacional y las
relaciones laborales de los colaboradores de FB Group Comunicacion Integral
S.A.C., Moquegua, 2023.

Regla de decision: Si la probabilidad de la significancia es menor al 5% se

rechaza Ho y se acepta Hzi; y si es mayor a 5% se acepta Ho y se rechaza Ha.

Tabla 7

Relacion entre la cultura organizacional y las relaciones laborales

Relaciones laborales

Coef. de correlacion ,854
Cultura organizacional Significancia ,000
N 19

Nota. Elaboracién propia en base a datos procesados en SPSS.

Interpretacion: Los resultados de la prueba plasmados en la tabla 7
manifiesta una asociacion significativa entre las variables analizadas, lo cual queda
corroborado por una significancia igual al valor de 0.000 (se acepta la Hi, ya que,
el p — valor resulta ser menor a 0.05); asimismo, se evidencia una relacion directa
de nivel alto entre la cultura organizacional y las relaciones laborales, pues el
coeficiente de correlacion arrojado fue de 0.854; en otras palabras, cuanto se
refuerce positivamente la cultura dentro de la empresa, mejor sera las relaciones

laborales entre los colaboradores pertenecientes a la organizacion.
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Prueba de hipétesis especifica 5

Ho: No existe una relacion positiva entre la cultura organizacional y el
desemperio de tareas de los colaboradores de FB Group Comunicacion Integral
S.A.C., Moquegua, 2023.

Hi: Existe una relacion positiva entre la cultura organizacional y el
desemperio de tareas de los colaboradores de FB Group Comunicacion Integral
S.A.C., Moquegua, 2023.

Regla de decision: Si la probabilidad de la significancia es menor al 5% se

rechaza Ho y se acepta Hzi; y si es mayor a 5% se acepta Ho y se rechaza Ha.

Tabla 8

Relacion entre la cultura organizacional y el desempefio de tareas

Desempefio de

tareas
Coef. de correlacion 237
Cultura organizacional Significancia ,329
N 19

Nota. Elaboracién propia en base a datos procesados en SPSS.

Interpretacion: En la tabla 8, se muestra que la prueba de vinculacién resulté
ser no significativa, en ese sentido, se acepta la Ho al evidenciarse un nivel de
significancia de 0.329 (valor mayor a 0.05); por tanto, no existe una relacién entre
la cultura organizacional y el desempefio de tareas de los colaboradores de FB

Group Comunicacion Integral S.A.C.
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V. DISCUSION

El propdsito principal del estudio se enfocé en determinar la relacion entre la
cultura organizacional y la satisfaccion laboral de los colaboradores de FB Group
Comunicacion Integral S.A.C., Moquegua durante el periodo 2023; del cual la
prueba estadistica demostré una asociacién directa y significativa entre las
variables analizadas, puesto que, la hipétesis alterna quedd aceptada por
evidenciarse un p — valor igual a 0.000, en tanto, el factor de vinculacion fue de
0.802, lo que refuerza la idea de que una mejor cultura organizacional repercutira
positivamente y altamente la satisfaccidon de todo recurso humano durante el

ejercicio de sus actividades.

Los resultados antes mencionados coinciden con lo establecido con Garcia
et al. (2020), cuyo estudio encontré la misma vinculacién de nivel alto, significativa
y positiva entre la satisfaccion laboral y la cultura organizacional; tal situacion
comprobada por un factor de asociacion de 0.899 con un p — valor de 0.000, lo cual
se traduce en que, si los directivos desarrollan un mayor nivel de cultura
organizacional, todo el plantel de recurso humano se sentira mas satisfechos en

sus puestos laborales.

En la misma linea, se concuerda con Baltazar et al. (2022) el cual identifico
un factor de asociacion de 0.310 y un p — valor menor a 0.01 entre las variables, lo
que se traduce en la comprobacién de una vinculacién significativa y positiva;
asimismo, de forma descriptiva observGé un comportamiento similar, pues se
evidencio que la variable cultura organizacional es percibida en un nivel medio (por
el 67% de la muestra), y de la misma manera la satisfaccion laboral por parte de

los colaboradores en su centro de trabajo es moderada.

En cuanto a los resultados asociados a los objetivos especificos, el primero
evocado a determinar la relacion entre la cultura organizacional y las condiciones
laborales de los colaboradores de FB Group Comunicacion Integral S.A.C.,
Moquegua, 2023, del cual la prueba estadistica demostr6 una asociacion
significativa y directa entre la variable exdgena y la primera dimension de la
satisfaccion, tal afirmacion comprobada porque la hipotesis alterna quedo aceptada

por evidenciarse un p — valor igual a 0.012, en tanto, el factor de vinculacion fue de
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0.561, lo que refuerza la idea de que una mejor cultura organizacional repercutira
positivamente y moderadamente en el ambiente y las condiciones en las que se

desenvuelte el recurso humano durante el ejercicio de sus actividades.

Lo antes mencionado, coincide con Mendoza et al. (2021) por encontrar en
su andlisis que el recurso humano de 72 instituciones colombianas indicé que
gozan de una cultura organizacional de nivel alto y que paralelamente se
encuentran satisfechos en cuanto a sus condiciones laborales, relacion con los
superiores y los beneficios recibidos; por tanto, estadisticamente quedd
comprobado por un factor de vinculacién de 534 junto a un p — valor menor a 0.05;
lo que muestra un asociacion significativa, moderada y directa entre las variables
analizadas. Aunado, se coincidi6 con Lifian (2022) cuya investigacion encontrd que
la cultura dentro de una organizacion repercute significativa, moderada y
directamente en las dimensiones beneficios y condiciones de trabajo, tal situacion

corroborada por coeficientes de correlacién de 0.400 y 0.522, respectivamente.

Asimismo, lo correspondiente al objetivo especifico dos enfocado a
determinar la relacion entre la cultura organizacional y los beneficios remunerativos
de los colaboradores de FB Group Comunicacion Integral S.A.C., Moquegua, 2023,
del cual la prueba estadistica demostrd una asociacion significativa y directa entre
la variable exdgena y la segunda dimension de la satisfaccion, tal afirmacion
comprobada porque la hipétesis alterna quedd aceptada por evidenciarse un p —
valor igual a 0.000, en tanto, el factor de vinculacién fue de 0.762, lo que refuerza
la idea de que una mejor cultura organizacional repercutira positivamente y
altamente en la percepcion del recurso humano sobre que sus beneficios

remunerativos se encuentran adecuados respecto al mercado.

Dicho resultado concuerda con Pow (2021), pues su estudio arrojé6 como
resultado que la muestra percibe un nivel moderado de cultura organizacional
(50%), eso debido a un regular reconocimiento del esfuerzo y nivel de
comunicacioén, en tanto, el 65% de los colaboradores se siente moderadamente
satisfechos, motivado por regulares condiciones de trabajo, beneficios econdmicos
y apoyo personal; en ese sentido, el comportamiento similar entre las variables
permite asegurar que una mejoria en la cultura llevara a una percepcién mejorada

de los beneficios recibidos por la organizacion, ademas, el andlisis estadistico
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afianzo la afirmacion por arrojar un factor de asociacion de 0.883 con un p — valor
de 0.000.

Asimismo, se concuerda con los hallazgos encontrados en el estudio de
Valero et al. (2022), pues encontrd que el 63% de la muestra percibe un nivel alto
de cultura empresarial, asimismo, el 68% de ellos manifiestan estar satisfechos en
su centro laboral, ante ello, encontré un p — valor de 0.000 permitiéndoles concluir
que entre las variables analizadas si existe una relacion significativa; por tanto,
cuanto mejor cultura organizacional se desarrolle, el recurso humano se sentira
mas motivado para producir mas y hacer que la empresa pueda brindarles mejores

beneficios sociales con el propésito de generarles mayor satisfaccion.

Por otro lado, con lo que respecta al objetivo especifico tres enfocado a
determinar la relacion entre la cultura organizacional y las politicas administrativas
de los colaboradores de FB Group Comunicacion Integral S.A.C. - Moquegua
durante el periodo 2023, del cual la prueba estadistica demostré una asociacion no
significativa y directa entre la variable exégena y la tercera dimension de la
satisfaccion, tal afirmacién comprobada porque la hipétesis nula quedd aceptada
por evidenciarse un p — valor igual a 0.070, en tanto, el factor de vinculacion fue de
0.424, por tanto, se deduce que una mejor cultura organizacional no genera que el
recurso humano se sienta complacido con las reglas organizaciones y/o sienta que

tiene mayor poder para una toma de decisiones dentro de la empresa.

En ese sentido, por Pintado y Reyes (2020) se puede deducir que el recurso
humano aunque en la empresa donde labora le establezcan la direccion de su
conducta, exponga los lineamientos que sistematicen sus responsabilidades y
reconozcan el accionar positivo de sus trabajadores, estos Ultimos no
necesariamente se prestan a conocer los lineamientos institucionales a cabalidad
y/o sienten que son parte activa en la toma de decisiones de la organizacion,

repercutiendo en una satisfaccion laboral neutra.

Caso contrario, no concuerda con Zorrilla (2022) pues en su estudio logro
identificar que el 55% de los colaboradores logran sentirse satisfechos, como
consecuencia de percibir los principios que rigen el desarrollo de las actividades de

la empresa, asimismo, Burga (2019) rescata que cierta parte de la muestra percibe
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una falta de cultura organizacional eso debido a una carencia de actitudes, valores
y experiencias dentro de la empresa, bajo esa situacion, el 92% de los trabajadores

se sienten insatisfechos en su puesto laboral.

A su vez, con respecto al objetivo especifico cuatro evocado a determinar la
relacion entre la cultura organizacional y las relaciones laborales de los
colaboradores de FB Group Comunicacion Integral S.A.C., Moquegua, 2023, del
cual la prueba estadistica demostré una asociacion significativa y directa entre la
variable exdégena y la cuarta dimension de la satisfaccién, tal afirmacion
comprobada porque la hip6tesis alterna quedd aceptada por evidenciarse un p —
valor igual a 0.000, en tanto, el factor de vinculacion fue de 0.854, lo que refuerza
la idea de que una mejor cultura organizacional repercutira positivamente y
altamente en las relaciones laborales entre los colaboradores pertenecientes a la

organizacion.

El hallazgo antes mencionado coincido con los resultados expuestos en
Chiquito y Ordofiez (2020), cuyo estudio arroj6 una vinculacion significativa y
directa entre la satisfaccion del recurso humano y la cultura de la organizacién, pues
prevalece un factor de asociacion de 0.845 y una significancia de 0.000; asimismo,
corroboré que las relaciones laborales medido por la comunicacion interna entre los
colaboradores incide positivamente en la produccién dentro de la institucion, ya
que, la prueba de asociacién mostré la existencia de un coeficiente de 0.707, lo que

permite aseverar una influencia de nivel alto.

Asimismo, se concuerda con Higinio (2020), el cual encontré una asociacion
de cardcter significativo, positivo y nivel alto, corroborado por un factor de 0.99 con
un p — valor de 0.000, siendo beneficioso pues sus hallazgos demostraron que el
13.7% de la muestra percibe una falta de cultura organizacional, el 15.8% no se
siente relacionado con la empresa y el 20.0% no se siente adaptado a la
organizacion; por tanto, se puede aseverar que mayores esfuerzos para afianzar la
cultura dentro de la empresa va a repercutir en colaboradores mejor relacionados

con las metas institucionales y un equipo de trabajo mas sélido.

Adicionalmente, lo correspondiente al objetivo especifico cinco enfocado a

determinar la relacion entre la cultura organizacional y el desempefio de tareas de
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los colaboradores de FB Group Comunicacion Integral S.A.C. - Moquegua durante
el periodo 2023, del cual la prueba estadistica demostr6 una asociacion no
significativa y directa entre la variable exdgena y la quinta dimension de la
satisfaccion, tal afirmacion comprobada porque la hipétesis nula quedé aceptada
por evidenciarse un p — valor igual a 0.329, en tanto, el factor de vinculacion fue de
0.237, por tanto, se deduce que una mejor cultura organizacional no genera que el
recurso humano asocie un respeto estricto a la normativa durante el cumplimiento

de sus actividades.

Finalmente, lo antes encontrado se relaciona con que la cultura
organizacional se encuentra dirigida mas en incentivar la participacion de los
colaboradores, ademas, de como estos socializan entre ellos y hacen frente a
situaciones complicadas durante el desarrollo de sus actividades, mas no repercute
en el incremento de condiciones de infraestructura (fisicas) en el ambiente de
trabajo que sean trascendentales para el desarrollo diario de las actividades y/o
genera un respeto estricto a la normativa institucional, es decir, el colaborador no
siente una conexion entre los valores que trasmite la empresa y las condiciones

gue gozan para el desarrollo de sus tareas diarias (Mena, 2019).
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Con respecto al objetivo general, se corroboré la aprobacion de la

hipétesis alterna consistente a la existencia de una vinculacion positiva
entre la cultura organizacional y la satisfaccion laboral de los colaboradores
de FB Group Comunicacion Integral S.A.C. - 2023; siendo tal afirmacion
corroborada por una significancia igual al valor de 0.000 y un factor de

vinculacion arrojado fue de 0.802.

Segunda: Con respecto al objetivo especifico 1, se corroboro la aprobacion de la

hipotesis alterna consistente a la existencia de una vinculacion positiva
entre la cultura organizacional y las condiciones laborales de los
colaboradores de FB Group Comunicacion Integral - 2023; siendo tal
afirmacién corroborada por una significancia igual al valor de 0.012 y un

factor de asociacion arrojado fue de 0.561.

Tercera: Con respecto al objetivo especifico 2, se corrobord la aprobacion de la

Cuarta:

Quinta:

hipotesis alterna consistente a la existencia de una vinculacion positiva
entre la cultura organizacional y los beneficios remunerativos de los
colaboradores de FB Group Comunicacion Integral - 2023; siendo tal
afirmacién corroborada por una significancia igual al valor de 0.000 y un

factor de correlacion arrojado fue de 0.762.

Con respecto al objetivo especifico 3, se corroboré la aprobacion de la
hipotesis nula consistente a que no existe una vinculacion positiva entre la
cultura organizacional y las politicas administrativas de los colaboradores
de FB Group Comunicacion Integral S.A.C. - 2023; siendo tal afirmacion
corroborada por una significancia igual al valor de 0.070 y un factor de

asociacion arrojado fue de 0.424.

Con respecto al objetivo especifico 4, se corrobor6 la aprobacion de la
hipétesis alterna consistente a la existencia de una vinculacion positiva
entre la cultura organizacional y las relaciones laborales de los
colaboradores de FB Group Comunicacion Integral S.A.C. - 2023; siendo
tal afirmacion corroborada por una significancia igual al valor de 0.000 y un

factor de vinculacién arrojado fue de 0.854.
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Sexta: Con respecto al objetivo especifico 5, se corrobor6 la aprobacion de la
hipoétesis nula consistente a que no existe una vinculacion positiva entre la
cultura organizacional y el desempefio de tareas de los colaboradores de
FB Group Comunicacion Integral S.A.C. - 2023; siendo tal afirmacion
corroborada por una significancia igual al valor de 0.329 y un factor de

correlacion arrojado fue de 0.237.
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Vil.  RECOMENDACIONES

Primera: Se recomienda a los jefes de area de la organizacion pactar reuniones

mensuales con todo el equipo de trabajo con el propdsito de conocer las
dificultades y/o deficiencias que han percibido cada recurso humano, de tal
manera, se definan metas de convivencia, produccion y de integracion para

gue en conjunto se encaminen hacia los objetivos de la institucion.

Segunda: Se recomienda un buzén de sugerencias cuya finalidad sea que cada

colaborador tenga la confianza de depositar sus propuestas de mejora con
respecto al inmobiliario, materiales de trabajo, recursos electrénicos y/o
magquinaria necesarios para optimizar los procesos de servicio hacia el

consumidor final y para comodidad en el desarrollo de sus labores diarios.

Tercera: Se sugiere realizar capacitaciones trimestrales sobre la normativa legal

Cuarta:

relacionada a los beneficios del trabajador, asimismo, pactar en dichas
reuniones programas de recompensas semestrales en pro al colaborador,
todo ello, con el propdésito de ofrecer los beneficios laborales acordes al

mercado y motivar al recurso humano con incentivos por su labor.

Se recomienda realizar semestralmente y en fechas especiales (dia de la
madre, dia del padre, dia del trabajador, entre otras) reuniones de
confraternidad entre &reas, las cuales permitan a cada colaborador
relacionarse con compafieros de toda la empresa, de tal modo, se genera
un sentimiento de trabajo en equipo para el cumplimiento de la misién de

la organizacion.
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ANEXOS

Anexo 1: Operacionalizacion de las variables

DEFINICION DEFINICION
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES

La cultura organizacional Destrezas
representa un denominador Participacion Capacidades
comun para los participantes Actitudes

La cultura organizacional de una empresa, por ende, Etica

estA conceptualizada como esta referido a un vinculado Coherencia Normas

o un régimen de lineamientos de valores que conserva Valores
Cultura organizacional : . ; s .

compartidos que distan a cada persona. Respecto a Situacion compleja

una empresa de otra (Lunay ello, presenta cuatro Adaptabilidad Integracion

Arias, 2022). dimensiones: participacion, Cambios
coherencia, adaptabilidad y Estrategias
mision (Solariy Salas, 2023). Misiéon Claridad

Metas
Mora y Mariscal (2019) Condiciones laborales Materiales
conceptualiza a la variable Infraestructura

Satisfaccion laboral

como el impulso del
individuo para consumar una

accién determinada,
conduciendo a que se
suscite una actitud que

incida al desenvolvimiento o
rendimiento de los trabajos
del propio colaborador
respecto a su puesto de
empleo.

Boada (2019) establece
como la variable se presenta
en cinco dimensiones:
Condiciones laborales,
beneficios  remunerativos,
politicas administrativas,
relaciones laborales,
desempenio de tareas.

Beneficios remunerativos

Beneficios laborales

Politicas administrativas

Relaciones laborales

Desempefio de tareas

Normas institucionales
Participacion en la toma de
decisiones

Capacitaciones
Valoracion del trabajo
Relaciones interpersonales

Ambiente laboral
Respeto a la normativa




Anexo 2: Cuestionarios

El presente cuestionario esta dirigido a los trabajadores de la empresa de FB
Group Comunicacién Integral S.A.C., con el propdsito de conocer su opinién en
relacion con la presente investigacion denominada “Cultura Organizacional y
Satisfaccion Laboral de los Colaboradores de FB Group Comunicacion Integral
S.A.C. — Moquegua, 2023”. Por lo cual, se le solicita brindar una respuesta a las
siguientes interrogantes presentadas.

Instrucciones: Marque con un (X) su respuesta segun la siguiente escala:

1. Totalmenteen 2. En 3. Parcialmente 4D d 5. Totalmente de
desacuerdo desacuerdo de acuerdo - D€ acuerdo acuerdo
Puntaje
VARIABLE 1: CULTURA ORGANIZACIONAL
1| 2 | 3 | 4 | s

Dimensién 1: Participacion

1 Considera que los colaboradores tienen
actitud participativa.

Considera que se realizan estimulos para
2 gue los colaboradores tengan mayor actitud
participativa.

Considera que las capacidades de los
colaboradores influyen en su participacion.

Considera que las destrezas de los
4 colaboradores son fundamentales para
crear un ambiente participativo.

Dimension 2: Coherencia

Considera que los valores que poseen los
5 colaboradores se rigen por lineamientos ya
establecidos.

Considera que los valores que transmite la
6 empresa fomentan la conciencia colectiva
de los colaboradores.

Considera que la empresa establece
7 normas que controlan el comportamiento de
los colaboradores.

Considera que la alta direccién practica la
8 ética como ejemplo para los demas
colaboradores.

Dimension 3: Adaptabilidad

Considera que los cambios en la empresa
9 son necesarios para fomentar un mejor
ambiente laboral.

Considera que los colaboradores logran su
10 |total integracion al realizarse cambios
repentinos en la empresa.




Considera que las situaciones complejas en

11 |la empresa se perciben de forma adecuada
en los colaboradores.
12 Considera que los colaboradores enfrentan

con facilidad las situaciones de dificultad.

Dimension 4: Misiéon

13

Considera que se promueve en los
colaboradores la consecucién de las metas
organizacionales.

14

Considera que la claridad de los objetivos
hace que los esfuerzos de los
colaboradores se orienten a su
cumplimiento.

15

Considera que en la empresa se desarrollan
estrategias para la consecucion de las
metas.

VARIABLE 2: SATISFACCION LABORAL

Puntaje

Dimension 1: Condiciones Laborales

La distribucién fisica del ambiente de trabajo

1 facilita la realizacion de mis labores.

2 El ambiente donde trabajo es confortable.

3 La comodidad que me ofrece el ambiente de
trabajo es inigualable.

4 En el ambiente fisico donde me ubico,
trabajo comodamente.

5 Existen las comodidades para un buen

desempefio de las labores diarias.

Dimension 2: Beneficios Remunerativos

Mi sueldo es muy bajo en relacién a la labor

6 gue realizo.

7 Siento que el sueldo que tengo es bastante
aceptable.

8 Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis

expectativas econémicas.

Dimension 3: Politicas Administrativas

Mis superiores solicitan mi participacién

9 .
cuando hay que tomar decisiones.
10 Tengo la sensacién que mis ideas son
tomadas en cuenta.
11 | Me disgusta mi horario.
12 | El horario de trabajo me resulta incomodo.
13 No te reconocen el esfuerzo si trabajas méas

de las horas reglamentarias.

Dimension 4: Relaciones Laborales

Me agrada trabajar con mis comparieros.

14

15 Me siento feliz por los resultados que logro
en mi trabajo.

16 La relacion que tengo con mis superiores es

cordial.




Mi (s) jefe (s) valora (n) el esfuerzo que hago

17 en mi trabajo.

18 | Mi (s) jefe (s) es (son) comprensivo (S).

19 El ambiente creado por mis comparieros es
el ideal para desempefiar mis funciones.

20 Mi trabajo permite desarrollarme
personalmente.

21 Disfruto de cada labor que realizo en mi
trabajo.

22 La empresa programa capacitaciones
periédicamente

23 Siento que el trabajo que hago contribuye a

mi conocimiento profesional.

Dimensién 5: Desempefio de Tareas

La tarea que realiz6 es tan valiosa como

24 cualquier otra.

o5 Me _siento realmente util con la labor que
realizo.

26 | Mitrabajo me hace sentir realizado.

27 Mi trabajo lo realizo conforme al reglamento
interno.

o8 Considero que la normativa del trabajo me

ayuda a desempefiar mejor mis funciones.




Anexo 3: Validaciéon de instrumentos
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cultura Organizacional y Satisfaccion
Laboral de los Colaboradores de FB Group Comunicacién Integral S.A.C. — Moquegua, 2023". La evaluacién del
instrumento es de gran relevancia para lograr que sea vélido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean
utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

o Datos generales del juez

Nombre del juez: :Séy g é 00{)@ (]200},(9062 5 076

Grado profesional: Maestria ( ) Doctor (X)

Clinica ( ) Social ()

Area de formacion académica:
Educativa (x) Organizacional ( )X)

Frsetat 2% op €V Tug Pawadushial
L et e com  epke ohoS .

Institucion donde labora: (//1"(/@/5/ﬂé/ UOU:OI’IP/ p/é /{p?a@x/a

Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 afos ( )
el area: Méas de 5 aflos ( X )

Areas de experiencia profesional:

Experiencia en Investigacion Trabajo(s) psicométricos realizados
Psicométrica: Titulo del estudio realizado.
(si corresponde)

2. Propésito de la evaluacién:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba: |cityra organizacional

Autora: | ayra Katherine Martinez Mamani

Procedencia: |aytoria propia

Administracion: |online

Tiempo de aplicacion: 45 minutos

Ambito de aplicacion: |cojaboradores de la empresa FB Group Comunicacién Integral S.A.C

Significacion: | Compuesta por cuatro dimensiones con tres indicadores con el propésito
de medir el nivel de cultura organizacional en base a una escala Likert.

Nombre de la Prueba: |satisfaccién laboral

Autora: | aura Katherine Martinez Mamani

o.0.0 INVESTIGA
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Procedencia:

IAutoria propia

Administracién:

Online

Tiempo de aplicacion:

15 minutos

Ambito de aplicacion:

Colaboradores de la empresa FB Group Comunicacién Integral S.A.C

Significacion: | compuesta por cinco dimensiones con el propésito de medir el nivel de
satisfaccion laboral en base a una escala Likert.
4. Soporte tedrico

(describir en funcion al modelo tedrico)

Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definicion

Cultura organizacional

Procedimiento presente en una empresa, donde ostenta

Participacion como caracteristica principal un ambiente con elevados|
indicadores de participacién por parte de las personas
Son los planes, proyectos y valores que se anhelan acatar
Coherencia len una empresa deben estar conectados con los participes*

de una organizacion

IAdaptabilidad

Patron de diversos supuestos que desenvuelven los]
participantes de las empresas en el proceso de adaptacion
alineado a la solucion de inconvenientes de integracion
lextrinseca.

Mision

Es la claridad de metas y propésitos que permite a los]
colaboradores de una empresa alinearse a ellas.

Satisfaccién laboral

Condiciones laborales

Recursos y materiales provistos por la empresa y su
infraestructura que impactan el desempefio de los|
icolaboradores.

Beneficios remunerativos

Aspectos de compensacion y beneficios sociales.

Politicas administrativas

Son las politicas administrativas, cuyo significado contempla
que los colaboradores estédn complacidos con las reglas|
organizacionales.

Relaciones laborales

Nivel de vinculacion que comparte con los participantes de
una empresa durante su permanencia en ella.

Desempenfio de tareas

Esfuerzo realizado por los colaboradores para el desempeiiol

de sus tareas diarias dentro de la empresa que trabajan.

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario “Dirigido a los trabajadores de la empresa de FB Group
Comunicacion Integral S.A.C., con el propésito-de conocer su opinién en relacién con la presente investigacion
denominada “Cultura Organizacional y Satisfaccién Laboral de los Colaboradores de FB Group Comunicacion
Integral S.A.C. — Moquegua, 2023"elaborado por Bach. Laura Katherine Martinez Mamani en el afio 2023 De
acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items seguin corresponda.

Categoria Calificacion Indicador

1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
El ftain se | 2. Baio Nivel modificacion muy grande en el uso de las
s -« B8 palabras de acuerdo con su significado o por la
fécilr?wente &8 ordenacion de estas.
dezlgnf;nzgacstg:: 3 Tiedetada rivel Se requiere una modificacion muy especifica de
y ’ algunos de los términos del item.
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relacion logica con
la dimension o
indicador que esta

acuerdo)

adecuadas. . : e o
: El item es claro, tiene semaéntica y sintaxis
4. Alto nivel adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion logica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA : : : 2 i ; :
El item tiene 2.Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial /lejana con

la dimension.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con la
dimensién que se esta midiendo.

Elitem es esencial
o importante, es
decir debe ser
incluido.

midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto [ El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensién que esta midiendo.
- El item puede ser eliminado sin que se vea
T Nolcumpe:con gl crteng afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

%%° INVESTIGA
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Dimensiones del instrumento: Cultura organizacional

. Primera dimensién: Participacion
. Objetivos de la Dimensioén:
; i Claridad | Coherencia [Relevancia Obseryaciones/
Indicadores Item Recomendaciones

Considera que los colaboradores| 3
tienen actitud participativa.

k.

Actitud Considera que se realizan estimulos

para que los colaboradores tengan 3
mayor actitud participativa.

Considera que las capacidades de
los colaboradores influyen en su s
participacion.

Capacidad

Considera que las destrezas de los|
colaboradores son fundamentales| =
para crear un ambiente participativo.

Destreza

ol RSV W

5
B
Z

Segunda dimensioén: Coherencia
Objetivos de la Dimension:

Indicadores item Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Considera que los valores que|
poseen los colaboradores se rigen 3
or lineamientos ya establecidos.

Valores Considera que los valores que|
transmite la empresa fomentan la
conciencia  colectiva de los L[

icolaboradores.

W

Considera que la empresa establece|
normas que controlan el
comportamiento de los 3
colaboradores.

Normas

Considera que la alta direccion
Etica practica la ética como ejemplo para 3
los demas colaboradores.

W

e Tercera dimension: Adaptabilidad |
o Objetivos de la Dimension:
: i Claridad | Coherencia [Relevancia Observaciones/
Indicadores Item Recomendaciones

Considera que los cambios en la

Cambios mpresa son necesarios para fomentar 3 3 L’,
un mejor ambiente laboral.
Considera que los colaboradores logran
Integracién su total integracion al realizarse cambio! 3
repentinos en la empresa. s’

n la empresa se perciben de formal
ladecuada en los colaboradores.

&

lzonsidera que las situaciones complejas|

Considera que los colaboradores
nfrentan con facilidad las situaciones de
ificultad.

-

Situacién compleja lz

L1
E,
B

L] W|W
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e Cuarta dimensién: Mision
o Objetivos de la Dimensién:
, " . .| Observaciones/
Indicadores item Claridad | Coherencia |Relevancia R

Metas

Considera que se promueve en los|
colaboradores la consecucion de las
metas organizacionales.

Claridad

Considera que la claridad de los|
objetivos hace que los esfuerzos de
los colaboradores se orienten a su
cumplimiento.

%

Metas

Considera que en la empresa se
desarrollan  estrategias para la|
consecucion de las metas.

3

Dimensiones del instrumento: Satisfaccién laboral

D Primera dimensién: Condiciones laborales
. Objetivos de la Dimensién:
: i Claridad| Coherencia |Relevancia Observaciones/
Indicadores Item Recomendaciones

Ambiente

La distribucion fisica del ambiente de|

trabajo facilita la realizacion de mis
labores.

>

El ambiente donde trabajo es|

confortable.

La comodidad que me ofrece el
ambiente de trabajo es inigualable.

Infraestructura

En el ambiente fisico donde me|
ubico, trabajo comodamente.

Existen las comodidades para un

buen desempefio de las labores|

diarias.

W W (W [\

=
=
>
3

W | W |

. Segunda dimensién: Beneficios remunerativos

o Objetivos de la Dimension:

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Observaciones/

Relevancia i
Recomendaciones

Beneficios laborales

Mi sueldo es muy bajo en relacién a
la labor que realizo.

AE

Siento que el sueldo que tengo es|
bastante aceptable.

Felizmente mi trabajo me permite|

lcubrir mis expectativas econémicas.

<o UCV
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e Tercera dimensién: Politica administrativas
o Objetivos de la Dimension:
: i Claridad| Coherencia [Relevancia Observaciones/
Indicadores Item Recomendaciones
Mis  superiores  solicitan mi

Participacion en la toma

participacion cuando hay que tomar
decisiones.

de decisiones

ITengo la sensacion que mis ideas
son tomadas en cuenta.

La sensacion que tengo de mi
trabajo es que me estan explotando.

Normas institucionales

El horario de trabajo me resulta
incémodo.

No te reconocen el esfuerzo si

trabajas mas de las horas
reglamentarias.

WOV W

L | e |08 B T

D LW o

. Cuarta dimensién: Relaciones laborales
. Objetivos de la Dimensién:
: i Claridad | Coherencia [Relevancia Observaciones/
Indicadores Item Recomendaciones
Me agrada trabajar con mis 3
companieros.

Me siento feliz por los resultados que
logro en mi trabajo.

Relaciones
interpersonales

La relacion que tengo con mis
superiores es cordial.

Mi (s) jefe (s) valora (n) el esfuerzo
que hago en mi trabajo.

Mi (s) jefe (s) es (son) comprensivo
(s).

mis
para

El ambiente creado por
compafieros es el ideal
desempenar mis funciones.

Valorizacién del trabajo

Mi trabajo permite desarrollarme
personalmente.

Disfruto de cada labor que realizo en
mi trabajo.

La empresa . programa
capacitaciones periodicamente

Capacitaciones

Siento que el trabajo que hago
contribuye  a mi conocimiento|

profesional.

AL R[] LOlclol|w

PILIDO@ W[ L|w|®w

< W ||| W] ol ||

Quinta dimension: Desempefio de tareas
Objetivos de la Dimension:

2 : : .| Observaciones/
Indicadores item Claridad| Coherencia [Relevancia Recomendaciones
La tarea que realizé es tan valiosa 3 a \1
. como cualquier otra.
Ambiente laboral - —
Me siento realmente til con la labor 3 i L_I
que realizo.

oo INVES
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Mi trabajo me hace sentir realizado. |

W L€
W

Mi trabajo lo realizo conforme al ?)
reglamento interno.

Respeto a la normativa|Considero que la normativa del
trabajo me ayuda a desempefiar| 5 D
mejor mis funciones.

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear. Por
otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del
conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003)
sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkés et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacién
confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos
instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al
instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : hitps://www revistagspacios.com/cited2017/cited2017-23 pdf entre otra bibliografia
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Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cultura Organizacional y Satisfaccion
Laboral de los Colaboradores de FB Group Comunicacion Integral S.A.C. — Moquegua, 2023". La evaluacion del
instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean
utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez :
)
Nombre del juez: gm&y %Cé’f@ é /p@
Grado profesional: Maestria () Doctor (Xx)
Clinica ( ) Social ()
Area de formaci6n académica:
Educativa (X Organizacional ()

Areas de experiencia profesional: % /</ Ug Zjé /‘C % v ﬂ W % i
Institucién donde labora: y/”/ Wﬁ(/ /D&U”q/ & %Wi‘,

Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 afos ( )
elarea: | Masde5afios ()T )

Experiencia en Investigacion Trabajo(s) psicométricos realizados
Psicométrica: Titulo del estudio realizado.
(si corresponde)

2. Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de ia Prueba: \oytyra organizacional

Autora: | ara Katherine Martinez Mamani

Procedencia: |aytoria propia

Administracién: Online

Tiempo de aplicacion: |15 minutos

Ambito de aplicacion: |cojaboradores de la empresa FB Group Comunicacion Integral S.A.C

Significacion: Compuesta por cuatro dimensiones con tres indicadores con el propésito
de medir el nivel de cultura organizacional en base a una escala Likert.

Nombre de la Prueba: gatisfaccion laboral

Autora: |t 5ura Katherine Martinez Mamani

o%%® INVESTIGA
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Procedencia:

IAutoria propia

Administracién:

Online

Tiempo de aplicacién:

15 minutos

Ambito de aplicacion:

Colaboradores de la empresa FB Group Comunicacién Integral S.A.C

Significacion:

Compuesta por cinco dimensiones con el proposito de medir el nivel de
satisfaccion laboral en base a una escala Likert.

4.

Soporte tedrico

(describir en funcion al modelo tedrico)

Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definicion

Cultura organizacional

Participacion

Procedimiento presente en una empresa, donde ostenta
como caracteristica principal un ambiente con elevados|
indicadores de participacién por parte de las personas

Coherencia

Son los planes, proyectos y valores que se anhelan acatar
len una empresa deben estar conectados con los participe
de una organizacion

IAdaptabilidad

Patron de diversos supuestos que desenvuelven los]
participantes de las empresas en el proceso de adaptacion
alineado a la solucién de inconvenientes de integracion
lextrinseca.

Mision

Es la claridad de metas y propésitos que permite a los]
colaboradores de una empresa alinearse a ellas.

Satisfaccion laboral

Condiciones laborales

Recursos y materiales provistos por la empresa y su
infraestructura que impactan el desempefio de los
icolaboradores.

Beneficios remunerativos

IAspectos de compensacioén y beneficios sociales.

Politicas administrativas

Son las politicas administrativas, cuyo significado contemplal
que los colaboradores estan complacidos con las reglas|
organizacionales.

Relaciones laborales

Nivel de vinculacion que comparte con los participantes de
una empresa durante su permanencia en ella.

Desemperfio de tareas

Esfuerzo realizado por los colaboradores para el desempefio|

de sus tareas diarias dentro de la empresa que trabajan.

5.

Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario “Dirigido a los trabajadores de la empresa de FB Group
Comunicacion Integral S.A.C., con el propésito-de conocer su opinién en relacion con la presente investigacion
denominada “Cultura Organizacional y Satisfaccion Laboral de los Colaboradores de FB Group Comunicacion
Integral S.A.C. — Moquegua, 2023"elaborado por Bach. Laura Katherine Martinez Mamani en el afio 2023 De
acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items seguln corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.

CLARIDAD D e o o S
E e & | 2. Belo Nl palabras de acuerdo con su significado o por la
comprende o

i ordenacion de estas.
facilmente, es
dezl;,r:;nzgacst;c: 3 Woderado fivel Se requiere una modificacion muy especifica de
y ' algunos de los términos del item.
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Sk I
relacion logica con acuerdo)

adecuadas . . o ’ y
? ; El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA : : : i ; ;
El item tiene 2. Desacuerdo  (bajo El item tiene una relacion tangencial /lejana con

la dimension.

la dimensién o

indicador que esté | 3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con la
dimensién que se esta midiendo.

midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensién que esta midiendo.
i El item puede ser eliminado sin que se vea
TNaicumpiecon gl ooy afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA
Elitem es esencial 2 Baio Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
o importante, es 6 puede estar incluyendo lo que mide éste.
decir debe ser
incluido. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

0:9:° INVESTIGA
<o UCV

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente
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Dimensiones del instrumento: Cultura organizacional

. Primera dimension: Participacion
. Objetivos de la Dimension:

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Actitud

Considera que los colaboradores
tienen actitud participativa.

%

U

Considera que se realizan estimulos
para que los colaboradores tengan
mayor actitud participativa.

Capacidad

Considera que las capacidades de
los colaboradores influyen en su
participacion.

Destreza

Considera que las destrezas de los
colaboradores son fundamentales
ara crear un ambiente participativo.

Y
2
>

b
1
{

. Segunda dimension: Coherencia
° Objetivos de la Dimension:

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Valores

Considera que los valores que
poseen los colaboradores se rigen
or lineamientos ya establecidos.

LJI

-

Considera que los valores que

transmite la empresa fomentan la
conciencia  colectiva de los
colaboradores.

3

Normas

Considera que la empresa establec
normas que controlan el
comportamiento de los|
colaboradores.

>

Etica

Considera que la alta direccion
practica la ética como ejemplo parg
los demas colaboradores.

2

E
-
7

e S ) R

Tercera dimension: Adaptabilidad
Objetivos de la Dimension:

-

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Considera que los cambios en I3

o

repentinos en la empresa.

Cambios lempresa son necesarios para fomentar 6 )-7
un mejor ambiente laboral.
Considera que los colaboradores logran
Integracion su total integracion al realizarse cambios|

Situacion compleja

Considera que las situaciones complejas|
len la empresa se perciben de forma
ladecuada en los colaboradores.

Considera que los colaboradores|
lenfrentan con facilidad las situaciones de|
dificultad.

o A AN

2
i
=

@
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H
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e Cuarta dimension: Mision
. Objetivos de la Dimension:
. . P [~ .| Observaciones/
Indicadores item Claridad| Coherencia |Relevancia B ecomsniationgs

Considera que se promueve en los|
Metas colaboradores la consecucion de las| 6 3

metas organizacionales.

lcumplimiento.

Considera que en la empresa se|

Considera que la claridad de los|

: lobjetivos hace que los esfuerzos de

Claridad :

los colaboradores se orienten a su|

Metas Idesarrollan estrategias para |l } } 6
lconsecucion de las metas.

Dimensiones del instrumento: Satisfaccion laboral

. Primera dimensién: Condiciones laborales
o Objetivos de la Dimension:
: i Claridad | Coherencia [Relevancia Observaciones/
Indicadores Item Recomendaciones

La distribucion fisica del ambiente de
trabajo facilita la realizacion de mis
labores.

Ambiente El ambiente donde trabajo es|
confortable.

La comodidad que me ofrece el
lambiente de trabajo es inigualable.

En el ambiente fisico donde me|
ubico, trabajo comodamente.

Infraestructura  [Existen las comodidades para un
buen desempefio de las labores|

—= |- [\W\W| <
\Q [W_C\N |\
Y MU\ P Rl R

diarias.
. Segunda dimension: Beneficios remunerativos
° Objetivos de la Dimension:
: [1 Claridad| Coherencia |Relevancia Observaciones/
Indicadores Item Recomendaciones
Mi sueldo es muy bajo en relacion a L7 2 )
la labor que realizo.

Siento que el sueldo que tengo es
bastante aceptable.

212 |2

Beneficios laborales

Felizmente mi trabajo me permite]
lcubrir mis expectativas econémicas.

2.5 |2

oo INVESTIGA
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. Tercera dimension: Politica administrativas
. Objetivos de la Dimension:
. i Claridad | Coherencia |Relevancia Observaciones/
Indicadores Item Recomendaciones

Mis  superiores  solicitan ~ mi
participacion cuando hay que tomar|

Participacion en la tomadecisiones

de decisiones = —
ITengo la sensacion que mis ideas|

son tomadas en cuenta.

La sensacion que tengo de mi
trabajo es que me estan explotando.

El horario de trabajo me resulta
Normas institucionales incomodo.

No te reconocen el esfuerzo si
trabajas mas de las horas|
reglamentarias.

O S| <
NG IRV N IR TR

W | | c|W| W

. Cuarta dimension: Relaciones laborales
. Objetivos de la Dimension:
. s . .| Observaciones/
Indicadores item Claridad | Coherencia [Relevancia Rocomaniationgs

Me agrada trabajar con mis|
comparieros.

Me siento feliz por los resultados que|
logro en mi trabajo.

Relaciones La relacion que tengo con mis
interpersonales  [superiores es cordial.

Mi (s) jefe (s) valora (n) el esfuerzo)
que hago en mi trabajo.

Mi (s) jefe (s) es (son) comprensivo)
(s)-

El ambiente creado por mis
comparieros es el ideal para
desemperiar mis funciones.

Valorizacion del trabajo[Mi trabajo permite desarrollarme|
personalmente.

Disfruto de cada labor que realizo en
mi trabajo.

La empresa programal
lcapacitaciones periddicamente

Capacitaciones  [Siento que el trabajo que hago|
contribuye a mi  conocimiento

W[ e\ NWILONY Ny [\ [\
ISTIVIAS BN AV T VTV
Yo A~ O O O SN A

profesional.
o Quinta dimensién: Desempefio de tareas
o Objetivos de la Dimension:
P i v .| Observaciones/
Indicadores item Claridad | Coherencia [Relevancia B araEnERa e

La tarea que realizd es tan valiosa 3 (?7 /3

como cualquier otra.

Ambiente laboral

Me siento realmente (util con la labor]
que realizo. 6 3 k/
(
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Mi trabajo me hace sentir realizado. | 2

>
Mi trabajo lo realizo conforme al
y reglamento interno. 3 g
Respeto a la normativa|Considero que la normativa del
trabajo me ayuda a desempeiiar J i 97
) mejor mis funciones.

%

/

2 Mg
s v S P
/' Gomn W. rhcedo Loa
[ “oocTom o st
\ D, (9514934
N* Reg 052051537
[

Firma de! evalvador

o JOS WY

P el presente formato debe tomar en cuenta

Williames y Webb (1994) a5 como Powell (2005}, mencwesn gue 50 exisie u conserso Fespecto 8 némero & cxperios & emplear. Por
Ola pane, el nimero de weces QU 30 Cabe emplear en un Lacio depende del nvel do Expenicis y de ia diversidad del
cocotimientc. Asl, rmientzas Gable y Wolf (1883), Grant y Devis (1997), y Lynn (1086) (ctacdos en McGaniand et al 2003)
sugieden un rango deo 2 hasta 20 expertos, Myrkas et al (2003) masdestan que 10 expertos brindardn una estimacion
confable de 3 valdes do cOntEndo G0 UN NKUMENLD (Cantidad MinIMamarse rocOMONIab PAra CosstuCTones de Nueves
Instrumentos) Siun 80 % do 105 xperios han estado de acuerdo con s valises ce un IBem 6810 Puede ser Ncorporade al
nstruments (Voutiainen & Lukkonon. 1995, Citados en Hyrkas et al (2003).

Ver - iftes (s I VIESSIDaCios comitiedz0 17 0te22017.23 paf endre otra biblogratie
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cultura Organizacional y Satisfaccion
Laboral de los Colaboradores de FB Group Comunicacion Integral S.A.C. — Mogquegua, 2023". La evaluacién del
instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean
utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracién.

1. Datos generales del juez
Nombre del juez: GEN CIANA SSQ-QUTO NEO | NA

Grado profesional: Maestria ( ) Doctor (X)

Clinica ( ) Social (X))
Area de formaci6n académica:
Educativa ( ) Organizacional ()

Areas de experiencia profesional: DOCENCIA UNIVERS | Tat1A

Institucién donde labora: | VNIWERSI1DAD WACIONAL DE ™~OQUEGUA

Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 anos ( )
el area: Masde5afios ( X )

Experiencia en Investigacion Trabajo(s) psicométricos realizados
Psicométrica: Titulo del estudio realizado.
(si corresponde)

2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba: icyitura organizacional

Autora: | aura Katherine Martinez Mamani

Procedencia: |aytoria propia

Administracion: Online

Tiempo de aplicacion: |45 minutos

Ambito de aplicacion: |cojaboradores de la empresa FB Group Comunicacién Integral S.A.C

Significacion: Compuesta por cuatro dimensiones con tres indicadores con el propésito
de medir el nivel de cultura organizacional en base a una escala Likert.

R R R B, - S b —— T — e et SU——

Nombre de la Prueba: igatistaccion laboral

Autora: § ara Katherine Martinez Mamani

o%%"° INVESTIGA
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Procedencia:

Autoria propia

Administracion:

Online

Tiempo de aplicacién:

15 minutos

Ambito de aplicacion:

Colaboradores de la empresa FB Group Comunicacién Integral S.A.C

Significacion:

Compuesta por cinco dimensiones con el proposito de medir el nivel de
satisfaccion laboral en base a una escala Likert.

4.

Soporte tedrico

(describir en funcion al modelo tedrico)

Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definicion

Cultura organizacional

Participacion

Procedimiento presente en una empresa, donde ostenta
como caracteristica principal un ambiente con elevados|
indicadores de participacién por parte de las personas

Coherencia

len una empresa deben estar conectados con los participe!

Son los planes, proyectos y valores que se anhelan acatar
de una organizacion si

IAdaptabilidad

Patron de diversos supuestos que desenvuelven los
participantes de las empresas en el proceso de adaptacion
alineado a la solucion de inconvenientes de integracion
lextrinseca.

Mision

Es la claridad de metas y propésitos que permite a los]
colaboradores de una empresa alinearse a ellas.

Satisfaccion laboral

Condiciones laborales

Recursos y materiales provistos por la empresa y su
infraestructura que impactan el desempefio de los
icolaboradores.

Beneficios remunerativos

IAspectos de compensacién y beneficios sociales.

Politicas administrativas

Son las politicas administrativas, cuyo significado contempla
que los colaboradores estan complacidos con las reglas|
organizacionales.

Relaciones laborales

Nivel de vinculacion que comparte con los participantes de
una empresa durante su permanencia en ella.

Desempefio de tareas

Esfuerzo realizado por los colaboradores para el desempeiiol

de sus tareas diarias dentro de la empresa que trabajan.

5.

Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario “Dirigido a los trabajadores de la empresa de FB Group
Comunicacion Integral S.A.C., con el propésitorde conocer su opinién en relacion con la presente investigacion
denominada “Cultura Organizacional y Satisfaccion Laboral de los Colaboradores de FB Group Comunicacién
Integral S.A.C. — Moquegua, 2023"elaborado por Bach. Laura Katherine Martinez Mamani en el afio 2023 De
acuerdo con _los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador

1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
El it se | 2. Baio Nivel modificacion muy grande en el uso de las
commrente: - B8} palabras de acuerdo con su significado o por la
fécilr?"nente & ordenacion de estas.
dezlé,ms;msilégacst;c: % ModarEdaivel Se requiere una modificacién muy especifica de
y ’ algunos de los términos del item.

%:%:¢ INVESTIGA
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relacién légica con
la dimensién o
indicador que esta

acuerdo)

adecuadas. 2 El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA : ; ; : iz : :
El item tiene 2.Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial /lejana con

la dimension.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con la
dimensién que se esta midiendo.

El item es esencial
o importante, es
decir debe ser
incluido.

2. Bajo Nivel

midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto | EIl item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
1. NGBl 6on 6l &riters El item puede ser eliminado sin que se vea
' P afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

oo INVESTIGA
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Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente
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Dimensiones del instrumento: Cultura organizacional

. Primera dimensién: Participacion
. Objetivos de la Dimension:
: i Claridad | Coherencia |Relevancia Observaciones/
Indicadores Item Recomendaciones
Considera que los colaboradores|
tienen actitud participativa. D H 5
Actitud Considera que se realizan estimulo =
para que los colaboradores tengan| =% 5
mayor actitud participativa.
Considera que las capacidades de
Capacidad los colaboradores influyen en su 5 9 5
participacion.
Considera que las destrezas de los
Destreza colaboradores son fundamentales| 5 5 L1
para crear un ambiente participativo.
e Segunda dimensién: Coherencia
. Objetivos de la Dimension:

" . . .| Observaciones/
Indicadores item Claridad | Coherencia [Relevancia ————————
Considera que los valores que
poseen los colaboradores se rigen| Y 5 y
por lineamientos ya establecidos.
Valores Considera que los valores que
transmite la empresa fomentan la 5 3 z
iconciencia  colectiva de los|
icolaboradores.
Considera que la empresa estableci
normas que controlan el
o icomportamiento de los| 5 L’ 5
icolaboradores.
Considera que la alta direccion Yy y 3
Etica practica la ética como ejemplo para
los demas colaboradores.
¢ Tercera dimensién: Adaptabilidad
o Objetivos de la Dimension:
Claridad | Coherencia [Relevancia Observaciones/

Indicadores

item

Recomendaciones

iConsidera que los cambios en la _5

repentinos en la empresa.

Cambios lempresa son necesarios para fomentar| 5
un mejor ambiente laboral.
IConsidera que los colaboradores logran

Integracion Isu total integracion al realizarse cambios| 5

Situacién compleja

IConsidera que las situaciones complejas
En la empresa se perciben de forma|

decuada en los colaboradores.

nfrentan con facilidad las situaciones de|

onsidera que los colaboradores 5
ificultad.

N| |l W[ W
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. Cuarta dimensién: Misién

. Objetivos de la Dimension:
. i Claridad| Coherencia [Relevancia Observaciones/
Indicadores Item Recomendaciones

Considera que se promueve en los|
Metas colaboradores la consecucion de las| L‘
metas organizacionales.

Considera que la claridad de los

consecucion de las metas.

; lobjetivos hace que los esfuerzos de 5
Clarkdad los colaboradores se orienten a su| H 5
cumplimiento.
Considera que en la empresa se|
Metas desarrollan  estrategias para Ial Lj 5 N

Dimensiones del instrumento: Satisfaccién laboral

o Primera dimension: Condiciones laborales
. Objetivos de la Dimension:
. i Claridad| Coherencia [Relevancia Observaciones/
Indicadores Item Recomendaciones

La distribucion fisica del ambiente de
trabajo facilita la realizacion de mis|
labores.

Ambiente El ambiente donde trabajo es
iconfortable.

La comodidad que me ofrece el
lambiente de trabajo es inigualable.

En el ambiente fisico donde me|
ubico, trabajo comodamente.

Infraestructura Existen las comodidades para un
buen desempefio de las labores|

N V] <
Tl LlL || F
SULCI RS

diarias.
. Segunda dimension: Beneficios remunerativos
e Objetivos de la Dimension:
: i Claridad| Coherencia [Relevancia Ohasevacionas!
Indicadores Item Recomendaciones
Mi sueldo es muy bajo en relacion a 3 5 Y

la labor que realizo.

Siento que el sueldo que tengo es|
bastante aceptable.

4 | 3 |3

Beneficios laborales

Felizmente mi trabajo me permite
lcubrir mis expectativas econdémicas.

HENE
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o Tercera dimensioén: Politica administrativas
. Objetivos de la Dimension:
" " . .| Observaciones/
Indicadores item Claridad| Coherencia |[Relevancia P~
Mis  superiores  solicitan  mi
R participacion cuando hay que tomarp Y 5
Participacion en la toma ecisiones
de decisiones -

ITengo la sensacion que mis ideas|
son tomadas en cuenta.

SY

-

La sensacion que tengo de mi|
trabajo es que me estan explotando.

El horario de trabajo me resulta
Normas institucionales [incoémodo.

No te reconocen el esfuerzo si
trabajas mas de las horas
reglamentarias.

- | Nl || —C

L1
=
=2 | &
413

. Cuarta dimension: Relaciones laborales
. Objetivos de la Dimensién:
: i Claridad | Coherencia [Relevancia Observaciones/
Indicadores Item Recomendaciones

Me agrada trabajar con mis
icompaneros.

Me siento feliz por los resultados que|
logro en mi trabajo.

Relaciones La relacion que tengo con mis|
interpersonales superiores es cordial.

Mi (s) jefe (s) valora (n) el esfuerzo
que hago en mi trabajo.

Mi (s) jefe (s) es (son) comprensivo
(s).

El ambiente creado por mis|
compafneros es el ideal para
desempenar mis funciones.

Valorizacién del trabajo[Mi trabajo permite desarrollarme
personalmente.

Disfruto de cada labor que realizo en|
mi trabajo.

La empresa , programa
capacitaciones periédicamente

Capacitaciones  [Siento que el trabajo que hago
contribuye a mi conocimiento]

N (W= |V [N [W | |E
~ (W N[N W] [ W W] -
< |||l | W[=|W] Wz

profesional.
o Quinta dimensién: Desempefo de tareas
o Objetivos de la Dimensién:
: i Claridad | Coherencia |[Relevancia Observaciones/
Indicadores Item Recomendaciones
La tarea que realizé es tan valiosa) 3 Y L{
) icomo cualquier otra.
Ambiente laboral - e
Me siento realmente util con la labor] L, L'
que realizo.
«%:%¢ INVESTIGA
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Mi trabajo me hace sentir realizado.

Mi trabajo lo realizo conforme al
reglamento interno.

W€
SRS
W

Respeto 2 la normativa[Considero que la normativa del
trabajo me ayuda a desempefiar 4 3
mejor mis funciones.

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear. Por
otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del
conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003)
sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkis et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion
confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos
instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al
instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkés et al. (2003).

Ver : https://www revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia
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Anexo 4: Base de datos

VARIABLE CULTURA ORGANIZACIONAL

P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15

P1




VARIABLE SATISFACCION LABORAL

P13

P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25 P26 P27 P28

P14

P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12

Pl




Anexo 5: Permiso de la institucion

i COMUNICACION
FB Group Comunicacion Integral S.A.C. 6‘ NG =

CARTA DE AUTORIZACION DE USO DE LA EMPRESA FB GROUP COMUNICACION
INTEGRAL S.A.C. PARA OBTENCION DE TITULO PROFESIONAL

Moquegua, 11 de agosto del 2023

Yo, Josymar Juan Briceno Garrido, identificado con DNI N° 44055699 en mi calidad de
Gerente General de la empresa FB Group Comunicacion Integral S.A.C. con RUC:
20449459327, ubicado en la ciudad de Moquegua, Peru.

OTORGO LA AUTORIZACION,

A la senorita Laura Katherine Martinez Mamani identificada con DNI N° 71984599, Bachiller
de la carrera de Administracion para que utilice la siguiente informacion de la empresa:

Mision

Vision

Valores

Objetivos

Historia

Datos del personal que labora en la empresa
Directorio telefonico

Lista de productos que ofrecemos

Organigrama

¥ S SN SN

Entre otros datos que sean necesarios.
Con la finalidad que pueda desarrollar su Tesis para optar por su Titulo Profesional.
Sin otro particular, me despido.

Atentamente,

RUC: 20449459327
TELF: 990 913 307

MAIL: fbcisac@gmail.com
SITE: Av. San Antonio de Padua B-3 / Moquegua



