Eli UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL ADMINISTRACION

Cultura organizacional y satisfaccion laboral en la empresa Socopur
SAC, Tarapoto 2020

TESIS PARA OBTENER EL TiTULO PROFESIONAL DE:
LICENCIADO EN ADMINISTRACION

AUTORES:
Urquia Utia, Lucy (ORCID: 0000-0002-5256-3089)
Villacorta Pezo, Christian Enrique (ORCID: 0000-0002-5695-8846)

ASESOR:
Mtr. Cruz Tarrillo, José Joel (ORCID: 0000-0002-6372-5055)

LINEA DE INVESTIGACION:

Gestion de organizaciones

TARAPOTO - PERU
2021


https://orcid.org/0000-0002-5256-3089
https://orcid.org/0000-0002-5695-8846
https://orcid.org/0000-0002-6372-5055

Dedicatoria

A Dios quién supo guiarme por el buen camino, por darme fuerzas para seguir
adelante y ensefiandome a encarar las adversidades sin perder nunca la dignidad

ni desfallecer en el intento.

A mis queridos padres Carlos Urquia Upiachihua y Elita utia Upiachihua, por
apoyarme durante esta travesia de estudio, por sus consejos, sus valores y por la
motivacion constante que me han permitido ser una persona de bien, pero mas que

nada por su amor.

A mi hijo Sebastidn Lépez Urquia por entender a pesar de su corta edad su apoyo
durante estos 4 meses que cada domingo no podia darle mi espacio.

A Gerson Lopez Torrején padre de mi hijo a pesar de estar separados me brindé
todo su apoyo para poder realizar mis suefios.

Lucy Urquia Utia

Esta tesis dedico a mi esposa por el gran apoyo brindado para poder llegar a esta
instancia de mis estudios, ya que ella siempre ha estado presente para apoyarme
moral y psicolégicamente.

También le dedico a mi hijo quien ha sido mi mayor motivacion para nunca rendirme

en los estudios y poder llegar a ser un ejemplo para él.

Christian Enrique Villacorta Pezo



Agradecimiento

Nuestro presente trabajo de tesis nos gustaria agradecerte a Dios por
bendecirnos para llegar hasta donde hemos llegado, porque hizo realidad

nuestro suefo anhelado.

A nuestros padres por habernos forjado como la persona que somos en la
actualidad; muchos de nuestros logros se los debemos a ellos, en los que
incluyeron este. Nos formaron con reglas y ciertas libertades, pero al final de

cuentas, nos motivaron con constancia para alcanzar nuestros suefos.

A la Universidad Cesar Vallejo por darnos la oportunidad de estudiar y ser

profesionales.

A nuestro Asesor de tesis, Mtr. Cruz Tarrillo, José Joel por su esfuerzo y
dedicacion, quien con sus conocimientos, su experiencia, su paciencia y su
motivacion ha logrado en nosotros que podamos terminar nuestros estudios con

éxito.

Son muchas las personas que han formado parte de nuestra vida profesional a
los que nos encantaria agradecer su amistad, consejos, apoyo, animo y

comparniia en los momentos mas dificiles de nuestra vida.

Lucy y Christian



indice de contenidos

Caratula

Dedicatoria

Agradecimiento

indice de contenidos

indice de tablas

indice de figuras

Resumen

Abstract

|. INTRODUCCION

ll.  MARCO TEORICO

.  METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefio de investigacion
3.2. Variables y operacionalizacion.

3.3. Poblacién, muestra y muestreo

3.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

3.5. Procedimientos
3.6. Métodos de andlisis de datos
3.7. Aspectos éticos

IV. RESULTADOS
4.1. Analisis de confiabilidad del instrumento
4.2. Analisis descriptivo
4.3. Validacion de hipétesis

V.  DISCUSION

VI. CONCLUSIONES

VIl. RECOMENDACIONES

VIlIl. REFERENCIAS

ANEXOS

Vi
Vil

viii

22
22
23
24
26
28
28
29
30
30
31
34
39
42
43
44
50



indice de tablas

Tabla 1. Estadistico de Fiabilidad Alfa de Cronbach de Cultura Organizacional y
Satisfaccion Laboral. 29
Tabla 2. Datos Sociodemograficos de sexo, edad y Grado de Instruccion 30

Tabla 3. Analisis descriptivos de las dimensiones y variables independientes 31

Tabla 4. Analisis descriptivs de las dimensiones y variables dependientes 32
Tabla 5. Prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnow 33
Tabla 6. Interpretacién del andlisis de correlacién 34
Tabla 7. Relacion entre la implicacion y la satisfaccion laboral 35
Tabla 8. Relacion entre la consistencia y la satisfaccion laboral 36
Tabla 9. Relacién entre la adaptabilidad y la satisfaccién laboral 37
Tabla 10. Relacién entre la mision y la satisfaccion laboral 38
Tabla 11. Relacion entre la cultura organizacional y la satisfaccién laboral 39
Tabla 12. Resultado de validaciéon de expertos 65
Tabla 13. Estadisticas de fiabilidad: Cultura organizacional 66
Tabla 14 Estadisticas de fiabilidad: Satisfaccion laboral 66



indice de figuras

Figura 1. Asociacion entre la cultura organizacional y satisfaccion laboral 23

Vi



Resumen

En la presente investigacion titulada se plantedé como objetivo general: Determinar
la relacién entre la cultura organizacional y la satisfaccion laboral en los
trabajadores de la empresa Socopur SAC, Tarapoto 2020. Para lograr el objetivo
se aplicaron los cuestionarios de Cancino y Mellado (2019) y Heritage et al., (2015)
para recolectar informacion sobre la cultura organizacional y la satisfaccion laboral,
respectivamente, siendo una investigacion aplicada, no experimental, de corte
transversal y de nivel correlacional, por otra parte, la muestra se conformé por 70
trabajadores de la empresa. El principal resultado fue: De acuerdo a la prueba de
Pearson, las variables cultura organizacional y satisfaccion laboral presentaron una
relacion significativa ya que su valor p fue igual a 0,000 y, ademas la correlacion es
positiva media porque su coeficiente fue igual a 0,749. La principal conclusion fue:
Los valores culturales de la empresa Socopur SAC no estarian coincidiendo con
las expectativas de los empleados, ocasionando que los trabajadores se sientan

insatisfechos.

Palabras clave: cultura organizacional, satisfaccion laboral, valores culturales.
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Abstract

The general objective of this research entitled was: To determine the relationship
between organizational culture and job satisfaction in the workers of the company
Socopur SAC, Tarapoto 2020. To achieve the objective, the questionnaires by
Cancino and Mellado (2019) and Heritage et al., (2015) to collect information on
organizational culture and job satisfaction, respectively, being an applied research,
non-experimental, cross-sectional and correlational level, on the other hand, the
sample was made up of 70 workers from the company. The main result was:
According to Pearson's test, the variables organizational culture and job satisfaction
presented a significant relationship since their p-value was equal to 0.000 and, in
addition, the correlation is positive mean because its coefficient was equal to 0.749.
The main conclusion was: The cultural values of the company Socopur SAC would
not be coinciding with the expectations of the employees, causing the workers to

feel dissatisfied.

Keywords: organizational culture, job satisfaction, cultural values
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INTRODUCCION

Un area notable de incertidumbre es la importancia relativa de las diferentes
percepciones negativas del trabajo que podrian contribuir a la insatisfaccion
laboral. La insatisfaccion laboral es un fendémeno complejo con muchos
determinantes potenciales, algunos de los cuales son personales y otros se
relacionan con el entorno laboral (por ejemplo, insatisfaccion con el salario o las
horas de trabajo, inseguridad laboral y relaciones probleméticas con los
colegas). Sin embargo, los factores ocupacionales mas importantes de
insatisfaccion podrian variar de manera importante entre los subgrupos definidos
por edad, sexo o0 circunstancias laborales y aunque el vinculo entre la
insatisfaccion laboral y una peor salud psicoldgica esta bien documentado, no
est4 claro si algunos aspectos de la insatisfaccion son mas importantes que otros

para influir en la salud de los trabajadores (D'Angelo et al., 2016).

De acuerdo a Sow et al. (2017), aproximadamente solo uno de cada cinco
empleados esté satisfecho en el lugar de trabajo. Por lo tanto, el problema es la
baja satisfaccion laboral, ya que se ha documentado que puede afectar el
desemperio del trabajo a través del estrés y puede manifestarse en actitudes
negativas en contra de la organizacion, en crecientes casos de absentismo, falta
de lealtad, aumento de los casos de accidentes, etc. De ahi que se considere de
las primeras cosas que se deben considerar para poder evaluar tanto eficacia
como eficiencia en una organizacion los niveles de satisfaccion laboral del
personal. La logica ordena que cuando un empleado esta satisfecho con su
trabajo, eso lo haré feliz y, cuando esté feliz, probablemente se convierta en un
empleado exitoso.

De acuerdo a Isensee et al. (2020) desde un enfoque funcionalista, los valores y
las normas, ademas de las ideologias, las creencias, actitudes y expectativas
gue se establecen en pro del funcionamiento de una comunidad laboral es a lo
gue se conoce como cultura organizacional. En tanto que, la satisfaccion laboral
se entiende como ese grado en el que un sujeto va a expresar satisfaccion con
las caracteristicas intrinsecas y extrinsecas del trabajo, segun Warr, Cook y Wall

(Citado por Heritage et al., 2015, p. 122). De este modo, la satisfaccién laboral



total es el agregado de la totalidad de componentes separados y la satisfaccion
laboral general es aquella reportada con el trabajo en su conjunto (Heritage et
al., 2015).

Dentro del entorno nacional Velezmoro & Delgado (2017) analizaron el caso
particular de la Heladeria Holanda SRL, ubicada en Cajamarca, donde
evidenciaron que habia problemas en cuanto a la atencion a los clientes,
ademas, identificaron que existia una alta rotacion laboral dentro de un area
clave para las ventas de la empresa, por lo que se veia perjudicada de manera
constante, afectando sus niveles de ventas. Esta situacion, a su vez, generaba
que los clientes tengan una mala percepcion sobre la empresa, ya que,
consideraban que no tenia sélidos valores y se llevaban una mala impresion
debido a la actitud de los trabajadores en el &rea de ventas. Por lo que, a partir
de esta situacién se puede inferir que tanto los valores como los principios que
tiene la empresa se encontraba en un estado débil, lo cual estaria incidiendo
negativamente en lo referente a la satisfaccion laboral que poseen los empleados
de la organizacion y que se refleja de forma clara en actitudes negativas y sus

deseos de retirarse de la empresa.

Dentro del entorno local se describe la situacion de la empresa Socopur SAC, de
acuerdo a algunas conversaciones con los trabajadores, dénde se pudo conocer
que los mismos no se sienten insatisfechos en relacion a varios aspectos de su
trabajo. Por ejemplo, sefialaron que la empresa es muy inflexible y no les permite
decidir sobre su propia manera de desarrollar el trabajo, sobre todo en el area
de ventas, sino que se deben ajustar a lo dispuesto por sus superiores.
Asimismo, los jefes generalmente no suelen reconocer un trabajo bien realizado,
mas aun, siempre estan observando y criticando sus labores. Otro problema es
gue no existe una buena comunicacion entre superiores y trabajadores, de tal
manera que no se suelen escuchar las sugerencias para la mejora de ciertas
actividades. Ademas, los trabajadores no se sienten conformes con sus
condiciones laborales dentro de la empresa, ya que, algunos llevan mucho

tiempo percibiendo el mismo salario y no ven oportunidad para ser promovidos.



Esta situacion puede deberse a que no hay un sentido de colaboracion entre los
integrantes de la empresa, de tal modo que, la informacién relevante no suele
ser compartida para todos. Ademas, el trabajo del equipo no es planificada de
manera continua y solo es elaborada por un grupo pequefio sin que se trate de
involucrar a todos. Asimismo, la empresa no realiza una inversion continua en
gue sus trabajadores desarrollen sus capacidades, lo cual ocasiona que surjan
problemas ya que no cuentan con las habilidades suficientes para desarrollar el
trabajo. Otro problema es la percepcidon negativa que tienen los trabajadores
hacia sus superiores ya que sienten que existe una incoherencia entre lo que

predican y sus acciones.

Entendiendo entonces la problematica que se ha expuesto, queda claro que para
poder abordarla se requiere de un estudio cuyo enfoque se centre en aumentar
los niveles de satisfaccion laboral en cada uno de los trabajadores de la empresa
Socopur SAC, ya que, de continuar esta situacion, la empresa podria estar en
riesgo de perder a su capital humano, obstaculizando el desarrollo de sus
actividades. Por consiguiente, se planteé como problema general: ¢ Cuél es la
relacion entre la cultura organizacional y la satisfaccion laboral en los
trabajadores de la empresa Socopur SAC, Tarapoto 2020? Asimismo, se planted
como problemas especificos: i) ¢Cual es la relacién entre la implicacién y la
satisfaccion laboral en los trabajadores de la empresa Socopur SAC, Tarapoto
20207, ii) ¢ Cual es la relacién entre la consistencia y la satisfaccion laboral en
los trabajadores de la empresa Socopur SAC, Tarapoto 20207, iii) ¢Cual es la
relacion entre la adaptabilidad y la satisfaccién laboral en los trabajadores de la
empresa Socopur SAC, Tarapoto 2020? Y iv) ¢, Cual es la relacién entre la misién
y la satisfaccion laboral en los trabajadores de la empresa Socopur SAC,
Tarapoto 20207?

Lo anterior deja en claro la importancia que tiene esta investigacion, ya que su
pertinencia se haya en que a través de ella se pudo identificar cual es la situacion
de la satisfaccion laboral en la empresa Socopur SAC, para que la gerencia de
la empresa pueda tomar las medidas correctivas necesarias. A su vez, el estudio
mostro la importancia de asegurar una fuerte cultura organizacional para el

aumento de la satisfaccion laboral, se destaca la relevancia social del estudio



dado que beneficiara en primer lugar, a los trabajadores de la empresa, a través
de la mejora de las condiciones que los motiven de manera intrinseca y
extrinseca hacia la labor que realizan y, en segundo lugar, beneficio a la empresa
Socopur SAC, debido a que, sus actividades se desarrollaran de una manera

eficiente, al mejorar la satisfaccion laboral de sus trabajadores.

Ademas, dentro de las implicaciones practicas se consideré que el estudio ayudo
a dar solucionar los diversos problemas observados en la empresa Socopur
SAC, como el mal desarrollo de las labores y la alta rotacion laboral generados
por la insatisfaccion laboral. En cuanto al valor tedrico del estudio, éste se
sustenta en los diversos enfoques y modelos teoricos para, a partir de ellos,
poder corroborar la relacion entre las variables de estudio. Por dltimo, en cuanto
a la utilidad metodolégica, el estudio emplea un disefio correlacional para poder
establecer cual es la relacion existente entre las variables de estudio, lo que va
a permitir saber la importancia que posee la cultura organizacional para realizar

la mejora de la satisfaccion laboral.

A su vez, se planted como objetivo general: Determinar la relacion entre la cultura
organizacional y la satisfaccion laboral en los trabajadores de la empresa
Socopur SAC, Tarapoto 2020. Ademas, se plante6 como objetivos especificos:
i) Establecer la relacion entre la implicacion y la satisfaccién laboral en los
trabajadores de la empresa Socopur SAC, Tarapoto 2020, ii) Analizar la relacion
entre la consistencia y la satisfaccidn laboral en los trabajadores de la empresa
Socopur SAC, Tarapoto 2020, iii) Analizar la relacion entre la adaptabilidad y la
satisfaccion laboral en los trabajadores de la empresa Socopur SAC, Tarapoto
2020 vy, iv) Establecer la relacion entre la mision y la satisfaccion laboral en los
trabajadores de la empresa Socopur SAC, Tarapoto 2020.

Ademas, se formulé la hipdtesis general: Existe relacion entre la cultura
organizacional y la satisfaccion laboral en los trabajadores de la empresa
Socopur SAC, Tarapoto 2020. Asimismo, se plantedé como hipotesis especificas:
i) Existe relacion entre la implicacion y la satisfaccion laboral en los trabajadores
de la empresa Socopur SAC; ii) Existe relacién entre la consistencia y la

satisfaccion laboral en los trabajadores de la empresa Socopur SAC; iii) Existe



relacion entre la adaptabilidad y la satisfaccion laboral en los trabajadores de la
empresa Socopur SAC v, iv) Existe relacion entre la mision y la satisfaccion

laboral en los trabajadores de la empresa Socopur SAC.



MARCO TEORICO

En ese apartado se va a proceder a describir las diferentes investigaciones que
se llevaron a cabo y que fueron revisadas por los investigadores gracias a que
tenian una similitud con el propdésito de la investigacion. Desde la perspectiva
internacional, se seleccionaron 5 estudios, el primero de ellos fue realizado por
Pawirosumarto et al. (2017) realizaron un estudio en el que se plantearon como
objetivo principal elaborar un analisis que respondiera el nivel de asociacién
entre la cultura en la organizacién y la satisfaccion con el trabajo. Teniendo esto
presente, fueron 179 empleados con los que se contd como muestra y a los que
un cuestionario, dado que la investigacion a desarrolla fue de enfoque
cuantitativo, basica y no experimental. El resultado fue que se obtuvo un valor
Rho igual a 0.32 (p<0.01) entre las variables. La conclusién fue: hay una clara

asociacion entre la satisfaccion y la cultura en la organizacion.

Como segundo estudio a consultar, esta Kim et al. (2016) en donde se propuso
como objetivo general revisar el alcance que tiene la cultura organizacional en
relacion a la satisfaccion laboral. Este estudio fue elaborado bajo un enfoque
cuantitativo y en ella se desarrollaron dos cuestionarios como técnicas de
recoleccion de informacion, los cuales fueron aplicados a una muestra de 163
empleados de diferentes hospitales de los Estados Unidos, lo que supone que
ademas la investigacion tuvo un disefio no experimental y transversal. El
resultado fue: El coeficiente de Rho Spearman analiz6é el grado de influencia
entre el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral, el cual resulté 0.229
y su significancia bilateral fue igual a 0.01. La conclusion fue: si hay una mejora
en la cultura organizacional, los grados de satisfaccién laboral en los empleados
que laboran en la enfermeria de hospitales de Estados Unidos aumentarian.

En tercer lugar, se haya el estudio elaborado por Amiri & Majd (2017) El propdsito
de los autores fue aplicar un cuestionario basado en el de cultura organizacional
de Robbins a una muestra total de 200 parteras pertenecientes a los
mencionados centros. Esto hizo de la investigacion desarrollada basica, no
experimental y transversal, lo que permitié concluir que, gracias a un analisis de

tipo de correlacion y de la prueba Pearson que el vinculo entre la variable



satisfaccion laboral y la variable cultura organizacional se obtuvo un valor r de
0.71 con una significancia bilateral asintotica de 0.01. La conclusion fue: Un
aumento en la cultura organizacional, asegura un acrecentamiento de la
satisfaccion laboral de las parteras en los centros terapéuticos, docentes y de

salud de Karaj, Iran.

En cuarto lugar, aparecen Qazi et al. (2017) en donde su propésito fue establecer
cual era el vinculo entre la satisfaccion laboral y la cultura organizacional en el
sector de retail de la India. Para lograrlo, se elabor6 un cuestionario el cual sirvié
como instrumento para registrar la informacion y éste fue aplicado a un total de
463 trabajadores que pertenecen al sector. Por ello, la investigacion tuvo un
disefio de tipo no experimental, fue basica y contd con un corte transversal. El
resultado fue: El coeficiente entre la cultura organizacional y la satisfaccion
laboral resulté 0.471 con un nivel de significancia menor a 0.01. La conclusion
fue: Una mejora en la cultura organizacional, asegura que se aumente el nivel

de satisfaccion de los trabajadores pertenecientes al sector de retail en la India.

En quinto lugar, se encuentran Komer et al. (2015) en cuyo estudio, su objetivo
estuvo enfocado en evaluar los distintos niveles que se presentan en la cultura
organizacional y en la satisfaccion laboral en los trabajadores de varias clinicas
en Alemania. Para lograr el objetivo se aplico un cuestionario a 272 trabajadores
que prestaban su labor en 15 clinicas rehabilitadoras ubicadas en Alemania,
siendo un estudio no experimental transversal y basico. Entre los resultados hallé
que: el factor de correspondencia Pearson en medio de la cultura de la
organizacion y satisfaccion laboral reflejo 0.46 presentando un nivel en la
significancia mucho mas bajo a 0.01. Concluyendo que: el progreso en lo que se
refiere a la cultura organizacional, garantiza un acrecentamiento en la
satisfaccion laboral de los colaboradores de clinicas de rehabilitacion en

Alemania.

En otro orden de ideas, a continuacion, se exponen las investigaciones
desarrolladas desde el ambito nacional, el primero de ellos pertenece a Rojas &

Tavara (2017) su propésito estuvo centrado en revisar la relacién que hay entre



las variables cultura organizacional y satisfaccion laboral en los empleados de la
universidad a la que pertenece la muestra. Para llevarlo a cabo, se seleccionaron
124 empleados como muestra a los que se les aplicaron dos cuestionarios.
Convirtiendo al estudio en uno del tipo basico, no experimental y con un corte
transversal. Obteniendo como resultado por medio de la prueba Rho Spearman
un factor de 0.672 junto a una significancia bilateral que se igualaba a 0.000 en
medio de las variables cultura organizacional y la satisfaccion laboral. La
conclusion fue: cuando se mejora la cultura organizacional se eleva la

satisfaccion laboral de los empleados.

En segundo lugar, esta Monroy (2019) tuvo como objetivo determinar la relacion
que se da entre la variable cultura organizacional y la satisfaccion laboral en el
colegio mencionado. Para lograrlo, se utilizaron 54 empleados, a los que se les
aplicaron dos cuestionarios, por lo que esta investigacion fue no experimental,
cuantitativa y del tipo basica. Entre sus resultados se encontr6 que: el factor en
reciprocidad Pearson que se da en medio de cultura en la organizacion y
satisfaccion laboral arroj6 0.267 presentando mediante un grado de significancia
gue se ubicada con igualdad a 0.000. Permitiendo asi que la investigacion
concluyera que una cultura organizacional positiva mejora y asegura la

satisfaccion laboral de cada entidad.

En tercer lugar, se haya Tamayo (2017) su finalidad fue determinar cual es la
asociacion entre la satisfaccién laboral y la cultura organizacional en el personal
de dicha compafiia minera. Para dar alcance a su propaésito fueron aplicados dos
cuestionarios a 493 colaboradores de la Cia. Minera Poderosa S.A., siendo una
investigacion basica, no experimental y transversal. El resultado fue que la
significancia fue igual a 0.001. La conclusion fue: Una mejora en la cultura
organizacional, asegura la elevacion en el nivel de satisfaccion laboral de todos

los trabajadores de la Cia. Minera Poderosa S.A.

En cuarto lugar, se haya Orihuela (2020) El proposito principal planteado fue
analizar la asociacion entre las variables satisfaccion laboral y cultura

organizacional en los empleados de la mencionada institucion de salud. Para



alcanzar el propoésito se realizo la aplicacion de un cuestionario a 60 trabajadores
del sector de salud en el centro de Salud Puente Chao, tratandose de un estudio
no experimental, basico y transversal. Entre los resultados, a través de la prueba
de Spearman realizada entre variables se consigui6é un factor concluyente con
igualdad a 0.447 y ademas un nivel de significancia igual a 0.000. La conclusion
fue: Una mejora en la cultura organizacional, asegura un aumento en la
satisfaccion laboral de los empleados que pertenecen al centro de la salud del
centro de Salud Puente Chao.

En dltimo lugar, se haya Escobar (2016) Su propésito fue determinar cual era la
relacion entre las variables de cultura organizacional y satisfaccion laboral en los
trabajadores de la mencionada empresa. Para alcanzar el propdsito se aplicé a
los 40 trabajadores de la compaifiia textil “jeans lennys” un cuestionario, siendo
una investigacion basica, no experimental y transversal. El resultado fue que
mediante la prueba de Spearman entre la variable cultural organizacional y
variable satisfaccion laboral se obtuvo un coeficiente que resulto igual a 0.478
con un nivel de significancia igual a 0.014. La conclusién fue: Una mejora en la
cultura organizacional, asevera la existencia de un aumento en la satisfaccion

laboral de la compaiiia textil “jeans lennys”.

Existen distintas concepciones de la cultura organizacional, dependiendo del
enfoque. Desde el modelo tedrico de Hatch, es una concepcién del mundo que
estd conformada por una gran variedad de redes de significados,
conceptualizadndose a través de interpretaciones de las expresiones de simbolos
y las representaciones de los planos con mayor profundidad de concepciones y
el universo se encuentra lleno de asociaciones circulares entre las
interpretaciones y concepciones que se forman mediante la interaccion entre los
actores tanto internos como en los externos a la organizacion. Desde la vision
de Schein, que la conceptualiza como un sistema de elementos basicos que se
comparten en el equipo, siendo aprendido a partir de la resolucion de sus
problemas para adaptarse de manera externa e interna. Dicho patron funciona

adecuadamente, por lo cual ha sido validado y se ensefa a quienes ingresan al



grupo, aprendiendo la forma adecuada de poder percibir, sentir y pensar los

problemas (Vasquez, 2016).

De acuerdo a Isensee et al. (2020), la cultura organizacional es un constructor
de dificil comprension. Los autores adoptan un enfoque funcionalista que
comprende de manera objetiva la cultura, definiéndola como el reconocimiento
de los componentes Unicos y sus relaciones para originar procesos de
variaciones gestionadas. Dicho enfoque postula que la cultura organizacional
posee funciones parecidas en todas las organizaciones, de tal manera que,
establece la conducta, decisiones y la identidad de los integrantes de una
organizacion. Esta linea, los autores han conceptualizado la cultura
organizacional como un grupo de ideologias y filosofias, al igual que de
supuestos, creencias, normas, actitudes y expectativas que logran establecer la

unioén en la comunidad.

Por su parte, Pawirosumarto et al. (2017), conceptualizaron la cultura
organizacional como una serie de valores y signos que se comprenden y se
adhieren, siendo propiedad de la organizacion que la diferencia de las demas.
Asimismo, de acuerdo a los autores, la misma debe interpretarse como un
conjunto de valores que funciona como un sistema de creencias por parte de los
actores de la organizacion y se estudia, implementa y lleva a cabo como un
sistema adhesivo, como un referente para la empresa en el alcance de sus
objetivos. Ademas, la empresa posee dos tipos de cultura por parte de sus
integrantes: cultura dominante, la cual representa los valores adoptados por la
mayoria de sus integrantes y hace que la empresa posea rasgos distintivos y el
segundo tipo es la subcultura, el cual es una mini cultura que surgio6 de diferentes
departamentos y areas geogréficas. Algunas dimensiones son: innovacion y
coraje para asumir riesgos, prestar cuidado a los pormenores, hallazgos de

enfoque a empleados y al equipo.

La cultura organizacional se puede abarcar desde tres enfoques diferentes:
enfoque de dimensiones, enfoque de estructura y enfoque de tipologia. El

primero de ellos se orienta a evaluar la cultura organizacional de manera
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empirica a través del uso de escalas que pueden estar asociadas a las variables
de interés, que generalmente son dependientes. El segundo enfoque, vincula el
concepto de la cultura organizacional con otros variables o atributos de las
organizaciones. Ademas, dicho enfoque, es multidisciplinario. Por udltimo, el
enfoque de la tipologia, se basa en los atributos claves predefinidos que dividen
y agrupan a las organizaciones en determinadas categorias, sin llegar a
determinar la asociacion de las caracteristicas entre si. Sin embargo, cabe
precisar que, dada la naturaleza a priori y la constante escasez de referencias
empiricas determinadas y puntos de corte, este enfoque es dificil de utilizar de

manera empirica (Lehman, 2017).

Existen cuatro modelos méas reconocidos sobre la cultura organizacional. El
primero es el modelo de cultura organizacional de Schein, donde la cultura de
una organizacion se puede clasificar bajo tres niveles, siendo estos: artefactos,
creencias y valores y, por ultimo, supuestos basicos subyacentes. El primer nivel
se observa en el area fisica, asi como en el comportamiento demostrado en los
trabajadores y en la manera en la que se organizan y procesan las labores y esta
asociado con el conocimiento explicito. ElI segundo nivel, se pueden evidenciar
en la vision, mision y metas de la organizacion, sin embargo, también se pueden
hallar en los ideales, principios y aspiraciones personales. El tercer nivel,
muestra los pensamientos, sentimientos y percepciones que no han sido
declarados y que inciden en las decisiones y la conducta del trabajador. Ademas,
es el nivel con mayor profundidad y no visible ya que no se comunica de manera

facil y se asocia con el conocimiento tacito (Lehman, 2017).

El segundo modelo es el de Hatch, quien extiende el modelo de Schein,
agregando el dominio denominado simbolos y ademas define los procesos que
relacionan cada componente del constructo cultura organizacional, lo cual
permite comprender mejor las relaciones del modelo. En especifico, Hatch
supone que hay dos maneras posibles de explicar la forma en la que la conducta
observable surge mediante los supuestos subyacentes. En primer lugar,
mediante la manifestacién de los valores y, en segundo lugar, mediante la

interpretacion de signos o mediante la simbolizacion en artefactos. No obstante,
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no existe claridad en las condiciones en las que se desarrollan dichos procesos
ni cuales son los componentes que establecen el camino para transformar los
supuestos en artefactos, esto es, el momento en el cual se manifestaran,

desarrollaréan, interpretaran y simbolizaran los supuestos (Vasquez, 2016).

El tercer modelo, es el de Homburg y Pflesser, el cual explica las asociaciones
entre la cultura organizacional y el resultado del desempefio. En dicho modelo,
se destaca el dinamismo del mercado, esto, el contexto como moderador de la
asociacion y la cultura organizacional se define a través de capas. No obstante,
este modelo diferencia los artefactos y conducta, que forman parte de la misma
capa. De manera que, los artefactos hacen referencia a los ajustes, rituales y
lenguaje, mientras que, la conducta est4 conformada por distintos patrones de
comportamiento en la organizacion con una funcion instrumental. Por lo tanto, la
conducta no incide en las normas y los artefactos, sino que esta en funcion de
ellos. Este modelo ha sido comprobado de manera empirica, sin embargo, no
toma en cuenta la interaccion sino solamente los efectos lineales de la cultura al
desempeiio, ni tampoco considera el dinamismo de la cultura organizacional, es

decir, los cambios (Byrne et al, 2018).

Por altimo, el cuarto modelo es el de Allaire y Firsirotu, siendo el mas complejo
de los anteriores ya que diferencia de manera clara el ambiente externo
(sociedad, historia) y el interno (sistema cultural, sistema socio estructural).
Ademas, sefala que los valores organizacionales estan en funcién del entorno y
a su vez, pueden convertirse en un sistema cultural diferenciado. En este sentido,
el sistema socio estructural (estructura, estrategias, politicas y procesos) se
encuentra alineado con el sistema cultural; esto es, debe tener legitimidad a partir
de los mitos, valores e ideologias. Asimismo, los resultados obtenidos fueron que
la cultura organizacional se encuentra fuertemente influenciada y de manera
directa por el contexto y los trabajadores, quienes brindan sus propias
personalidades y percepciones de los valores sociales, reglas y normas. No
obstante, el modelo brinda relaciones sub-especificadas entre cada componente,
en especial, entre los que generan el sistema cultural y socio estructural
(Pietersen, 2017).
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Asimismo, cabe sefialar el marco de valores en competencia, el cual contempla
cuatro tipologias vinculadas con la cultura de una organizacion. Primero, la
cultura del clan, se caracteriza por tener una atmosfera de colectividad y ayuda
mutua con énfasis en el empoderamiento y la evolucion de los trabajadores, los
programas de participacion, el trabajo en equipo y en definitiva el compromiso
corporativo de cada uno de los trabajadores. Segundo, la cultura de la
adhocracia, la cual tiene como objetivo principal promover la flexibilidad,
adaptabilidad, la ambigtiedad, creatividad donde la incertidumbre y la sobrecarga
de informacion. Tercero, la cultura del mercado, la cual hace referencia a un tipo
de organizacion que se desarrolla en si misma como un mercado y esta
directamente orientada hacia el entorno externo en vez de orientarse a los
asuntos internos. Por ultimo, la cultura de la jerarquia, la misma cuenta con una
estructura organizacional bastante clara que se gesta mediante procedimientos
estandarizados y reglas, ademas que se basa en responsabilidades bien

definidas y un control estricto (Mesfin et al., 2020).

Por otro lado, de acuerdo a la investigacion realizada por Pawirosumarto et al.
(2017), la cultura organizacional afecta positivamente los niveles de satisfaccion
laboral de todos los empleados, lo que es igual decir, que es una de las variables
con mayor importancia pues puede generar la satisfaccion laboral se vea
incrementada, puesto que la cultura de una organizacién va a suponer que existe
todo un sistema de simbolos o valores que son comprendidos, creidos y
cumplidos por todos los trabajadores como sistema adhesivo y diferenciador de
la organizacion en relacibn a sus competidores. De manera especifica, el
entusiasmo y la competencia positiva en el trabajo pueden influir en la
cooperacion entre colegas, es decir, la relacion entre compafieros de trabajo
marchara bien si la empresa es capaz de ofrecer una competencia positiva entre
pares. Por lo tanto, las organizaciones necesitan generar una cultura fuerte que
pueda incrementar el entusiasmo y la competencia positiva en el trabajo

conllevando a una buena relacion entre compafieros de trabajo.

Ademas, Mesfin et al. (2020), sostiene que la satisfaccion de los trabajadores se

puede predecir a partir de una cultura organizacional especifica ya que, la
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naturaleza de la cultura instalada en una organizacion deriva potencialmente el
sentimiento de los empleados en el lugar de trabajo, lo que podria resultar en
una variacion notable de los niveles de satisfaccion. Esta nocién conduce a la
definicion de satisfaccion del empleado en asociacibn con la cultura
organizacional. También implica que cuando los valores culturales de una
organizacion coinciden con las expectativas de los empleados, los empleados

se sienten satisfechos y viceversa.

La variable cultura organizacional se desarrolla en base al modelo de Denison,
quien propuso cuatro dimensiones o rasgos culturales que integran dicha
variable. La primera dimensién es la implicacion, la cual implica que una
organizacion efectiva otorga poder a sus integrantes, quienes se organizan en
grupo y generan ciertas capacidades. Los integrantes de este tipo de
organizaciones se comprometen con su labor y sienten que son parte
fundamental. Asimismo, una persona, sin importar su nivel jerarquico participa
en las decisiones que tendran un efecto en su labor y que se encuentran
vinculadas a los objetivos de la organizacion. A su vez, la dimensién implicacion,
posee tres indicadores, los cuales se describen a continuaciéon (Ahmady et al.,
2016).

i) Empowerment, o también conocido como empoderamiento, implica que las
personas poseen autoridad para direccionar su propia labor y tienen iniciativa y
la capacidad suficiente para hacerlo, haciendo que se sienta parte y asuma una
responsabilidad con la organizacion (Ahmady et al., 2016). ii) Trabajo en equipo,
también denominado team orientation, el valor de éste radica en la labor
cooperativa que es direccionada hacia objetivos en comudn, en donde los
trabajadores se sienten responsables de lograrlos. En este sentido, los
trabajadores realizan los esfuerzos requerido para que se puedan alcanzar los
objetivos organizacionales (Ahmady et al., 2016). iii) Desarrollo de capacidades,
también conocido como capability development, hace referencia a la inversion
que realiza la organizacion de manera permanente para desarrollar
progresivamente las habilidades, el talento y todas las competencias de los

empleados de la empresa, esto con el propdsito de preservar su propia
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competitividad y sacar el maximo provecho de las posibilidades nuevas del

negocio (Ahmady et al., 2016).

La segunda dimensién de la cultura organizacional es la consistencia, también
denominada consistency, sefiala que una organizacién es més efectiva cuando
es consistente y se encuentra bien integrada, lo cual ha sido comprobado por
diversos estudios. La conducta de una persona se encuentra influenciada por
toda una serie de valores y conductas que son manipuladas tanto por los
seguidores como por los lideres para alcanzar acuerdos (aun en los casos que
existan diferencias entre las opiniones), haciendo que de esta manera las tareas
organizacionales se encuentren coordinadas de una manera adecuada. Una
organizacion con estas caracteristicas posee una fuerte cultura, diferenciada y
que es capaz de impactar y cambiar, sostener o modificar la conducta de los
miembros de una empresa. De manera que, la consistencia se considera como
una fuente de integracion interna y estabilidad que resulta de compartir un alto
nivel de conformidad y una visiéon. A su vez, la dimension consistencia se mide

mediante tres indicadores (Ahmady et al., 2016).

i) Valores centrales, también denominado core values, este indicador sefiala que
cada uno de los participantes dentro de una entidad cuentan en comun con un
conjunto de valores, los cuales generan identidad y una serie de expectativas
(Ahmady et al., 2016). ii) Acuerdo, también denominado agreement, el cual indica
gue los integrantes de una entidad cuentan con la posibilidad de lograr los
acuerdos en temas fundamentales, lo que puede implicar, en primera instancia,
un nivel de acuerdo técito u, a su vez, tener la capacidad de conciliacion, esto en
caso de que se presenten divergencias (Ahmady et al., 2016). iii) Coordinacién
e integracion, este indicador sostiene que los distintos espacios y unidades de la
entidad cuentan con la capacidad de laborar en forma conjunta para lograr
objetivos en comun, donde las fronteras de la organizacion no impiden el

desarrollo de un buen trabajo (Ahmady et al., 2016).

La tercera dimension de la cultura organizacional es la adaptabilidad (o

adaptability), la cual indica que una organizacion excesivamente integrada se le
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hace mas dificil cambiar y ajustarse a nuevos contextos. De manera que, la
integracion interna y adaptacion externa, a veces, resultan dificiles de ser
compatibles, sin embargo, es necesario lograrlo para que la organizacion sea
efectiva. Una organizacion que posee la capacidad de adaptarse considera a sus
clientes como guias, lo que supone que tienen un alto nivel de adaptacion, siendo
capaces de asumir riesgos y corregir errores, lo mas importante, tiene la
capacidad y experiencia de implementar los cambios. De igual forma, de forma
continua mejoran la capacidad de generar el valor a los clientes que poseen.
Una organizacion con un alto nivel para adaptarse, generalmente, experimenta
un aumento de las ventas y a su vez su incrementa la participacion en el
mercado. Esta dimension se evalla a través de tres indicadores (Ahmady et al.,
2016).

i) Orientacidn al cambio, o también denominado creating change, este indicador
sefala la capacidad que posee la organizacion para generar nuevos espacios
gue conlleven al cambio, el cual implica tener la capacidad para interpretar de
manera adecuada el contexto del negocio, asi como reaccionar de manera
rapida a las nuevas tendencias y de anticiparse a los futuros cambios (Ahmady
et al., 2016). ii) Orientacién al cliente, también denominado customer focus, el
cual sefiala que toda organizacion debe anticiparse ante las futuras demandas
de los clientes mediante la identificacion de sus clientes. Es decir, representa el
nivel en el que la estructura organizacional se logra guiar por su necesidad de
satisfaccion a los clientes (Ahmady et al., 2016). iii) Aprendizaje organizativo, u
organizational learning, este indicador sostiene que la organizacion debe recibir,
interpretar y transformar los signos del contexto en esas oportunidades que
fomentan la innovacion, a través de la produccién de capacidades y

conocimiento (Ahmady et al., 2016).

La ultima dimension de la cultura organizacional es la mision (o mission), la cual
es considerada como el rasgo cultural mas relevante de todos ya que, una
organizacion que no se sabe hacia donde se dirige, generalmente, acaba en
algun lugar que no ha previsto. Una organizacién exitosa posee un propdsito y

un camino preciso que define los objetivos de la organizacion, lo que le permite
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desarrollar estrategias para materializar la visibn de futuro que se quiere
alcanzar. Una organizacion con mas conflictos, generalmente, tiende a modificar
su mision primordial. Se requiere de un liderazgo de gran fortaleza que pueda
definir su visién y que sea la base para construir una cultura que la apoye. La

dimensiéon de mision esta conformada por tres indicadores (Ahmady et al., 2016).

i) Direccidn y propositos estratégicos, el cual indica que una intencion estratégica
expresa el objetivo de la organizacidbn y demuestra la forma en que los
trabajadores podrian contribuir al desarrollo de la misma (Ahmady et al., 2016).
i) Metas y objetivos, o goals and objectives, el cual indica que puede relacionarse
las metas y objetivos a la visidn, misidon y la estrategia para hacer mas sencillo
para cada trabajador una via bien definida a la labor que desempefia (Ahmady
et al., 2016). iii) Vision, o vision, sefiala que la organizacién posee una imagen
en comun acerca del modo en el que desea que se le conozca a futuro, tal
perspectiva simboliza los valores fundamentales y toma tanto la mente y el
corazon de los integrantes que conforman la empresa, brindando una orientacién
y direccion (Ahmady et al., 2016).

Existen diversas concepciones de la satisfaccion laboral. Algunos autores la
definen como una respuesta efectiva o emocional a varios aspectos del trabajo.
En tanto que, otras definiciones hacen referencia a una serie de sentimientos del
trabajador, sean agradables o desagradables. Desde otro punto de vista, es la
actitud general hacia el desempefio de alguien que ha demostrado la diferencia
cudl es la diferencia entre la cantidad de premios recibidos y la cantidad que cree
que deberia recibir. En resumen, por lo general, la satisfaccion laboral de una
persona es la cantidad de satisfaccion laboral multiplicada entre el nivel de
importancia del trabajo. De manera que, la satisfaccion o insatisfaccion de la
persona con su trabajo es algo personal que depende de cémo perciba la
compatibilidad o el conflicto entre sus deseos con su resultado. Se puede
concluir entonces que la satisfaccion laboral no es otra cosa que esas actitudes
positivas que posee la fuerza laboral o recurso humano y que permite que cada
empleado se sienta valorado y especial en su sitio de trabajo (Pawirosumarto et
al. 2017).
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Por lo general, la satisfaccion laboral se puede conceptualizar como una actitud
que los trabajadores tienen en relacion a su trabajo y se encuentra directamente
relacionada con las necesidades individuales, incluido el trabajo desafiante,
recompensas equitativas y un ambiente de trabajo de apoyo. Ademas, también
es considerada como un proceso de evaluacion personal de las condiciones que
existen en el trabajo, o de los resultados que surgen por tener un trabajo. Sin
embargo, numerosos académicos relacionan la satisfaccion laboral con varios
factores como la equidad de las recompensas, el salario, la oportunidad de
participacion en la toma de diversas decisiones y las posibilidades de
crecimiento, apoyo de supervision, condiciones internas, comunicacién y

compensacion, entre otros (Al-Shammari & Al-Am, 2018).

En base a la evaluacién de los empleados de las responsabilidades laborales y
el entorno laboral, el trabajador puede desarrollar alguna actitud positiva o
negativa hacia las reglas, creencias y valores compartidos de la organizacion
que influyen fuertemente en sus condiciones de trabajo (Mesfin et al., 2020).
Asimismo, a menudo la satisfaccion laboral es sinénimo de satisfaccion general
o global y se evalla a través de elementos que preguntan a las personas cuanto
les gusta su trabajo. En general, se reconoce la influencia de las dimensiones
afectivas del trabajo en diferentes resultados organizacionales, como el
desempeiio individual de los empleados y el logro de las metas organizacionales
(Marcos et al., 2020).

La comprension de la satisfaccion laboral tiene un aspecto amplio, de manera
que, la satisfaccion laboral no solo puede entenderse desde los aspectos fisicos
del trabajo en si, sino desde el lado no fisico. Los aspectos fisicos consideran el
desempefio de las tareas del trabajo, la condicibn ambiental, también se
relaciona con la interaccion de los colaboradores, y el sistema de relaciones
entre ellos. Ademas, la satisfaccion laboral también esta relacionada con las
perspectivas del trabajo de proporcionar esperanza de crecimiento o no. Cuantos
mMas aspectos de las expectativas se cumplan, mayor sera la tasa de satisfaccion
laboral. La satisfaccion laboral alta baja se puede ver en algunos aspectos como

el nivel de productividad, el nivel de asistencia, asi como la tasa de renuncia al
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trabajo. Ademas, se suele manifestarse en acciones destructivas activas y
pasivas, como quejarse, dejar que sigan sucediendo cosas malas y evitar

responsabilidades (Erniwati et al., 2020).

Existen tres enfoques tedricos que intentan dar explicacion a la satisfaccion
laboral, de las cuales se destacan tres: teorias de contenido, de proceso y de
situacion. Dentro de las primeras teorias se encuentra la de Maslow denominada
la jerarquia de necesidades. En concordancia con esta teoria la satisfaccion
laboral se genera debido a las necesidades humanas de cinco niveles que
guardan un orden ldgico, donde aquellas demandas de nivel inferior deben ser
satisfechas antes que los niveles superiores (como la autorrealizacion). Por otro
lado, la teoria de Herzberg de los dos factores, considera dos elementos que
tienen influencia en la satisfaccién y motivacion laboral: la higiene y los factores
motivadores. EIl primero incluye el monitoreo, remuneracién, politica y
administracion de la empresa, relaciébn con los compaferos, condiciones de
trabajo y vida personal. El segundo se produce de la labor propiamente y
considera el reconocimiento, responsabilidad, logro y el trabajo en si (Al-
Shammari & Al-Am, 2018).

Por su parte, las teorias de procesos tratan de dar explicacion observando las
expectativas y valores y sostienen que los colaboradores eligen sus
comportamientos para satisfacer sus necesidades. En particular, cabe destacar
la teoria de equidad propuesta por Adams, la cual postula que la satisfaccion en
el trabajo es producto de la percepcion de la persona sobre el trato justo que
recibe en relacién a los deméas. De manera que, los trabajadores perciben su
labor como una serie de insumos (experiencia, capacidad y esfuerzo) y
productos (salario, reconocimiento y oportunidad) y comparan su relacion
insumo-resultado con la de sus compafieros. La teoria que gira entorno a las
expectativas que elabora Vroom analiz6 la interacciébn entre las variables
personales y laborales, pero también incorporo el elemento de las expectativas
de los trabajadores. Silos empleados reciben menos de lo que esperan o sienten
gue pueden sentirse tratados injustamente, entonces puede ocurrir insatisfaccion
(Al-Shammari & Al-Am, 2018).
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Las teorias situacionales surgieron a partir de lo propuesto por Quarstein, quien
sostuvo que la satisfaccion laboral se encuentra influenciada por dos elementos:
las caracteristicas del contexto y los hechos del contexto. El primer elemento
considera la remuneracion, el monitoreo, las condiciones de trabajo, las
posibilidades de promocion y las politicas de la empresa que el empleado suele
tomar en cuenta antes de aceptar el trabajo. En tanto que, el segundo elemento
sucede luego de aceptar un trabajo y pueden ser tangibles o intangibles,
positivos o0 negativos (Al-Shammari & Al-Am, 2018).

La variable satisfaccion laboral sera evaluada de acuerdo a lo desarrollado por
(Warr, Cook y Wall, 1979; Citado por Heritage et al., 2015), quienes
conceptualizan la variable como el nivel en el cual un individuo expresa
satisfaccion con las caracteristicas intrinsecas y extrinsecas del trabajo.
Asimismo, de acuerdo a los autores, la satisfaccion laboral total es el agregado
de la totalidad de componentes separados y la satisfaccion laboral general es
aguella reportada con el trabajo en su conjunto. De manera que, de acuerdo a
los autores, la satisfaccion laboral se compone de dos dimensiones: motivacion

laboral intrinseca y motivacion laboral extrinseca (Heritage et al., 2015).

La primera de ellas alude a la motivacion el alcance individual y el logro de la
actividad, que va mas alla de las satisfacciones que surgen de las caracteristicas
como el pago adicional o buenas condiciones laborales. Es decir, motivacion
laboral intrinseca es el nivel en el cual el trabajador se siente motivado para
desenvolverse bien a consecuencia de retribuciones subjetivas o sentimientos
que espera recibir o experimentar producto de un buen desempefio. En concreto,
esta dimension evalla cuestiones como el reconocimiento en el &rea laboral, las
oportunidades de ascenso, la responsabilidad, los aspectos que estan
relacionados con el contenido de las labores, y demas (Heritage et al., 2015). Se

han establecido dos indicadores: motivacién por el trabajo y responsabilidades.

i) Motivacion por el trabajo, ésta se refiere al nivel de libertad con el que cuenta
el trabajador para poder seleccionar el método que éste considere adecuado

para desarrollar su trabajo. Asimismo, considera el reconocimiento que se
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obtiene por el trabajo bien realizado. Por udltimo, este indicador evalia la
satisfaccion en relacion a la variedad de actividad que lleva a cabo el trabajador
(Heritage et al., 2015). ii) Responsabilidades, alude a la conformidad del
trabajador con las responsabilidades asignadas y la oportunidad de emplear las
capacidades en el trabajo. Asimismo, evalla las oportunidades de promocién
que ofrece la empresa y la atencion que prestan los superiores a las sugerencias

que realiza el trabajador (Heritage et al., 2015).

La segunda dimension corresponde a la motivacion extrinseca del trabajo, la cual
estd conformada por todos aquellos factores o estimulos que devienen desde
fuera. La introduccion de este tipo de motivacién se encuentra bajo el marco del
enfoque conductista. De acuerdo a dicho enfoque, si bien es cierto no se niega
gue la conducta tenga su origen en toda una multiplicidad de factores, como las
causas internas, esta claro que lo que detona las conductas se haya en lo interno
y externo de un individuo. De manera que, el dinero, las retribuciones o
amenazas de castigo generan la motivacion extrinseca, explicando el motivo de
la asistencia al trabajo, la razon de realizar las actividades y el motivo de una
serie de comportamientos. En especifico, esta dimensién se encarga de
identificar qué nivel de satisfaccion laboral posee el empleado en lo que respecta
a cuestiones relacionadas con el trabajo tales como el horario, el salario, los
aspectos fisicos del trabajo, entre otros (Nieto, 2016). A su vez, se han

establecido dos indicadores: condiciones del trabajo y relaciones personales.

i) Condiciones del trabajo, hace referencia a las condiciones fisicas del centro de
labores, asi como al grado de satisfaccion con el salario recibido por el trabajo y
la manera en que la empresa se encuentra gestionada. Asimismo, evalla si el
horario de trabajo es el adecuado, de acuerdo a la perspectiva del trabajador y
la estabilidad en el empleo (Nieto, 2016). ii) Relaciones personales, alude a las
relaciones con los demas integrantes de la empresa, asi por ejemplo se
considera la relacién con los comparieros de trabajo, con el superior inmediato,
ademas, evalua el vinculo entre la direccion y los colaboradores de la

organizacion (Nieto, 2016).
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ll. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion

Tipo de estudio

El trabajo que se presenta a continuacién se desarroll6 como una
investigacion del tipo aplicada, que, por un lado, segun Baimyrzaeva (2018)
tiene que ver con entender el problema y brindar soluciones al fendbmeno
gue se aborda; por otro lado, CONCYTEC (2019) afirma que se trata de
estudios se realizan con el Unico propésito de desarrollar soluciones a una

problematica especifica.

Disefio de investigacion

El estudio que se ha desarrollado, cont6 con un disefio de tipo no
experimental, debido a que la finalidad no fue manipular de ninguna forma
las variables objeto de estudio, sino que observa la realidad tal y como se
presenta en el entorno Edmonds & Kennedy (2017). En otras palabras, el
objetivo de un disefio no experimental es recolectar los datos sin que exista
manipulacion del investigador o de terceros (Reiro, 2016). De manera que,
el presente estudio no se realizO manipulacion sobre la cultura
organizacional para generar un efecto determinado en la satisfaccion
laboral, sino que las variables fueron investigadas tal y como se gestan en

Su entorno.

Asimismo, el estudio se encontré en un nivel correlacional que tiene como
finalidad realizar una descripcion y establecer los niveles de vinculos que
existen entre dos o mas variables (Edmonds & Kennedy, 2017). De manera
gue, un estudio correlacional muestra el grado en el cual una variable se
relaciona con la otra, asimismo, dicho grado puede ser bajo, moderado, alto
0 muy alto (Zangirolam & de Oliveira, 2018). En este sentido, la presente
investigacion tuvo por objetivo describir y analizar la relacion existente entre
la cultura organizacional y la satisfaccion laboral. La figura 1, representa el

nivel correlacional.
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En el que, M representa a los empleados que prestan su labor para la

compafiia Socopur SAC, O1 se refiere a la cultura organizacional, O2 a la

satisfaccion laboral y r se trata de la correspondencia/relacion.

3.2. Variables y operacionalizacion.

Variable X: Cultura organizacional

Definicion conceptual: Desde un enfoque funcionalista, la cultura
organizacional es el cumulo de ideologias y filosofias, al igual que de
valores, expectativas, supuestos, normas, creencias y actitudes que

establecen la union de la comunidad (Isensee et al. 2020).

Definicion operacional: esta variable sera evaluada a través de un
cuestionario sobre la cultura organizacional, cuya autoria pertenece a
Deninson, el cual ha sido adaptado al espafiol por Cancino y Mellado.
(2019), en base a las dimensiones: implicacion, consistencia, adaptabilidad

y mision.

Indicadores: coordinacion e integracién, orientacion al cliente,
Empowerment, desarrollo de capacidades, metas y objetivos y vision,
trabajo en equipo, acuerdo, orientacion al cambio, aprendizaje organizativo,

valores centrales, direccion y propositos estratégicos.

Escala de medicion: Se evalu6é en base a una escala ordinal, la cual
permitié determinar categorias de acuerdo a una jerarquia que va de mayor
a menor o inversamente (Naupas et al., 2018). A partir de este detalle, la
escala en el estudio se encuentra estructurada de la forma siguiente:
1=Completamente en desacuerdo, 2=En desacuerdo, 3=Ni en acuerdo, ni

en desacuerdo, 4=De acuerdo y por ultimo 5=Completamente de acuerdo.
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3.3.

De igual manera, la totalidad de la puntuacion se establece por medio de la
sumatoria del puntaje individual, tomando en consideracion el hecho de
que, los items 15, 24, 29, 34, 39, 43, 50 y 58 son evaluados de manera

inversa.

Variable Y: Satisfaccion laboral

Definicion conceptual: Desde un enfoque funcionalista, la satisfaccion
laboral es el camulo de ideologias Yy filosofias, al igual que de creencias,
valores, supuestos, normas, actitudes y expectativas en comdn que

establecen la union de la comunidad (Isensee et al. 2020).

Definicién operacional: la forma en que se evaluara esta variable sera a
través de un cuestionario, concretamente el de satisfacciéon laboral

propuesto por (Warr, Cook y Wall, 1979; Citado por Heritage et al., 2015).

Indicadores: Motivacién por el trabajo, responsabilidades, condiciones del

trabajo y relaciones personales.

Escala de medicién: el proceso de evaluacion se realizd con baso a una
escala ordinal, misma que da la posibilidad de establecer la categoria con
relacion jerarquica, es decir que se ordenan de mayor a menor o de forma
inversa (Naupas et al., 2018). Con esto presente, la escala va a encontrarse
estructurada de la manera siguiente: 1=muy deficiente, 2=deficiente,
3=aceptable, 4=buena y por ultimo 5=excelente. Seguido a la evaluacién
de la misma, los jueves otorgaron la validacion debido a ambos

instrumentos.

Poblacién, muestray muestreo

Poblacion

Para efectos de esta investigacion se debe entender a la poblacion como
un grupo de individuos que tienen relacion entre si a través de

caracteristicas comunes que sean de interés para un estudio (Naupas et
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al., 2018). En este sentido, la poblacion del trabajo de investigacion se

conformé por 70 trabajadores de la empresa Socopur SAC.

De la misma forma, los aspectos caracteristicos de la poblacion
seleccionada quedan expuestas a continuacion, concretamente en los

criterios que se presentan:

Criterios de inclusion: Los trabajadores que llevan un minimo de 6 meses
dentro de la empresa. Los trabajadores que brinden su consentimiento para
ser parte del estudio.

Criterios de exclusion: Los trabajadores que llevan menos de 6 meses
dentro de la empresa. Los trabajadores que no brinden su consentimiento

para ser parte del estudio.

Muestra

En esta investigacion la muestra se expresa como un fragmento de la
poblacién, es decir, esta constituida por ciertos elementos de la poblacion
(Supo, 2018). En este sentido, la muestra se constituyé por los 70
trabajadores de la empresa Socopur SAC.

Muestreo

El muestreo es una técnica que le posibilita al investigador elegir los
individuos de interés, ademas, dicha técnica puede llevarse a cabo de
forma probabilistica 0 no probabilistica (De Anza College, B, y De Anza
College S, 2015, p.15). En este sentido, en el presente estudio, no se aplicd
uso de muestreo, sino que se utilizo la seleccion de la muestra de manera

censal, es decir, se hatomado a la totalidad de la misma para ser analizada.

Unidad de analisis

La unidad de analisis estuvo constituida por los empleados de la empresa
Socopur SAC.
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica

La técnica que se empled para poder registrar la informacion sobre la
variable cultura organizacional y la variable satisfaccion laboral. Esta
técnica se caracteriza por proporcionar informacion de una forma rapida y
simple a través del planteamiento de interrogantes a la muestra
determinada, de este modo, la encuesta resulta esencial dado que
contribuye al alcance de los objetivos del estudio como el determinar la
relacion existente entre la cultura organizacional y la satisfaccién laboral
(Valderrama, 2015).

Instrumento

En este particular, el cuestionario fue el instrumento seleccionado y se
conformé por diferentes items o interrogantes que se elaboraron en
consonancia logica con las variables que se van a medir. El cuestionario
estuvo conformado por una serie de interrogantes que se elaboran de
acuerdo a la variable que se pretende medir. De esta forma, se permitio la
estandarizacién del proceso de recopilacién de informacion (Bernal, 2016).
Con relacion a ello, va a ser evaluada las variables de la cultura
organizacion mediante el ajuste elaborado por Cancino y Mellado (2019),
misma que se encuentra compuesta por un total de 60 items los cuales
estdn agrupados en cuatro diferentes dimensiones, las cuales son:
implicacion, consistencia, adaptabilidad y mision, al mismo tiempo poseen
12 indicadores. A su vez, tiene una escala de respuesta tipo Likert, donde
1=Completamente en desacuerdo, 2=En desacuerdo, 3=Ni en acuerdo, ni
en desacuerdo, 4=De acuerdo y 5=Completamente de acuerdo. De la
misma forma, el total del puntaje va a determinarse al sumarse el puntaje
individual, tomando en consideracion el hecho de que los items: 15, 24, 29,

34, 39, 43,50 y 58 van a ser evaluados de manera inversa.
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Ahora bien, para evaluar el nivel de satisfaccion laboral se empleé el
cuestionario que elaboraron (Warr et al. 1979; citado por Heritage et al.,
2015), la cual esta conformada por 15 items, agrupado en dos dimensiones
y cuatro indicadores. También, cuenta con una escala del tipo Likert divida
en 7 puntos, en la cual cada numero representa: 1=Muy insatisfecho,
2=Insatisfecho, 3=Moderadamente insatisfecho, 4=Ni satisfecho, ni
insatisfecho, 5=Moderadamente satisfecho, 6=Satisfecho y por udltimo
7=Muy satisfecho. De igual forma, la totalidad de la puntuacién es obtenida

sumando la puntuacion por cada item.
Validez de los instrumentos

La importancia de la validez radica es que es la responsable de certificar
gue el instrumento que se desea usar para poder registrar cualquier
informacion posee la capacidad de medir lo que el investigador requiere
medir (Connell et al. 2018). Ahora bien, también puede entenderse a la
validez como aquello que verifica que los estudios cuantitativos sean
exactos (Heale & Twycross, 2015). De ahi que fuera fundamental para esta
investigacion validar los instrumentos empleados. Por lo que se consulté a

3 especialistas expertos en el area (Ver anexo 7).
Confiabilidad de los instrumentos

Es lo que permite garantizar que los resultados expresados por el
instrumento no varian de forma relevante al momento de ser aplicado a la
muestra de los estudios (Naupas et al. 2018). Ahora bien, dentro de la
confiabilidad se halla el Alpha de Cronbach, el cual se usa para la
evaluacion de la confiabilidad, ya que es un coeficiente de correlacion entre
cada item del cuestionario y sus valores van a ir desde el 0 hasta el 1.
Entendiendo, claro, que el mayor nivel de confiabilidad se haya cuando el
namero se acerca a 1y el menor nivel de confiabilidad cuando se acerca al
0 (Bujang, Omar, & Baharum, 2018). De ahi que en la investigacion

desarrollada se evaluara la confiabilidad de los instrumentos a través de la
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3.5.

3.6.

administracion piloto de este, a una totalidad de 30 empleados que laboran
en la compafiia Socopur SAC. Seguido al analisis, se pudo detectar por
medio de los resultados la indicacion que los cuestionarios cuentan con una

confiabilidad elevada.

Procedimientos

Para llevar a cabo la recoleccion de informacion para la investigacion, se
realizé el siguiente proceso. Primero, se solicitd el permiso a la empresa
Socopur SAC para poder elaborar la investigacion y aplicar los
instrumentos a los trabajadores, para ello, se coordiné una fecha que no
interfiera con las actividades de la empresa. Asimismo, antes de la
aplicacion, se procedio a explicar a los trabajadores sobre el objetivo del
estudio y se resolveran todas las dudas que surjan. Segundo, se repartieron
los cuestionarios dando 30 minutos para que puedan ser completados.
Tercero, se recogieron los instrumentos constatando que estuviesen
completados de manera adecuada, de otro modo, se procedié a dar las

recomendaciones gque sean necesarias.

Métodos de andlisis de datos

Para procesar los datos, se tuvieron en cuenta tres fases. La primera fue
aplicar los instrumentos y crear una base de datos en el programa de
Microsoft Excel, que luego fue trasladada al software estadistico SPSS para
codificar cada variable. Segundo, se hizo un analisis descriptivo de las
variables, evaluando la tendencia central a través de la media, mediana,
asimismo, se evalué la dispersion mediante el uso de la varianza,
desviacion, maximo, minimo, entre otros y se tabuld, empleando las
frecuencias relativas y absolutas. Tercero, se realizO un andlisis de
normalidad, a fin de determinar la prueba estadistica correspondiente para

el contraste las hipotesis formuladas, siendo esta la prueba de Pearson.
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3.7. Aspectos éticos

El estudio que se presenta a continuacién tuvo como principio principal el
respeto a la propiedad intelectual de los estudios y autores que fueron
consultaron para la investigacion. Y aquellas ideas de ellos que se
plasmaron a lo largo de la tesis esta debidamente referenciada segun esta
establecido en las Normas APA. De la misma forma, el estudio se guia por
lo que se haya establecido en el Informe Belmont, planteado por la
Comision Nacional para la Proteccion de las Personas sujetas a
Investigaciones Biomédica y del Comportamiento, haciendo énfasis en los
siguientes principios éticos: i) Respeto a la autonomia de los individuos y la
proteccién de aquellos que poseen una autonomia reducida. i) El trato
equitativo a cada persona que formo parte de la investigacion.
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IV. RESULTADOS

4.1. Analisis de confiabilidad del instrumento

Tabla 1.
Estadistico de Fiabilidad Alfa de Cronbach de Cultura Organizacional y
Satisfaccion Laboral.

Variables Alfa de crombch N° de
elementos
Cultura Organizacional 0,991 60
Satisfaccion Laboral 0,969 15

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 1 mediante una prueba piloto a 30 personas que no formaron parte
de la muestra final se ejecuto un analisis de fiabilidad mediante el estadistico
Alpha de Cronbach. El andlisis de fiabilidad demostré que ambos presentaron
una alta confiablidad, lo cual se debe a que ambos se encontraban muy cercal
del 1.000, lo que demuestra que la estructuracion de las preguntas son las

adecuadas, en base a las respuestas de los participantes.
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4.2. Analisis descriptivo

Tabla 2.
Datos Sociodemogréficos de sexo, edad y Grado de Instruccion
Frecuencia %
Masculino 50 71.4%
Sexo Femenino 20 28.6%
Total 70 100.0%
20 a 30 anos 17 24.3%
31 a 40 afos 32 45.7%
Edad 41 a 50 aos 18 25.7%
51 a 60 anos 3 4.3%
Total 70 100.0%
Secundaria 18 25 704
Completa
Técnico sin Concluir 3 4.3%
IGrado de  Té&cnico Concluido 16 22.9%
nstruccion Universitario
. 33 47.1%
Concluido
Total 70 100.0%

Fuente: Elaboracion propia

En el caso de la tabla 2 se hallaron exhibidos la totalidad de todos los datos
sociodemogréficos que fueron entregados por el grupo de entrevistados, en
estos se llevaron a acabo andlisis del grado de instruccion, edad y sexo. En
lo que se refiere al sexo, 71,4% es masculino y 28,6% femenino; ahora bien,
en la edad el rango con un porcentaje mucho mayor y ubicAndose en 45,7%
se sitla entre el rango de edad de los 31 a 40 afios, le sigue con 25,7% el
rango de 41 a 50 afios, 24,3% se sitlan en un rango entre 20 a 30 afios y
anicamente 4,3% tiene edad mayor a 51 afios. En ultima instancia, en relacion
al grado de estudios o instruccion el porcentaje mas elevado fue de 47,1% y
presento un nivel universitario concluido, seguidamente el 25,7% presento
secundaria completa, el 22,9% presento un técnico concluido y el 4,3%

técnico sin concluir.
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Tabla 3.

Andlisis descriptivos de las dimensiones y variables independientes

Frecuencia %

Inadecuada 15 21.4%

Implicacién Regular 37 52.9%
Adecuada 18 25.7%
Total 70 100.0%

Inadecuada 13 18.6%

Consistencia Regular 40 57.1%
Adecuada 17 24.3%
Total 70 100.0%

Inadecuada 13 18.6%

. Regular 40 57.1%
Adaptabilidad 0 cuada 17 24.3%
Total 70 100.0%

Inadecuada 13 18.6%

Mision Regular 37 52.9%
Adecuada 20 28.6%
Total 70 100.0%

Inadecuada 13 18.6%

Cultura Regular 37 52.9%
Organizacional Adecuada 20 28.6%
Total 70 100%

Fuente: Elaboracion propia

Por medio de la tabla 3 se presenta el analisis descriptivo relacionado con la
variable cultura organizacional y la totalidad de sus dimensiones que son
implicacion, consistencia, adaptabilidad y mision, por medio de la que se exhiben
los valores siguientes en el caso de la dimension de implicacion el porcentaje mas
elevado estuvo ubicado en 52,9% y clasifican a esta a modo regular, seguido se
encuentra 25,7% a manera adecuada y Unicamente 21,4% la clasifican a manera
inadecuada; en el caso de la dimension consistencia interna el porcentaje con
mayor elevacion estuvo ubicado en 57,1% y clasificado regular,
consecuentemente 24,3% lo hace a manera adecuada y 18,6% inadecuada; para
el caso de la dimension consistencia estuvo situado el porcentaje mas elevado en
57,1% junto a una clasificacion regular, seguidamente el 24,3% como adecuada
y solo el 18,6% como inadecuada; la dimension adaptabilidad el mayor porcentaje

se ubic6 en un 57,1% vy la clasifican como regular, seguidamente el 24,3% como
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adecuada y solo el 18,6% como inadecuada y, la dimension mision presento el
mayor porcentaje en un 52,9% vy la clasifican como regular, seguidamente el
28,6% como adecuada y solo el 18,6% como inadecuada. Ahora bien, la variable
cultura organizacional el mayor porcentaje se ubic6 en un 52,9% vy la clasifican
como regular, seguidamente el 28,6% como adecuada y solo el 18,6% como

inadecuada.

Tabla 4.

Andlisis descriptivos de las dimensiones y variables dependientes

Frecuencia %
Baja 20 28.6%
Satisfaccion Media 31 44.3%
intrinseca Alta 19 27.1%
Total 70 100.0%
Baja 18 25.7%
Satisfaccion Media 29 41.4%
Extrinseca Alta 23 32.9%
Total 70 100.0%
Baja 19 27.1%
Satisfaccion Media 32 45.7%
Laboral Alta 19 27.1%
Total 70 100.0%

Fuente: Elaboracion propia

En el caso de la tabla 4, se exhiben los resultados referentes al analisis
descriptivos referente a la variable de la satisfaccion laboral y sus
dimensiones: satisfaccion intrinseca y extrinseca, en la cual la dimensién
satisfaccion intrinseca se presentaron los siguientes valores, el mayor
porcentaje representado en un 44,3% lo califica como en un nivel medio, el
28,6% en un nivel bajoy, en un 27,1% en un nivel alto; asi mismo la dimension
satisfaccion extrinseca se presentaron los siguientes valores, el mayor
porcentaje representado en un 41,4% lo califica como en un nivel medio, el
32,9% en un nivel alto y, en un 25,7% en un nivel alto. Ahora bien, para la
variable satisfaccion laboral se presentaron los siguientes valores, el mayor
porcentaje representado en un 45,7% lo califica como en un nivel medio, el

27,1% en un nivel bajo y, en un 27,1% en un nivel alto
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4.3. Validacion de hipotesis

Prueba de normalidad

Tabla 5.
Prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnow
Kolmogorov Shapiro - Wilk

Estadistico gl Sig.  Estadistico gl Sig.
Implicacion ,053 70 ,200" ,981 70 ,367
Consistencia ,072 70 ,200" ,962 70 ,032
Adaptabilidad ,087 70 ,200" ,981 70 ,360
Mision ,078 70 ,200" ,957 70 ,017
Cultura 073 70 ,200' 968 70 070
Organizacional
Satisfaccion 071 70 200" 965 70 049
Intrinseca
Satisfaccion 106 70 049 954 70 012
Extrinseca
Satisfaccion 098 70,002 955 70 013
Laboral

Ahora bien, se presenta por medio de la tabla 5 el estudio referente a

normalidad, para este se toma en consideracion la de Kolmogorov Smirnov

debido a que la muestra se ubicé igual a 70 individuos, de igual manera, se

observa que los datos son distribuidos de forma normal y, por ende, la prueba

para la comprobacién de hipétesis fue la prueba correlaciéon de Pearson.

4.3.1. Relacién entre la implicacion y la satisfaccion

trabajadores de la empresa Socopur SAC, Tarapoto 2020.

Regla de decision

Si P — Valor > 0.05, se admite la hip6tesis nula (Ho)

laboral

en los

Si P — Valor < 0.05, se refuta la hipétesis nula (Ho). Como resultado, se

consiente la hipétesis alterna (Hi).
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Tabla 7.

Relacion entre la implicacion y la satisfaccion laboral

Satisfaccion Laboral

Correlacion de Pearson p. valor N
Implicacion 0.735** 0,000 70

En la tabla 7 se present6 el andlisis de relacion entre la dimensién implicacion
y la variable satisfaccién laboral a través de la prueba de Pearson, donde se
presentd una relacion significativa y, ademas la correlacion es positiva media
porque su valor de significancia fue igual a 0,000 y su coeficiente fue igual a
0,735. Por medio de estos es aceptada la hipotesis alternal y rechazada la
nula, lo que quiere decir que, concurre una relacion entre la implicacién y la
satisfaccion de la labora en empleados de la compafia Socopur SAC,
Tarapoto 2020.

4.3.2. Relacién entre la consistencia y la satisfaccion laboral en los

trabajadores de la empresa Socopur SAC, Tarapoto 2020.

Tabla 8.

Relacion entre la consistencia y la satisfaccion laboral

Satisfaccion Laboral

Correlacién de Pearson p. valor N
Consistencia 0.735** 0,000 70

En latabla 8 se present6 el analisis de relacion entre la dimension consistencia
y la variable satisfaccion laboral mediante la prueba de Pearson, en la misma

se presento una relacion significativa y, ademas la correlacion es positiva
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media puesto que los valores fueron igual a 0,000 en la significancia y 0,735
en coeficiente. Partiendo de esto, se admite la hipotesis alternay refuta la nula,
lo que sefala que, se presenta una correspondencia entre consistencias y
satisfaccion sobre la labnor en empleados de la organizacion Socopur SAC,
Tarapoto 2020.

4.3.3. Relacion entre la adaptabilidad y la satisfaccion laboral en los

trabajadores de la empresa Socopur SAC, Tarapoto 2020.

Tabla 9.
Relacién entre la adaptabilidad y la satisfaccion laboral

Satisfaccion Laboral

Correlacion de Pearson p. valor N
Adaptabilidad 0.729** 0,000 70

En la tabla 8 se presentd el andlisis de relacion entre la dimension
adaptabilidad y la variable satisfaccidn laboral mediante la prueba de Pearson,
en la misma se presentd una relacién significativa y, ademas la correlacion es
positiva media puesto que los valores fueron igual a 0,000 en la significancia
y 0,729 en el factor de correspondencia. Partiendo entonces con una
aceptacion de la hipotesis alterna y un rechazo hacia la nula, entendiendo asi,
la presencia de una correlacion en medio de adaptabilidad y satisfaccion
laboral en el personal que labora para la compafiia Socopur SAC, Tarapoto
2020.

4.3.4. Relacion entre la mision y la satisfaccion laboral en los trabajadores

de la empresa Socopur SAC, Tarapoto 2020.

Tabla 10.

Relacion entre la mision y la satisfaccion laboral

Satisfaccion Laboral
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Correlacion de Pearson p. valor N
Mision 0.755** 0,000 70

En la tabla 10 se presentd el andlisis de relacion entre la dimension
adaptabilidad y la variable satisfaccion laboral mediante la prueba de Pearson,
en la misma se present6 una relacion significativa y, ademas la correlacion es
positiva media puesto que los valores fueron igual a 0,000 en la significancia
0,755 en el factor de correlacion. En funcidn de esto, es admitida la hipotesis
alterna y rechazada la nula, en otras palabras, se presenta una correlacion
entre la mision y la satisfaccion en la labor del personal que labora en la

compafiia Socopur SAC, Tarapoto 2020.

4.3.5. Relacién entre la cultura organizacional y la satisfaccion laboral en

los trabajadores de la empresa Socopur SAC, Tarapoto 2020.

Tabla 11.

Relacion entre la cultura organizacional y la satisfaccién laboral

Satisfaccion Laboral

Correlacion de Pearson p. valor N

Cultura 0.749** 0,000 70
organizacional

En la tabla 11 se present6 el analisis de relacion entre las variables cultura
organizacional y la satisfaccion laboral mediante la prueba de Pearson, donde
se consiguié una correspondencia significativa y, también la reciprocidad es

positiva media, puesto que, la significancia de este se ubic6 en 0,000 y el
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coeficiente en 0,749. Sobre la base de ello, se admite la hipotesis alterna
rechazandose la nula, en otras palabras, concurre una correlacion en medio
de la cultura organizacional y la satisfaccién laboral en empleados que labora
para la organizacion Socopur SAC, Tarapoto 2020.
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V. DISCUSION

La presente investigacion surgié a partir de la probleméatica observada en la
empresa Socopur SAC. En especifico, los trabajadores sienten que la empresa
es muy inflexible sobre la manera de desarrollar el trabajo, ademés, los
superiores no suelen reconocer los logros de los trabajadores y no existe una
buena comunicacién. A su vez, existe poco sentido de colaboracion, que se
evidencia en la falta de planificacion de las actividades o del trabajo que deben
realizar los trabajadores en equipo y no se dio evidencia de alguna inversion por
parte de la empresa para poder apostar por la mejora y desarrollo de las
habilidades de su personal. Donde para lograr el objetivo del estudio se
emplearon dos cuestionarios para recolectar informacién sobre las variables, los

cuales fueron aplicados a 70 trabajadores de la empresa.

Luego de haber sido aplicados ambos instrumentos de recoleccién de
informacion, se obtuvieron cinco resultados, los cuales se describen a
continuacion. Primero, se hallé que el coeficiente entre la dimension implicacion
y la variable satisfaccion laboral resulté 0.735 con un p-valor igual a 0.000. Esta
relacion se sustenta en lo propuesto por el modelo de Denison. A partir del cual
se infiere que la empresa Socopur SAC resulta no ser efectiva, dado que no
otorga poder a sus integrantes, impidiendo la organizacion en grupo y generacién
de capacidades. Debido a ello, los trabajadores no se comprometen con su labor
y no sienten que sean parte fundamental de la empresa, lo que da lugar a la

insatisfaccion laboral.

Segundo, se encontrd que el coeficiente entre la dimensién consistencia y la
variable satisfaccion laboral resulté 0.735 con un p-valor igual a 0.000. Este
resultado se sustenta en el modelo de Denison. A partir de lo cual, se deduce
qgue la empresa Socopur SAC no es consistente y no esta bien integrada,
generando que los trabajadores adopten una serie de valores que conllevan a
desacuerdos con los superiores, resultando en la descoordinacion de las tareas
en la empresa. Asimismo, de acuerdo al resultado, la empresa Socopur SAC se
caracteriza por tener una débil cultura que no se diferencia del resto y que influye

de manera negativa en la conducta de los trabajadores. Por tanto, no hay una
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integracion o estabilidad interna y no es compartida ni la vision ni la mision de la

empresa, lo que da como resultado niveles bajos de conformidad.

Tercero, se hallé que el coeficiente entre la dimension adaptabilidad y la variable
satisfaccion laboral resulté 0.729 con un p-valor igual a 0.000. Este hallazgo
puede ser sustentando en el modelo de Denison. De acuerdo a dicho modelo, la
empresa Socopur SAC no tendria la capacidad de adaptarse, ni de asumir
riesgos. Ademas, la empresa se caracterizaria por no implementar cambios, ni
tener una intencion de mejora continua para generar valor a sus clientes. Esta
situacion podria verse reflejada en los sus bajos niveles de venta y baja
participacion en el mercado. Ademas, conlleva a que los trabajadores no se
sientan satisfechos dadas las bajas oportunidades de mejora y cambios en pro
de mejores condiciones laborales.

Cuarto, se encontré que el coeficiente entre la dimension misién y la variable
satisfaccion laboral resulté 0.755 con un p-valor igual a 0.000. Este resultado
puede ser sustentado en base al modelo de Denison. En esta linea, la empresa
Socopur SAC no tendria una direccion clara, es decir, un propdésito y camino
preciso que defina los objetivos de la empresa y una vision totalmente clara de
la compafia en un futuro, aspecto que se traduce en un liderazgo débil que no
ha construido una cultura que lo sustente. Sumado a ello, se debe tener presente
gue no relacionan los objetivos y las metas de la empresa con lo que tiene que
ver con la vision, estrategias y vision de la misma, lo que dificulta la definicion de
la labor de cada trabajador, generando una sensacién de insatisfaccion ya que

sus labores se vuelvan sin un significado.

Quinto, se hallé que el coeficiente entre las variables cultura organizacional y la
satisfaccion laboral resulté 0.749 con un p-valor igual a 0.000. Este resultado es
sustentado de manera tedrica. De acuerdo a lo sefialado por Pawirosumarto et
al. (2017) la cultura organizacional incide de manera positiva sobre la
satisfaccion laboral de todos los trabajadores a partir de la comprension, creencia
y cumplimiento de los trabajadores del sistema de valores o simbolos de la
organizacién, actuando como un sistema adhesivo y que diferencia a la

organizacion de sus competidores (p. 1347). En particular, el entusiasmo y la
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competencia positiva en el trabajo pueden incidir en la cooperacion entre
colegas, esto es, existira una buena relacion entre los compafieros de trabajo de
la empresa Socopur SAC, si dicha empresa es capaz de brindar una

competencia positiva entre pares.

Es especifico, de acuerdo al enfoque de Mesfin et al. (2020) la naturaleza de la
cultura instalada en la empresa Socopur SAC ha derivado en un sentimiento
negativo por parte de los trabajadores hacia su lugar de trabajo, lo cual es
traducido en la minimizacion de los grados de satisfaccién. Asimismo, el
resultado sugiere que los valores culturales de la empresa Socopur SAC no
coinciden con las expectativas de los empleados, debido a ello, éstos se sienten
satisfechos. Por otra parte, el hallazgo se sustenta en la evidencia empirica
actual. Asi, por ejemplo, a nivel internacional se tiene el trabajo realizado por
Pawirosumarto et al. (2017) quienes llevaron a cabo un estudio en Parador
Hotels and Resorts en Indonedia encontrando un coeficiente de correlacion igual

a 0.32 con un p-valor inferior a 0.01.

Por su parte, Amiri & Majd (2017) hallaron un coeficiente igual a 0.71 con un p-
valor inferior a 0.01. Asimismo, Qazi et al. (2017) quienes realizaron un estudio
dentro del sector retail en India, hallando un coeficiente igual a 0.471 con un p-
valor inferior a 0.01. Ademas, Koérner et al. (2015) encontraron un coeficiente
igual a 0.46 con un p-valor inferior a 0.01. A nivel nacional, Rojas & Tavara (2017)
encontraron un coeficiente igual a 0.672 con un p-valor igual a 0.000. Por su
parte, Monroy (2019) encontré un coeficiente igual a 0.267 con un p-valor igual
a 0.000. Ademas, Tamayo (2017) realizaron un estudio en la Compafiia Minera
Poderosa S.A, hallando un coeficiente igual a 0.522 con un p-valor igual a 0.001.
Asimismo, Orihuela (2020) encontraron un coeficiente igual a 0.447 con un p-
valor igual a 0.000. Por ultimo, Escobal (2016) realizaron un estudio en la
compafia de textiles "Jeans Lennys", hallando 0.478 con un p-valor igual a
0.014.
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VI. CONCLUSIONES

1. Hay una correlacion especifica entre la implicacion y la satisfaccion
laboral, es decir, la no delegacion de poder por parte de la empresa
Socopur SAC a sus integrantes, estaria impidiendo la organizacién en
grupo y generacion de capacidades. Debido a ello, los trabajadores no se
mantendrian comprometidos con la labor que desempefian y sienten que
no forman parte fundamental de la compafiia, dando lugar a la

insatisfaccion laboral.

2. Hay una correlacion especifica entre la consistencia y la satisfaccion
laboral, es decir, la inconsistencia y poca integracion de la empresa
Socopur SAC, estaria generando que los trabajadores adopten una serie
de valores que conllevan a desacuerdos con los superiores, resultando en
la descoordinacién de las tareas en la empresa, lo que implica un nivel

bajo de satisfaccion laboral.

3. Hay una correlacion especifica entre la adaptabilidad y la satisfaccién
laboral, es decir, la poca implementacion de cambios por parte de
empresa Socopur SAC, estaria conllevando a que los trabajadores no se
sientan satisfechos dadas las bajas oportunidades de mejora y cambios

en pro de mejores condiciones laborales.

4. Hay una correlacion especifica entre la mision y la satisfaccion laboral, es
decir, la falta de un propésito y camino claro en la empresa Socopur SAC,
estaria dificultando la definicién de la labor de cada trabajador, generando
una sensaciéon de insatisfaccion ya que sus labores se vuelven sin un

significado.

5.  Hay una correlacion especifica entre la cultura organizacional y la
satisfaccion, es decir, los valores culturales de la empresa Socopur SAC
no estarian coincidiendo con las expectativas de los empleados,

ocasionando que los trabajadores se sientan insatisfechos.
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VII.

RECOMENDACIONES

A la empresa Socopur SAC, se le sugiere delegar poder a sus
trabajadores en relacion a las decisiones que tendran un efecto en sus
labores y que estan relacionadas a los objetivos de la empresa, para que

los trabajadores puedan organizarse en grupo y generar capacidades.

A la empresa Socopur SAC, se le recomienda orientar sus esfuerzos en
reforzar su cultura, diferenciarse del resto e incidir de manera fuerte y
positiva en los trabajadores y asegurarse de compartir una visién en
conjunto, de tal manera que, las tareas de la empresa estén coordinadas

de una manera adecuada.

A la empresa Socopur SAC, se le sugiere reforzar su capacidad de
adaptacion, ya que deben ver sus clientes como las guias de como deben
funcionar, esto les permitira tomar riesgos y aprendiendo de los errores,
asi como implementar cambios y mejorar de manera continua la

capacidad que posee de generar valor a sus propios clientes.

A la empresa Socopur SAC, se le recomienda definir su propésito para
establecer los objetivos y estrategias de la organizacion, al igual que
contar con una vision mucho mas clara de la empresa a futuro, procurando
tener un liderazgo de gran fortaleza que pueda definir su vision y que sea
el cimiento para la cultura que le de soporte.

A la empresa Socopur SAC, se le sugiere revisar y reforzar su sistema de
valores que lo diferencia de su competencia, fomentando el entusiasmo y
la competencia positiva en el trabajo para generar una cooperacion y

buena relacion entre los trabajadores.
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Anexo 1. Matriz de operacionalizacion de variables

Variable Definicidon conceptual Definicion Dimensiones Indicadores Escala
operacional
Desde un enfoque funcionalista, la | La variable cultura Empowerment
cultura organizacional es el conjunto de | organizacional sera | Implicacién Trabajo en equipo
filosofias, ideologias, valores, | medida en base a Desarrollo de capacidades
supuestos, creencias, expectativas, | un cuestionario que Valores centrales
actitudes y normas en comun que | evalué las | Consistencia Acuerdo
Cultura establecen la union de la comunidad | dimensiones Coordinacion e integracion
organizacional | (Isensee etal. 2020, p. 2). implicancia, Orientacién al cambio Ordinal
consistencia, Adaptabilidad | Orientacion al cliente
adaptabilidad 'y Aprendizaje organizativo
miston. Direccion y propositos
Mision estratégicos_ _
Metas y Objetivos
Visioén
De acuerdo a Warr, Cook y Wall, es el | La variable | Motivacion Motivacion por el trabajo
nivel en el cual un individuo expresa | satisfaccion laboral | laboral Responsabilidades
satisfaccion con las caracteristicas | serA medida en | intrinseca
Satisfaccion intrinsecas y extr_l'nsecgt,s del trabajo. De | base . a un | Motivaciéon Condi_ciones del trabajo
laboral este modo, la satisfaccién Iabor_al total es cuestlpnarlo que Iabqral Relaciones personales _
el agregado de la totalidad de | evalué las | extrinseca Ordinal
componentes separados y la | dimensiones
satisfaccion laboral general es aquella | motivacion
reportada con el trabajo en su conjunto | intrinseca y
(Citado por Heritage et al., 2015, p. 122) | extrinseca




Anexo 2: Matriz de consistencia

Problema General Objetivo General Hipotesis General Variables Disefio Método
¢Cual es la relacion entre la | Determinar la relacion entre la | Existe relacién entre la cultura Tipo de estudio
cultura organizacional y la | cultura organizacional y la | organizacional y la satisfaccion Aplicada
satisfaccion laboral en los | satisfacciébn laboral en los | laboral en los trabajadores de

trabajadores de la empresa | trabajadores de la empresa | la empresa Socopur SAC, Disefio de
Socopur SAC, Tarapoto 2020? | Socopur SAC, Tarapoto 2020. | Tarapoto 2020. investigacion
Problemas Especificos Objetivos Especificos Hipo6tesis Especificas

,Cual es la relacion entre la | Establecer la relacién entre la | Existe relacibn entre la No experimental y
implicacion y la satisfaccion | implicacion y la satisfaccion | implicacion y la satisfaccion de corte
laboral en los trabajadores de | laboral en los trabajadores de | laboral en los trabajadores de transversal.

la empresa Socopur SAC, | la empresa Socopur SAC, | la empresa Socopur SAC, )

Tarapoto 2020? Tarapoto 2020. Tarapoto 2020. V1: Cultura Area de estudio
¢Cual es la relacion entre la | Especificar la relacion entre la | Existe  relacion entre la | organizacional | Empresa Socopur

consistencia y la satisfacciéon
laboral en los trabajadores de

consistencia y la satisfaccion
laboral en los trabajadores de

consistencia y la satisfacciéon
laboral en los trabajadores de

la empresa Socopur SAC, | la empresa Socopur SAC, | la empresa Socopur SAC,
Tarapoto 20207 Tarapoto 2020. Tarapoto 2020.
¢,Cual es la relacion entre la | Evaluar la relacion entre la | Existe relacibn entre la

adaptabilidad y la satisfaccion
laboral en los trabajadores de
la empresa Socopur SAC,
Tarapoto 20207

adaptabilidad y la satisfaccion
laboral en los trabajadores de
la empresa Socopur SAC,
Tarapoto 2020.

adaptabilidad y la satisfaccion
laboral en los trabajadores de
la empresa Socopur SAC,
Tarapoto 2020.

¢Cual es la relacion entre la
mision y la satisfaccién laboral
en los trabajadores de la
empresa Socopur SAC,
Tarapoto 20207

Establecer la relaciéon entre la
mision y la satisfaccién laboral
en los trabajadores de la
empresa Socopur SAC,
Tarapoto 2020.

Existe relacion entre la mision y
la satisfaccion laboral en los
trabajadores de la empresa
Socopur SAC, Tarapoto 2020.

V2:
Satisfacciéon
laboral

SAC

Poblacion y
muestra

70 colaboradores
de la empresa
Socopur SAC

Valoracién
estadistica
Correlacion




Anexo 3: Matriz instrumental

Variables

Dimensiones

Indicadores

items

Categoria

Fuentes de
informacion

Instrumento

Valoracion
estadistica

VD 1
Cultura
organizacional

Implicacion

Empowerment

ftem 1

item 2

item 3

item 4

item 5

Trabajo en equipo

item 6

item 7

item 8

ftem 9

item 10

Desarrollo de
capacidades

ftem 11

ftem 12

ftem 13

item 14

item 15

Consistencia

Valores centrales

item 16

ftem 17

ftem 18

item 19

item 20

Acuerdo

ftem 21

item 22

item 23

item 24

item 25

Coordinacion e
integracion

item 26

item 27

item 28

{tem 29

item 30

Adaptabilidad

Orientacién al cambio

ftem 31

Escala Likert
Nunca
1=Completamen
te en
desacuerdo

2= Desacuerdo
3= Ni en acuerdo
ni en
desacuerdo

4=
Completamente
de acuerdo

Colaboradores
de la empresa
Socopur SAC

Adaptacion  al
espafiol del
cuestionario de
cultura
organizacional
de Cancino vy
Mellado. (2019).

Analisis de
fiabilidad Alfa
de Cronbach
0.976




item 32

item 3

item 34

item 35

Orientacion al cliente

item 36

item 37

{tem 38

item 39

item 40

Aprendizaje
organizativo

ftem 41

item 42

item 43

item 44

item 45

Misién

Direccion
propdsitos
estratégicos

item 46

item 47

ftem 48

item 49

{tem 50

Metas y objetivos

ftem 51

{tem 52

{tem 53

item 54

{tem 55

Visién

item 56

{tem 57

{tem 58

{tem 59

item 60

VI 2
Satisfaccion
laboral

Motivaciéon
intrinseca

laboral

Motivacion  por
trabajo

el

ftem 1

ftem 2

item 3

item 4

Responsabilidades

item 5

item 6

ftem 7

Escala de Likert
1=Muy
insatisfecho
2=Insatisfecho
3=Moderadame
nte insatisfecho
4=Ni satisfecho,

Colaboradores
de la empresa
Socopur SAC

Cuestionario de
satisfaccion
laboral
elaborado  por
Warr, Cook vy
Wall (Citado por
Heritage et al.,

Analisis de
fiabilidad Alfa
de Cronbach
0.805




Motivacion
extrinseca

laboral

Condiciones del | item 8
trabajo item 9
ftem 10
ftem 11
ftem 12
Relaciones ftem 13
personales item 14

item 15

ni insatisfecho
5=Moderadame
nte satisfecho
6=Satisfecho
7=Muy
satisfecho

2015, p. 122)




Anexo 4: Instrumentos de recoleccién de datos

Cuestionario de Cultura organizacional para los colaboradores de empresa

Socopur SAC, Tarapoto 2020.

Estimado colaborador, se le agradece su tiempo para responder al siguiente

cuestionario. Asimismo, cabe sefialar que la informacion proporcionada sera

tratada de forma confidencial y anénima.

Instrucciones: Lea con atencion cada uno de los siguientes items y marque con un

aspa (X) la alternativa que mas se aproxime a la respuesta, tomando en cuenta la

siguiente valoracion:

(Duracién aproximada: 25 minutos).

Tabla de valoracion
1 2 3 4 5
Completamente | En desacuerdo | Nien acuerdo, De acuerdo Completamente
en desacuerdo ni en de acuerdo
desacuerdo
VARIABLE: CULTURA ORGANIZACIONAL
Nro. Valoracion

Dimension: Implicacion

1]2]3]4a]s

Indicador: Empowerment

1 La mayoria de los miembros de este grupo estan muy
comprometidos con su trabajo.

2 Las decisiones con frecuencia se toman en el nivel que
dispone de la mejor informacion.

3 La informacién se comparte ampliamente y se puede
conseguir la informacion que se necesita.

4 Cada miembro cree que puede tener un impacto positivo en
el grupo.

5 La planificacion de nuestro trabajo es continua e implica a
todo el mundo en algun grado.

Indicador: Trabajo en equipo

6 Se fomenta activamente la cooperacién entre los diferentes
grupos de esta organizacion.

7 Trabajar en este grupo es como formar parte de un equipo.

8 Acostumbramos a realizar las tareas en equipo, en vez de
descargar el peso en la direccién.

9 Los grupos y no los individuos son los principales pilares de
esta organizacion.

10 | Eltrabajo se organiza de modo cada persona entiende la
relacion entre su trabajo y los objetivos de la organizacién.

Indicador: Desarrollo de capacidades




11 | La autoridad se delega de modo que las personas puedan
actuar por si mismas.
12 | Las capacidades del “banquillo” (los futuros lideres en el
grupo) se mejoran constantemente.
13 | Este grupo invierte continuamente en el desarrollo de las
capacidades de sus miembros.
14 | La capacidad de las personas es vista como una fuente
importante de ventaja competitiva.
15 | A menudo surgen problemas porque no disponemos de las
habilidades necesarias para hacer el trabajo.
Nro. : i6n: Consi . Valoracion
Dimension: Consistencia 1 ‘ > ‘ 3 ‘ 7 ‘ 5
Indicador: Valores centrales
16 | Los lideres y directores practican lo que pregonan.
17 | Existe un estilo de direccion caracteristico con un conjunto
de practicas distintivas.
18 | Existe un conjunto de valores claro y consistente que rige la
forma en gue nos conducimos.
19 | Ignorar los valores esenciales de este grupo te ocasionara
problemas.
20 | Existe un cédigo ético que guia nuestro comportamiento y
nos ayuda a distinguir lo correcto.
Indicador: Acuerdo
21 | Cuando existen desacuerdos, trabajamos intensamente
para encontrar soluciones donde todos ganen.
22 | Este grupo tiene una cultura “fuerte”.
23 | Nos resulta facil lograr el consenso, aun en temas dificiles.
24 | A menudo tenemos dificultades para alcanzar acuerdos en
temas clave.
25 | Existe un claro acuerdo acerca de la forma correcta e
incorrecta de hacer las cosas.
Indicador: Coordinacién e integracién
26 | 26. Nuestra manera de trabajar es consistente y predecible.
27 | 27. Las personas de diferentes grupos de esta organizacion
tienen una perspectiva coman.
28 | 28. Es sencillo coordinar proyectos entre los diferentes
grupos de esta organizacion.
29 | 29. Trabajar con alguien de otro grupo de esta organizacion
es como trabajar con alguien de otra organizacion.
30 | Existe une buena alineacién de objetivos entre los
diferentes niveles jerarquicos
Nro. : ., o Valoracion
Dimension: Adaptabilidad 1 ‘ 5 ‘ 3 ’ 2 ’ 5
Indicador: Orientacién al cambio
31 | Laforma que tenemos de hacer las cosas es flexible y facil

de cambiar.




32 | Respondemos bien a los cambios del entorno.

33 | Adoptamos de continuo nuevas y mejores formas de hacer
las cosas.

34 | Los intentos de realizar cambios suelen encontrar
resistencias.

35 | Los diferentes grupos de esta organizacién cooperan a
menudo para introducir cambios.
Indicador: Orientacién al cliente

36 | Los comentarios y recomendaciones de nuestros clientes
conducen a menudo a introducir cambios.

37 | Lainformacién sobre nuestros clientes influye en nuestras
decisiones.

38 | Todos tenemos una comprension profunda de los deseos y
necesidades de nuestro entorno.

39 | Nuestras decisiones ignoran con frecuencia los intereses de
los clientes.

40 | Fomentamos el contacto directo de nuestra gente con los
clientes
Indicador: Aprendizaje organizativo

41 | Consideramos el fracaso como una oportunidad para
aprender y mejorar.

42 | Tomar riesgos e innovar son fomentados y recompensados.

43 | Muchas ideas “se pierden por el camino”.

44 | El aprendizaje es un objetivo importante en nuestro trabajo
cotidiano.

45 | Nos aseguramos que “la mano derecha sepa lo que esta
haciendo la izquierda”.

Nro. . e Valoracion

Dimension: Mision 1 ‘ > ‘ 3 ‘ 4 ‘ 5

Indicador: Direccidon y propésitos estratégicos

46 | Esta organizacién tiene un proyecto y una orientacion a
largo plazo.

47 | Nuestra estrategia sirve de ejemplo a otras organizaciones.

48 | Esta organizacion tiene una mision clara que le otorga
sentido y rumbo a nuestro trabajo.

49 | Esta organizacién tiene una clara estrategia de cara al
futuro.

50 | La orientacion estratégica de esta organizacion no me
resulta clara.
Indicador: Metas y objetivos

51 | Existe un amplio acuerdo sobre las metas a conseguir.

52 | Los lideres y directores fijjan metas ambiciosas pero
realistas.

53 | La Direccion nos conduce hacia los objetivos que tratamos
de alcanzar.

54 | Comparamos continuamente nuestro progreso con los




objetivos fijados.

55 | Las personas de esta organizacion comprenden lo que hay
gue hacer para tener éxito a largo plazo.
Indicador: Visién

56 | Tenemos una vision compartida de cOmo serd esta
organizacioén en el futuro.

57 | Los lideres y directores tienen una perspectiva a largo
plazo.

58 | El pensamiento a corto plazo compromete a menudo
nuestra visién a largo plazo.

59 | Nuestra visién genera entusiasmo y motivacion entre
nosotros.

60 | Podemos satisfacer las demandas a corto plazo sin

comprometer nuestra vision a largo plazo.




Cuestionario de Satisfaccion laboral para los colaboradores de empresa
Socopur SAC, Tarapoto 2020.

Introduccion. El siguiente conjunto de items trata sobre varios aspectos de su
trabajo. Por favor, se le solicita que indique qué tan satisfecho o insatisfecho se

siente con cada una de estas caracteristicas de su trabajo actual, empleando la

siguiente escala:

Tabla de valoracion

1 2 3 4 5 6 7
Muy Insatisfecho | Moderadamente Ni Moderadamente | Satisfecho Muy
insatisfecho insatisfecho satisfecho, satisfecho satisfecho

ni
insatisfecho
VARIABLE: SATISFACCION LABORAL
Nro. . . o : Valoracion
Dimension: Motivacion laboral intrinseca
1]2[3]4]5]6]7
Indicador: Motivacion por el trabajo
1 Libertad para elegir tu propio método de trabajo.
2 Reconocimiento que obtienes por el trabajo bien
hecho.
3 La variedad de tareas que realizas en tu trabajo.
Indicador: Responsabilidades
4 Responsabilidad que se te ha asignado.
5 | La posibilidad de utilizar tus capacidades.
Tus posibilidades de promocionar.
La atencion que se presta a las sugerencias que
haces.
Nro. . . . Valoracion
Dimension: Motivacién laboral extrinseca
1]2[3]4]|5]6]7
Indicador: Condiciones del trabajo
8 Condiciones fisicas del trabajo.
9 Tu salario.
10 | EI modo en que tu empresa esta gestionada.
11 | Tu horario de trabajo.
12 | Tu estabilidad en el empleo.
Indicador: Relaciones personales




13 | Tus compafieros de trabajo.
14 | Tu superior inmediato.
15 | Relaciones entre direccion y trabajadores en tu

empresa.




Anexo 5: Carta de aceptacién de la empresa

“Afio del Bicentenario del Peru: 200 aiios de Independencia”.

CONSTANCIA DE ACEPTACION PARA REALIZAR LA
TESIS

LA EMPRESA SOCOPUR S.A.C

HACE CONSTAR:

Que el Sr. Christian Villacorta Pezo, identificado con DNI N° 70160763 y
la Sra. Lucy Urquia Utia, identificada con DNI N° 44597048; estudiantes del
programa de Pregrado en Administracion de Negocios de la Universidad Cesar
Vallejo — Filial Tarapoto, viene desarrollando en esta empresa su tesis de grado
titulado: “Cultura organizacional y satisfaccion laboral en la empresa
Socopur SAC, 2020 - Tarapoto” de manera que queda autorizado para
recabarla informacion necesaria para uso exclusivo de la investigacion.

Se expide la presente, a solicitud de los interesados, agradeciendo de
antemano por los trabajos realizados en nuestra empresa Socopur S.A.C.

Tarapoto, 01 de febrero 2021

Socopur S.A.C. www.socopur.com



Anexo 6: Confiabilidad de los instrumentos de recoleccién de datos

Tabla 13.

Estadisticas de fiabilidad: Cultura organizacional
Alfa de Cronbach N de elementos
0.976 60

Tabla 14

Estadisticas de fiabilidad: Satisfaccion laboral

Alfa de Cronbach N de elementos

0.805 15




Anexo 7: Validacion de los instrumentos de recoleccion de datos

—
&I' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Martell Alfaro Karla Patricia

Institucion donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacion

: Universidad Nacional de San Martin
- Administracion
: Cuestionario — Cultura Organizacional

Autor (s) del instrumento (s): Ahmady et al., (2016)
Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4)

EXCELENTE (5)

CRITERIOS

INDICADORES

1

2

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigtiedades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacion objetiva sobre la variable: CULTURA
ORGANIZACIONAL en todas sus dimensiones en
indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacion y legal
inherente a la variable: CULTURA ORGANIZACIONAL

ORGANIZACION

Los items del instrumento refiejan organicidad l6gica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable,
de manera que permiten hacer inferencias en funcion a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable
de estudio.

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a través de los items del
instrumento, permitird analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacién con los
indicadores de cada dimension de la variable: CULTURA
ORGANIZACIONAL

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al proposito de la investigacion, desarrollo
tecnolégico e innovacién.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

lll. OPINION DE APLICABILIDAD

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto, 21 de Diciembre del 2020

i
E-

£



ﬁ' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

. DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto: Martell Alfaro Karla Patricia
Institucién donde labora : Universidad Nacional de San Martin
Especialidad : Administracién

Instrumento de evaluaciéon : Cuestionario — Satisfaccion laboral
Autor (s) del instrumento (s): Heritage et al., (2015)

Il. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA(4) EXCELENTE (5)
CRITERIOS INDICADORES 312131416
CLARIDAD Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de X
ambigledades acorde con los sujetos muestrales.
Las instrucciones y los items del instrumento permiten X

recoger la informacién objetiva sobre la variable:

OBJETIVIDAD SATISFACCION LABORAL en todas sus dimensiones en
indicadores conceptuales y operacionales.
El instrumento demuestra vigencia acorde con el X
ACTUALIDAD conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacién y legal
inherente a la variable: SATISFACCION LABORAL
Los items del instrumento refiejan organicidad l6gica entre la X
definicién operacional y conceptual respecto a la variable,
de manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.
Los items del instrumento son suficientes en cantidad y X
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.
Los items del instrumento son coherentes con el tipo de X
INTENCIONALIDAD | investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable
de estudio.
La informacion que se recoja a través de los items del X
CONSISTENCIA | instrumento, permitird analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.
Los items del instrumento expresan relacion con los X
COHERENCIA indicadores de cada dimension de la variable:
SATISFACCION LABORAL
) La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos X
METODOLOGIA responden al propésito de la investigacion, desarrollo
tecnolégico e innovacion.
La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa X
del instrumento.

PUNTAJE TOTAL
(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

lll. OPINION DE APLICABILIDAD

ORGANIZACION

SUFICIENCIA

PERTINENCIA

PROMEDIO DE VALORACION:
Tarapoto, 21 de Diciembre del 2020




ﬁ' UNIVERSIDAD CEsar VALLEJO
INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Arévalo Alva lady Diana

Institucion donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacion

: Universidad Nacional de San Martin
- Administracién
: Cuestionario — Cultura Organizacional

Autor (s) del instrumento (s): Ahmady et al., (2016)
Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3)

BUENA (4)

EXCELENTE (5)

CRITERIOS

INDICADORES

1

2

3

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigtiedades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacion objetiva sobre la variable: CULTURA
ORGANIZACIONAL en todas sus dimensiones en
indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacién y legal
inherente a la variable: CULTURA ORGANIZACIONAL

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad I6gica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable,
de manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigaciéon y responden a los objetivos, hipétesis y variable
de estudio.

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a través de los items del
instrumento, permitird analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los
indicadores de cada dimension de la variable: CULTURA
ORGANIZACIONAL

METODOLOGIA

La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propésito de la investigacion, desarrollo
tecnolégico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

IV. OPINION DE APLICABILIDAD

PROMEDIO DE VALORACION: -

45

Tarapoto, 21 de Diciembre del 2020
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ﬁ, UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

Iv. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Arévalo Alva Lady Diana
Institucién donde labora : Universidad Nacional de San Martin
Especialidad - Administracion
Instrumento de evaluacion : Cuestionario — Satisfaccion laboral
Autor (s) del instrumento (s): Heritage et al., (2015)

V. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES 112[3]|4(5
CLARIDAD Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de X
ambigiiedades acorde con los sujetos muestrales.
Las instrucciones y los items del instrumento permiten X

recoger la informacion objetiva sobre la variable:

OBJETIVIDAD | SATISFACCION LABORAL en todas sus dimensiones en
indicadores conceptuales y operacionales.
El instrumento demuestra vigencia acorde con el X
ACTUALIDAD conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacién y legal
inherente a la variable: SATISFACCION LABORAL
Los items del instrumento reflejan organicidad l6gica entre la X
definicion operacional y conceptual respecto a la variable,
de manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.
Los items del instrumento son suficientes en cantidad y X
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.
Los items del instrumento son coherentes con el tipo de X
INTENCIONALIDAD | investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable
de estudio.
La informacién que se recoja a través de los items del X
CONSISTENCIA | instrumento, pemitird analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.
Los items del instrumento expresan relacion con los X
COHERENCIA indicadores de cada dimension de la variable:
SATISFACCION LABORAL
La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos X
METODOLOGIA responden al proposito de la investigacion, desarrollo
tecnolégico e innovacion.
La redaccioén de los items concuerda con la escala valorativa X
del instrumento.

PUNTAJE TOTAL
(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

V1. OPINION DE APLICABILIDAD

ORGANIZACION

SUFICIENCIA

PERTINENCIA

PROMEDIO DE VALORACION: -
45

Tarapoto, 21 de Diciembre del 2020
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ﬁ' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Vela Reategui Seidy Janice
Institucion donde labora : Universidad Nacional de San Martin
Especialidad : Administracion

Instrumento de evaluacién : Cuestionario — Cultura Organizacional
Autor (s) del instrumento (s): Ahmady et al., (2016)

Il. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)
CRITERIOS INDICADORES 1/2(3|4|5
CLARIDAD Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de X
ambigiiedades acorde con los sujetos muestrales.
Las instrucciones y los items del instrumento permiten X

recoger la informacion objetiva sobre la variable: CULTURA
OBJETVIDAD ORGANIZACIONAL en todas sus dimensiones en
indicadores conceptuales y operacionales.
El instrumento demuestra vigencia acorde con el X
ACTUALIDAD conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacién y legal
inherente a la variable: CULTURA ORGANIZACIONAL
Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la X
definicién operacional y conceptual respecto a la variable,
de manera que permiten hacer inferencias en funcioén a las
hip6tesis, problema y objetivos de la investigacion.
Los items del instrumento son suficientes en cantidad y X
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.
Los items del instrumento son coherentes con el tipo de X
INTENCIONALIDAD | investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable
de estudio.
La informacién que se recoja a través de los items del X
CONSISTENCIA | instrumento, permitird analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.
Los items del instrumento expresan relacién con los X
COHERENCIA indicadores de cada dimensién de la variable: CULTURA
ORGANIZACIONAL
La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos X
METODOLOGIA responden al proposito de la investigacion, desarrollo
tecnolégico e innovacion.
La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa X
del instrumento.

PUNTAJE TOTAL
(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente’; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

V. OPINION DE APLICABILIDAD

ORGANIZACION

SUFICIENCIA

PERTINENCIA

PROMEDIO DE VALORACION: .
45

Tarapoto, 21 de Diciembre del 2020
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ili UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

VIl DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Vela Reategui Seidy Janice

Institucion donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacién

: Universidad Nacional de San Martin
- Administracion
: Cuestionario — Satisfaccion laboral

Autor (s) del instrumento (s): Heritage et al., (2015)

Vil

ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4)

EXCELENTE (5)

CRITERIOS

INDICADORES

1

2

3

4

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigiiedades acorde con los sujetos muestrales.

X

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacion objetiva sobre la variable:
SATISFACCION LABORAL en todas sus dimensiones en
indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovaciéon y legal
inherente a la variable: SATISFACCI(SN LABORAL

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad l6gica entre la
definicién operacional y conceptual respecto a la variable,
de manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable
de estudio.

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a través de los items del
instrumento, permitird analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de |a investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacién con los
indicadores de cada dimensiéon de la variable:
SATISFACCION LABORAL

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propésito de la investigacion, desarrolio
tecnolégico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccién de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

IX. OPINION DE APLICABILIDAD

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto, 21 de Diciembre del 2020
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Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, CRUZ TARRILLO JOSE JOEL, docente de la FACULTAD DE CIENCIAS

EMPRESARIALES y Escuela Profesional de ADMINISTRACION de la UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO filial Tarapoto, asesor(a) del Trabajo de Investigacion / Tesis Titulada:
“CULTURA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN LA EMPRESA
SOCOPUR SAC, TARAPOTO 20207, de los autores URQUIA UTIA LUCY Y VILLACORTA
PEZO CHRISTIAN ENRIQUE, constato que la investigacion tiene un indice de similitud
de 9% verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido

realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender el trabajo de investigacion / tesis cumple
con todas las normas para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad

César Vallejo.

En tal sentido asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad

César Vallejo.

Tarapoto, 12 de Mayo de 2021

Apellidos y Nombres del Asesor:
CRUZ TARRILLO, JOSE JOEL

DNI Firma
45431471

ORCID
0000-0002-6372-5055
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