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Resumen 

En la presente investigación titulada se planteó como objetivo general: Determinar 

la relación entre la cultura organizacional y la satisfacción 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 información sobre la cultura organizacional y la satisfacción laboral, 

respectivamente, siendo una investigación aplicada, no experimental, de corte 

transversal y de nivel correlacional, por otra parte, la muestra se conformó por 70 

trabajadores de la empresa. El principal resultado fue: De acuerdo a la prueba de 

Pearson, las variables cultura organizacional y satisfacción laboral presentaron una 

relación significativa ya que su valor p fue igual a 0,000 y, además la correlación es 

positiva media porque su coeficiente fue igual a 0,749. La principal conclusión fue: 

Los valores culturales de la empresa Socopur SAC no estarían coincidiendo con 

las expectativas de los empleados, ocasionando que los trabajadores se sientan 

insatisfechos. 

Palabras clave: cultura organizacional, satisfacción 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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I. INTRODUCCIÓN

Un área notable de incertidumbre es la importancia relativa de las diferentes

percepciones negativas del trabajo que podrían contribuir a la insatisfacción

laboral. La insatisfacción laboral es un fenómeno complejo con muchos

determinantes potenciales, algunos de los cuales son personales y otros se

relacionan con el entorno laboral (por ejemplo, insatisfacción con el salario o las

horas de trabajo, inseguridad laboral y relaciones problemáticas con los

colegas). Sin embargo, los factores ocupacionales más importantes de

insatisfacción podrían variar de manera importante entre los subgrupos definidos

por edad, sexo o circunstancias laborales y aunque el vínculo entre la

insatisfacción laboral y una peor salud psicológica está bien documentado, no

está claro si algunos aspectos de la insatisfacción son más 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 está satisfecho en el lugar de trabajo. Por lo tanto, el problema es la 

baja satisfacción laboral, ya que se ha documentado que puede afectar el 

desempeño del trabajo a través del estrés y puede manifestarse en actitudes 

negativas en contra de la organización, en crecientes casos de absentismo, falta 

de lealtad, aumento de los casos de accidentes, etc. De ahí que se considere de 

las primeras cosas que se deben considerar para poder evaluar tanto eficacia 

como eficiencia en una organización los niveles de satisfacción laboral del 

personal. La lógica ordena que cuando un empleado está satisfecho con su 

trabajo, eso lo hará 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, además de las ideologías, las creencias, actitudes y expectativas 

que se establecen en pro del funcionamiento de una comunidad laboral es a lo 

que se conoce como cultura organizacional. En tanto que, la satisfacción laboral 

se entiende como ese grado en el que un sujeto va a expresar satisfacción con 

las características intrínsecas y extrínsecas del trabajo, según Warr, Cook y Wall 

(Citado por Heritage et al., 2015, p. 122). De este modo, la satisfacción laboral 
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total es el agregado de la totalidad de componentes separados y la satisfacción 

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 Heladería Holanda SRL, ubicada en Cajamarca, donde 

evidenciaron que había problemas en cuanto a la atención a los clientes, 

además, identificaron que existía una alta rotación laboral dentro de un área 

clave para las ventas de la empresa, por lo que se veía perjudicada de manera 

constante, afectando sus niveles de ventas. Esta situación, a su vez, generaba 

que los clientes tengan una mala percepción sobre la empresa, ya que, 

consideraban que no tenía sólidos valores y se llevaban una mala impresión 

debido a la actitud de los trabajadores en el área de ventas. Por lo que, a partir 

de esta situación se puede inferir que tanto los valores como los principios que 

tiene la empresa se encontraba en un estado débil, lo cual estaría incidiendo 

negativamente en lo referente a la satisfacción laboral que poseen los empleados 

de la organización 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 situación de la empresa Socopur SAC, de 

acuerdo a algunas conversaciones con los trabajadores, dónde se pudo conocer 

que los mismos no se sienten insatisfechos en relación a varios aspectos de su 

trabajo. Por ejemplo, señalaron que la empresa es muy inflexible y no les permite 

decidir sobre su propia manera de desarrollar el trabajo, sobre todo en el área 

de ventas, sino que se deben ajustar a lo dispuesto por sus superiores. 

Asimismo, los jefes generalmente no suelen reconocer un trabajo bien realizado, 

más aún, siempre están observando y criticando sus labores. Otro problema es 

que no existe una buena comunicación entre superiores y trabajadores, de tal 

manera que no se suelen escuchar las sugerencias para la mejora de ciertas 

actividades. Además, 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. 
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Esta situación puede deberse a que no hay un sentido de colaboración entre los 

integrantes de la empresa, de tal modo que, la información relevante no suele 

ser compartida para todos. Además, el trabajo del equipo no es planificada de 

manera continua y solo es elaborada por un grupo pequeño sin que se trate de 

involucrar a todos. Asimismo, la empresa no realiza una inversión continua en 

que 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 percepción 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 problemática que se ha expuesto, queda claro que para 

poder abordarla se requiere de un estudio cuyo enfoque se centre en aumentar 

los niveles de satisfacción laboral en cada uno de los trabajadores de la empresa 

Socopur SAC, ya que, de continuar esta situación, la empresa podría estar en 

riesgo de perder a su capital humano, obstaculizando el desarrollo de sus 

actividades. Por consiguiente, se planteó como problema general: ¿Cuál es la 

relación entre la cultura organizacional y la satisfacción laboral en los 

trabajadores de la empresa Socopur SAC, Tarapoto 2020? Asimismo, se planteó 

como problemas específicos: i) ¿Cuál es la relación entre la implicación y la 

satisfacción laboral en los trabajadores de la empresa Socopur SAC, Tarapoto 

2020?, ii) ¿Cuál es la relación entre la consistencia y la satisfacción laboral en 

los trabajadores de la empresa Socopur SAC, Tarapoto 2020?, iii) ¿Cuál es la 

relación entre la adaptabilidad y la satisfacción laboral en los trabajadores de la 

empresa Socopur SAC, Tarapoto 2020? Y iv) ¿Cuál es la relación entre la misión 

y la satisfacción laboral en los trabajadores de la empresa Socopur SAC, 

Tarapoto 2020? 

Lo anterior deja en claro la importancia que tiene esta investigación, ya que su 

pertinencia se haya en que a través de ella se pudo identificar cuál es la situación 

de la satisfacción 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 satisfacción laboral, se destaca la relevancia social del estudio 
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dado que beneficiará en primer lugar, a los trabajadores de la empresa, a través 

de la mejora de las condiciones que los motiven de manera intrínseca y 

extrínseca hacia la labor que realizan y, en segundo lugar, beneficio a la empresa 

Socopur SAC, debido a que, sus actividades se desarrollarán de una manera 

eficiente, al mejorar la satisfacción laboral de sus trabajadores. 

Además, dentro de las implicaciones prácticas se consideró 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 rotación laboral generados 

por la insatisfacción laboral. En cuanto al valor teórico del estudio, éste se 

sustenta en los diversos enfoques y modelos teóricos para, a partir de ellos, 

poder corroborar la relación entre las variables de estudio. Por último, en cuanto 

a la utilidad metodológica, el estudio emplea un diseño correlacional para poder 

establecer cuál es la relación 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 satisfacción laboral.  

A su vez, se planteó como objetivo general: Determinar la relación entre la cultura 

organizacional y la satisfacción laboral en los trabajadores de la empresa 

Socopur SAC, Tarapoto 2020. Además, se planteó como objetivos específicos: 

i) Establecer la relación entre la implicación y la satisfacción laboral en los

trabajadores de la empresa Socopur SAC, Tarapoto 2020, ii) Analizar la relación 

entre la consistencia y la satisfacción laboral en los trabajadores de la empresa 

Socopur SAC, Tarapoto 2020, iii) Analizar la relación entre la adaptabilidad y la 

satisfacción laboral en los trabajadores de la empresa Socopur SAC, Tarapoto 

2020 y, iv) Establecer la relación entre la misión y la satisfacción laboral en los 

trabajadores de la empresa Socopur SAC, Tarapoto 2020. 

Además, se formuló la hipótesis general: Existe relación entre la cultura 

organizacional y la satisfacción laboral en los trabajadores de la empresa 

Socopur SAC, Tarapoto 2020. Asimismo, se planteó como hipótesis específicas: 

i) Existe relación entre la implicación y la satisfacción laboral en los trabajadores

de la empresa Socopur SAC; ii) Existe relación entre la consistencia y la 

satisfacción laboral en los trabajadores de la empresa Socopur SAC; iii) Existe 
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relación entre la adaptabilidad y la satisfacción laboral en los trabajadores de la 

empresa Socopur SAC y, iv) Existe relación entre la misión y la satisfacción 

laboral en los trabajadores de la empresa Socopur SAC. 
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II. MARCO TEÓRICO

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

tenían una similitud con el propósito de la investigación. 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 análisis que respondiera el nivel de asociación

entre la cultura en la organización y la satisfacción con el trabajo. Teniendo esto

presente, fueron 179 empleados con los que se contó como muestra y a los que

un cuestionario, dado que la investigación a desarrolla fue de enfoque

cuantitativo, básica y no experimental. El resultado fue que se obtuvo un valor

Rho igual a 0.32 (p<0.01) entre las variables. La conclusión fue: hay una clara

asociación entre la satisfacción y la cultura en la organización.

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

relación a la satisfacción laboral. Este estudio fue elaborado bajo un enfoque

cuantitativo y en ella se desarrollaron dos cuestionarios como técnicas de

recolección de información, los cuales fueron aplicados a una muestra de 163

empleados de diferentes hospitales de los Estados Unidos, lo que supone que

además la investigación tuvo un diseño no experimental y transversal. El

resultado fue: El coeficiente de Rho Spearman analizó el grado de influencia

entre el compromiso organizacional y la satisfacción laboral, el cual resultó 0.229

y su significancia bilateral fue igual a 0.01. La conclusión fue: si hay una mejora

en la cultura organizacional, los grados de satisfacción laboral en los empleados

que laboran en la enfermería de hospitales de Estados Unidos aumentarían.

En tercer lugar, se haya el estudio elaborado por Amiri & Majd (2017) El propósito 

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 investigación desarrollada básica, no 

experimental y transversal, lo que permitió concluir que, gracias a un análisis de 

tipo de correlación y de la prueba Pearson que el vínculo entre la variable 
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satisfacción laboral y la variable cultura organizacional se obtuvo un valor r de 

0.71 con una significancia bilateral asintótica de 0.01. La conclusión fue: Un 

aumento en la cultura organizacional, asegura un acrecentamiento de la 

satisfacción laboral de las parteras en los centros terapéuticos, docentes y de 

salud de Karaj, Irán. 

En cuarto lugar, aparecen Qazi et al. (2017) en donde su propósito fue establecer 

cuál era el vínculo entre la satisfacción laboral y la cultura organizacional en el 

sector de retail de la India. Para lograrlo, se elaboró un cuestionario el cual sirvió 

como instrumento para registrar la información y éste fue aplicado a un total de 

463 trabajadores que pertenecen al sector. Por ello, la investigación tuvo un 

diseño de tipo no experimental, fue básica y contó con un corte transversal. El 

resultado fue: El coeficiente entre la cultura organizacional y la satisfacción 

laboral resultó 0.471 con un nivel de significancia menor a 0.01. La conclusión 

fue: Una mejora en la cultura organizacional, asegura que se aumente el nivel 

de satisfacción 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 satisfacción laboral en los trabajadores de varias clínicas 

en Alemania. Para lograr el objetivo se aplicó un cuestionario a 272 trabajadores 

que prestaban su labor en 15 clínicas rehabilitadoras ubicadas en Alemania, 

siendo un estudio no experimental transversal y básico. Entre los resultados halló 

que: el factor de correspondencia Pearson en medio de la cultura de la 

organización y satisfacción laboral reflejó 0.46 presentando un nivel en la 

significancia mucho más bajo a 0.01. Concluyendo que: el progreso en lo que se 

refiere a la cultura organizacional, garantiza un acrecentamiento en la 

satisfacción laboral de los colaboradores de clínicas de rehabilitación en 

Alemania. 

En otro orden de ideas, a continuación, se exponen las investigaciones 

desarrolladas desde el ámbito nacional, el primero de ellos pertenece a Rojas & 

Távara (2017) su propósito estuvo centrado en revisar la relación que hay entre 
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las variables cultura organizacional y satisfacción 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 básico, 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 satisfacción laboral. La 

conclusión fue: cuando se mejora la cultura organizacional se eleva la 

satisfacción laboral de los empleados.  

En segundo lugar, está Monroy (2019) tuvo como objetivo determinar la relación 

que se da entre la variable cultura organizacional y la satisfacción laboral en el 

colegio mencionado. Para lograrlo, se utilizaron 54 empleados, a los que se les 

aplicaron dos cuestionarios, por lo que esta investigación fue no experimental, 

cuantitativa y del tipo básica. Entre sus resultados se encontró que: el factor en 

reciprocidad Pearson que se da en medio de cultura en la organización y 

satisfacción laboral arrojó 0.267 presentando mediante un grado de significancia 

que se ubicada con igualdad a 0.000. Permitiendo así que la investigación 

concluyera que una cultura organizacional positiva mejora y asegura la 

satisfacción laboral de cada entidad.  

En tercer lugar, se haya Tamayo (2017) su finalidad fue determinar cuál es la 

asociación entre la satisfacción laboral y la cultura organizacional en el personal 

de dicha compañía minera. Para dar alcance a su propósito fueron aplicados dos 

cuestionarios a 493 colaboradores de la Cía. Minera Poderosa S.A., siendo una 

investigación básica, no experimental y transversal. El resultado fue que la 

significancia fue igual a 0.001. La conclusión fue: Una mejora en la cultura 

organizacional, asegura la elevación en el nivel de satisfacción laboral de todos 

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

En cuarto lugar, se haya Orihuela (2020) El propósito principal planteado fue 

analizar la asociación entre las variables satisfacción laboral y cultura 

organizacional en los empleados de la mencionada institución de salud. Para 
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alcanzar el propósito se realizó la aplicación de un cuestionario a 60 trabajadores 

del sector de salud en el centro de Salud Puente Chao, tratándose de un estudio 

no experimental, básico y transversal. Entre los resultados, a través de la prueba 

de Spearman realizada entre variables se consiguió un factor concluyente con 

igualdad a 0.447 y además un nivel de significancia igual a 0.000. La conclusión 

fue: Una mejora en la cultura organizacional, asegura un aumento en la 

satisfacción laboral de los empleados que pertenecen al centro de la salud del 

centro de Salud Puente Chao. 

En último lugar, se haya Escobar (2016) Su propósito fue determinar cuál era la 

relación entre las variables de cultura organizacional y satisfacción laboral en los 

trabajadores de la mencionada empresa. Para alcanzar el propósito se aplicó a 

los 40 trabajadores de la compañía textil “jeans lennys” un cuestionario, siendo 

una investigación básica, no experimental y transversal. El resultado fue que 

mediante la prueba de Spearman entre la variable cultural organizacional y 

variable satisfacción laboral se obtuvo un coeficiente que resultó igual a 0.478 

con un nivel de significancia igual a 0.014. La conclusión fue: Una mejora en la 

cultura organizacional, asevera la existencia de un aumento en la satisfacción 

laboral de la compañía textil “jeans lennys”.  

Existen distintas concepciones de la cultura organizacional, dependiendo del 

enfoque. Desde el modelo teórico de Hatch, es una concepción del mundo que 

está conformada por una gran variedad de redes de significados, 

conceptualizándose a través de interpretaciones de las expresiones de símbolos 

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 interacción entre los 

actores tanto internos como en los externos a la organización. Desde la visión 

de Schein, que la conceptualiza como un sistema de elementos básicos que se 

comparten en el equipo, siendo aprendido a partir de la resolución de sus 

problemas para adaptarse de manera externa e interna. Dicho patrón funciona 

adecuadamente, por lo cual ha sido validado y se enseña a quienes ingresan al 
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grupo, aprendiendo la forma adecuada de poder percibir, sentir y pensar los 

problemas (Vásquez, 2016). 

De acuerdo a Isensee et al. (2020), la cultura organizacional es un constructor 

de difícil comprensión. Los autores adoptan un enfoque funcionalista que 

comprende de manera objetiva la cultura, definiéndola como el reconocimiento 

de los componentes únicos 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 

organización. Esta línea, los autores han conceptualizado la cultura 

organizacional como un grupo de ideologías y filosofías, al igual que de 

supuestos, creencias, normas, actitudes y expectativas que logran establecer la 

unión 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 organización que la diferencia de las demás. 

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 organización y se estudia, implementa y lleva a cabo como un 

sistema adhesivo, como un referente para la empresa en el alcance de sus 

objetivos. Además, la empresa posee dos tipos de cultura por parte de sus 

integrantes: cultura dominante, la cual representa los valores adoptados por la 

mayoría 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 surgió de diferentes 

departamentos y áreas geográficas. Algunas dimensiones son: innovación 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 tipología. El 

primero de ellos se orienta a evaluar la cultura organizacional de manera 
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empírica 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. Además, dicho enfoque, es multidisciplinario. Por último, el 

enfoque de la tipología, se basa en los atributos claves predefinidos que dividen 

y agrupan a las organizaciones en determinadas categorías, sin llegar a 

determinar la asociación de las características entre sí. Sin embargo, cabe 

precisar que, dada la naturaleza a priori y la constante escasez de referencias 

empíricas determinadas y puntos de corte, este enfoque es difícil de utilizar de 

manera empírica (Lehman, 2017). 

Existen cuatro modelos más reconocidos sobre la cultura organizacional. El 

primero es el modelo de cultura organizacional de Schein, donde la cultura de 

una organización se puede clasificar bajo tres niveles, siendo estos: artefactos, 

creencias y valores y, por último, supuestos básicos subyacentes. El primer nivel 

se observa en el área física, así como en el comportamiento demostrado en los 

trabajadores y en la manera en la que se organizan y procesan las labores y está 

asociado con el conocimiento explícito. El segundo nivel, se pueden evidenciar 

en la visión, misión y metas de la organización, 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. Además, 

es el nivel con mayor profundidad y no visible ya que no se comunica de manera 

fácil y se asocia con el conocimiento tácito (Lehman, 2017). 

El segundo modelo es el de Hatch, quien extiende el modelo de Schein, 

agregando el dominio denominado símbolos y además define los procesos que 

relacionan cada componente del constructo cultura organizacional, lo cual 

permite comprender mejor las relaciones del modelo. En específico, 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 manifestación de los valores y, en segundo lugar, mediante la 

interpretación de signos o mediante la simbolización en artefactos. No obstante, 
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no existe claridad en las condiciones en las que se desarrollan dichos procesos 

ni cuáles son los componentes que establecen el camino para transformar los 

supuestos en artefactos, esto es, el momento en el cual se manifestarán, 

desarrollarán, interpretarán y simbolizarán los supuestos (Vásquez, 2016). 

El tercer modelo, es el de Homburg y Pflesser, el cual explica las asociaciones 

entre la cultura organizacional y el resultado del desempeño. En dicho modelo, 

se destaca el dinamismo del mercado, esto, el contexto como moderador de la 

asociación 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 está conformada por distintos patrones de 

comportamiento en la organización con una función instrumental. Por lo tanto, la 

conducta no incide en las normas y los artefactos, sino que está en función de 

ellos. Este modelo ha sido comprobado de manera empírica, sin embargo, no 

toma en cuenta la interacción sino solamente los efectos lineales de la cultura al 

desempeño, ni tampoco considera el dinamismo de la cultura organizacional, es 

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

Por último, el cuarto modelo es el de Allaire y Firsirotu, siendo el más complejo 

de los anteriores ya que diferencia de manera clara el ambiente externo 

(sociedad, historia) y el interno (sistema cultural, sistema socio estructural). 

Además, señala que los valores organizacionales están en función del entorno y 

a su vez, pueden convertirse en un sistema cultural diferenciado. En este sentido, 

el sistema socio estructural (estructura, estrategias, políticas y procesos) se 

encuentra alineado con el sistema cultural; esto es, debe tener legitimidad a partir 

de los mitos, valores e ideologías. 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 señalar el marco de valores en competencia, el cual contempla 

cuatro tipologías vinculadas con la cultura de una organización. Primero, la 

cultura del clan, se caracteriza por tener una atmósfera de colectividad y ayuda 

mutua con énfasis en el empoderamiento y la evolución de los trabajadores, los 

programas de participación, 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 ambigüedad, creatividad donde la incertidumbre y la sobrecarga 

de información. Tercero, la cultura del mercado, la cual hace referencia a un tipo 

de organización que se desarrolla en sí misma como un mercado y está 

directamente orientada hacia el entorno externo en vez de orientarse a los 

asuntos internos. Por último, la cultura de la jerarquía, la misma cuenta con una 

estructura organizacional bastante clara que se gesta mediante procedimientos 

estandarizados y reglas, además que se basa en responsabilidades bien 

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

Por otro lado, de acuerdo a la investigación realizada por Pawirosumarto et al. 

(2017), la cultura organizacional afecta positivamente los niveles de satisfacción 

laboral de todos los empleados, lo que es igual decir, que es una de las variables 

con mayor importancia pues puede generar la satisfacción laboral se vea 

incrementada, puesto que la cultura de una organización va a suponer que existe 

todo un sistema de símbolos o valores que son comprendidos, creídos y 

cumplidos por todos los trabajadores como sistema adhesivo y diferenciador de 

la organización en relación a sus competidores. De manera específica, el 

entusiasmo y la competencia positiva en el trabajo pueden influir en la 

cooperación entre colegas, es decir, la relación entre compañeros de trabajo 

marchará 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 relación entre compañeros de trabajo. 

Además, Mesfin et al. (2020), sostiene que la satisfacción de los trabajadores se 

puede predecir a partir de una cultura organizacional específica ya que, la 
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naturaleza de la cultura instalada en una organización deriva potencialmente el 

sentimiento de los empleados en el lugar de trabajo, lo que podría resultar en 

una variación notable de los niveles de satisfacción. Esta noción conduce a la 

definición de satisfacción del empleado en asociación con la cultura 

organizacional. También implica que cuando los valores culturales de una 

organización 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 dimensión es la implicación, la cual implica que una 

organización 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 jerárquico participa 

en las decisiones que tendrán un efecto en su labor y que se encuentran 

vinculadas a los objetivos de la organización. A su vez, la dimensión implicación, 

posee tres indicadores, los cuales se describen a continuación (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 organización (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 común, 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 inversión 

que realiza la organización de manera permanente para desarrollar 

progresivamente las habilidades, el talento y todas las competencias de los 

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

negocio (Ahmady et al., 2016). 

La segunda dimensión de la cultura organizacional es la consistencia, también 

denominada consistency, señala que una organización es más 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 líderes 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 

organización con estas características 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 integración interna y estabilidad que resulta de compartir un alto 

nivel de conformidad y una visión. A su vez, la dimensión consistencia se mide 

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

i) Valores centrales, también denominado core values, este indicador señala que 

cada uno de los participantes dentro de una entidad cuentan en común 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 

que 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 tácito u, a su vez, tener la capacidad de conciliación, esto en 

caso de que se presenten divergencias (Ahmady et al., 2016). iii) Coordinación 

e integración, 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 común, donde las fronteras de la organización no impiden el 

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

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

adaptability), la cual indica que una organización excesivamente integrada se le 
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hace más difícil cambiar y ajustarse a nuevos contextos. De manera que, la 

integración interna y adaptación externa, a veces, resultan difíciles de ser 

compatibles, sin embargo, es necesario lograrlo para que la organización sea 

efectiva. Una organización que posee la capacidad de adaptarse considera a sus 

clientes como guías, lo que supone que tienen un alto nivel de adaptación, siendo 

capaces de asumir riesgos y corregir errores, lo más 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 organización con un alto nivel para adaptarse, generalmente, experimenta 

un aumento de las ventas y a su vez su incrementa la participación en el 

mercado. Esta dimensión se evalúa a través de tres indicadores (Ahmady et al., 

2016). 

i) Orientación al cambio, o también denominado creating change, este indicador

señala la capacidad que posee la organización para generar nuevos espacios 

que conlleven al cambio, el cual implica tener la capacidad para interpretar de 

manera adecuada el contexto del negocio, así como reaccionar de manera 

rápida a las nuevas tendencias y de anticiparse a los futuros cambios (Ahmady 

et al., 2016). ii) Orientación al cliente, también denominado customer focus, el 

cual señala que toda organización debe anticiparse ante las futuras demandas 

de los clientes mediante la identificación de sus clientes. Es decir, representa el 

nivel en el que la estructura organizacional se logra guiar por su necesidad de 

satisfacción a los clientes (Ahmady et al., 2016). iii) Aprendizaje organizativo, u 

organizational learning, este indicador sostiene que la organización debe recibir, 

interpretar y transformar los signos del contexto en esas oportunidades que 

fomentan la innovación, a través de la producción de capacidades y 

conocimiento (Ahmady et al., 2016). 

La última dimensión de la cultura organizacional es la misión (o mission), la cual 

es considerada como el rasgo cultural más relevante de todos ya que, una 

organización que no se sabe hacia dónde se dirige, generalmente, acaba en 

algún lugar que no ha previsto. Una organización exitosa posee un propósito y 

un camino preciso que define los objetivos de la organización, lo que le permite 
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desarrollar estrategias para materializar la visión de futuro que se quiere 

alcanzar. Una organización con más conflictos, generalmente, tiende a modificar 

su misión primordial. Se requiere de un liderazgo de gran fortaleza que pueda 

definir su visión y que sea la base para construir una cultura que la apoye. La 

dimensión de misión está conformada por tres indicadores (Ahmady et al., 2016). 

i) Dirección y propósitos estratégicos, el cual indica que una intención estratégica

expresa el objetivo de la organización y demuestra la forma en que los 

trabajadores podrían contribuir al desarrollo de la misma (Ahmady et al., 2016). 

ii) Metas y objetivos, o goals and objectives, el cual indica que puede relacionarse

las metas y objetivos a la visión, misión y la estrategia para hacer más sencillo 

para cada trabajador una vía bien definida a la labor que desempeña (Ahmady 

et al., 2016). iii) Visión, o visión, señala que la organización posee una imagen 

en común 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 

corazón de los integrantes que conforman la empresa, brindando una orientación 

y dirección (Ahmady et al., 2016). 

Existen diversas concepciones de la satisfacción 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 desempeño de alguien que ha demostrado la diferencia 

cuál es la diferencia entre la cantidad de premios recibidos y la cantidad que cree 

que debería recibir. En resumen, por lo general, la satisfacción laboral de una 

persona es la cantidad de satisfacción laboral multiplicada entre el nivel de 

importancia del trabajo. De manera que, la satisfacción o insatisfacción de la 

persona con su trabajo es algo personal que depende de cómo perciba la 

compatibilidad o el conflicto entre sus deseos con su resultado. Se puede 

concluir entonces que la satisfacción 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 satisfacción laboral se puede conceptualizar como una actitud 

que los trabajadores tienen en relación 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. Además, también 

es considerada como un proceso de evaluación 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 satisfacción laboral con varios 

factores como la equidad de las recompensas, el salario, la oportunidad de 

participación en la toma de diversas decisiones y las posibilidades de 

crecimiento, apoyo de supervisión, condiciones internas, comunicación y 

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

En base a la evaluación 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 organización 

que influyen fuertemente en sus condiciones de trabajo (Mesfin et al., 2020). 

Asimismo, a menudo la satisfacción laboral es sinónimo de satisfacción general 

o global y se evalúa a través de elementos que preguntan a las personas cuánto

les gusta su trabajo. En general, se reconoce la influencia de las dimensiones 

afectivas del trabajo en diferentes resultados organizacionales, como el 

desempeño individual de los empleados y el logro de las metas organizacionales 

(Marcos et al., 2020). 

La comprensión de la satisfacción laboral tiene un aspecto amplio, de manera 

que, la satisfacción laboral no solo puede entenderse desde los aspectos físicos 

del trabajo en sí, sino desde el lado no físico. Los aspectos físicos consideran el 

desempeño de las tareas del trabajo, la condición ambiental, también se 

relaciona con la interacción de los colaboradores, y el sistema de relaciones 

entre ellos. Además, la satisfacción laboral también está relacionada con las 

perspectivas del trabajo de proporcionar esperanza de crecimiento o no. Cuantos 

más aspectos de las expectativas se cumplan, mayor será la tasa de satisfacción 

laboral. La satisfacción laboral alta baja se puede ver en algunos aspectos como 

el nivel de productividad, el nivel de asistencia, así como la tasa de renuncia al 
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trabajo. Además, 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 teóricos que intentan dar explicación a la satisfacción 

laboral, de las cuales se destacan tres: teorías de contenido, de proceso y de 

situación. Dentro de las primeras teorías se encuentra la de Maslow denominada 

la jerarquía de necesidades. En concordancia con esta teoría la satisfacción 

laboral se genera debido a las necesidades humanas de cinco niveles que 

guardan un orden lógico, donde aquellas demandas de nivel inferior deben ser 

satisfechas antes que los niveles superiores (como la autorrealización). Por otro 

lado, la teoría de Herzberg de los dos factores, considera dos elementos que 

tienen influencia en la satisfacción y motivación laboral: la higiene y los factores 

motivadores. El primero incluye el monitoreo, remuneración, política y 

administración de la empresa, relación con los compañeros, condiciones de 

trabajo y vida personal. El segundo se produce de la labor propiamente y 

considera el reconocimiento, responsabilidad, logro y el trabajo en sí (Al-

Shammari & Al-Am, 2018). 

Por su parte, las teorías de procesos tratan de dar explicación observando las 

expectativas y valores y sostienen que los colaboradores eligen sus 

comportamientos para satisfacer sus necesidades. En particular, cabe destacar 

la teoría de equidad propuesta por Adams, la cual postula que la satisfacción en 

el trabajo es producto de la percepción de la persona sobre el trato justo que 

recibe en relación a los demás. 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 relación 

insumo-resultado con la de sus compañeros. La teoría que gira entorno a las 

expectativas que elabora Vroom analizó la interacción entre las variables 

personales y laborales, pero también incorporó el elemento de las expectativas 

de los trabajadores. Si los empleados reciben menos de lo que esperan o sienten 

que pueden sentirse tratados injustamente, entonces puede ocurrir insatisfacción 

(Al-Shammari & Al-Am, 2018). 
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Las teorías situacionales surgieron a partir de lo propuesto por Quarstein, quien 

sostuvo que la satisfacción laboral se encuentra influenciada por dos elementos: 

las características del contexto y los hechos del contexto. El primer elemento 

considera la remuneración, el monitoreo, las condiciones de trabajo, las 

posibilidades de promoción y las políticas 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 o negativos (Al-Shammari & Al-Am, 2018). 

La variable satisfacción laboral será 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 

satisfacción con las características intrínsecas y extrínsecas del trabajo. 

Asimismo, de acuerdo a los autores, la satisfacción laboral total es el agregado 

de la totalidad de componentes separados y la satisfacción laboral general es 

aquella reportada con el trabajo en su conjunto. De manera que, de acuerdo a 

los autores, la satisfacción laboral se compone de dos dimensiones: motivación 

laboral intrínseca y motivación laboral extrínseca (Heritage et al., 2015). 

La primera de ellas alude a la motivación el alcance individual y el logro de la 

actividad, que va más allá de las satisfacciones que surgen de las características 

como el pago adicional o buenas condiciones laborales. Es decir, motivación 

laboral intrínseca 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 desempeño. En concreto, 

esta dimensión evalúa cuestiones como el reconocimiento en el área laboral, las 

oportunidades de ascenso, la responsabilidad, los aspectos que están 

relacionados con el contenido de las labores, y demás (Heritage et al., 2015). Se 

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

i) Motivación 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 último, este indicador evalúa la 

satisfacción en relación 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, evalúa las oportunidades de promoción 

que ofrece la empresa y la atención que prestan los superiores a las sugerencias 

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

La segunda dimensión corresponde a la motivación extrínseca del trabajo, la cual 

está conformada por todos aquellos factores o estímulos que devienen desde 

fuera. La introducción de este tipo de motivación se encuentra bajo el marco del 

enfoque conductista. De acuerdo a dicho enfoque, si bien es cierto no se niega 

que la conducta tenga su origen en toda una multiplicidad de factores, como las 

causas internas, está 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 motivación extrínseca, explicando el motivo de 

la asistencia al trabajo, la razón de realizar las actividades y el motivo de una 

serie de comportamientos. En específico, esta dimensión se encarga de 

identificar qué nivel de satisfacción laboral posee el empleado en lo que respecta 

a cuestiones relacionadas con el trabajo tales como el horario, el salario, los 

aspectos físicos 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 físicas del centro de

labores, así como al grado de satisfacción con el salario recibido por el trabajo y 

la manera en que la empresa se encuentra gestionada. Asimismo, evalúa 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 demás integrantes de la empresa, así por ejemplo se 

considera la relación con los compañeros de trabajo, con el superior inmediato, 

además, evalúa el vínculo entre la dirección y los colaboradores de la 

organización (Nieto, 2016). 
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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación

Tipo de estudio 

El trabajo que se presenta a continuación se desarrolló como una 

investigación del tipo aplicada, que, por un lado, según Baimyrzaeva (2018) 

tiene que ver con entender el problema y brindar soluciones al fenómeno 

que se aborda; por otro lado, CONCYTEC (2019) afirma que se trata de 

estudios se realizan con el único propósito de desarrollar soluciones a una 

problemática específica.  

Diseño de investigación 

El estudio que se ha desarrollado, contó con un diseño 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 diseño no experimental es recolectar los datos sin que exista 

manipulación del investigador o de terceros (Reiro, 2016). De manera que, 

el presente estudio no se realizó manipulación sobre la cultura 

organizacional para generar un efecto determinado en la satisfacción 

laboral, sino que las variables fueron investigadas tal y como se gestan en 

su entorno. 

Asimismo, el estudio se encontró en un nivel correlacional que tiene como 

finalidad realizar una descripción y establecer los niveles de vínculos que 

existen entre dos o más variables (Edmonds & Kennedy, 2017). De manera 

que, un estudio correlacional muestra el grado en el cual una variable se 

relaciona con la otra, asimismo, dicho grado puede ser bajo, moderado, alto 

o muy alto (Zangirolam & de Oliveira, 2018). En este sentido, la presente

investigación tuvo por objetivo describir y analizar la relación existente entre 

la cultura organizacional y la satisfacción 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 

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

satisfacción laboral y r se trata de la correspondencia/relación. 

3.2. Variables y operacionalización. 

Variable X: Cultura organizacional 

Definición conceptual: Desde un enfoque funcionalista, la cultura 

organizacional es el cúmulo de ideologías y filosofías, al igual que de 

valores, expectativas, supuestos, normas, creencias y actitudes que 

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

Definición operacional: esta variable será evaluada a través de un 

cuestionario sobre la cultura organizacional, cuya autoría pertenece a 

Deninson, el cual ha sido adaptado al español por Cancino y Mellado. 

(2019), en base a las dimensiones: implicación, consistencia, adaptabilidad 

y misión. 

Indicadores: coordinación e integración, orientación al cliente, 

Empowerment, desarrollo de capacidades, metas y objetivos y visión, 

trabajo en equipo, acuerdo, orientación al cambio, aprendizaje organizativo, 

valores centrales, dirección y propósitos estratégicos. 

Escala de medición: Se evaluó en base a una escala ordinal, la cual 

permitió determinar categorías de acuerdo a una jerarquía que va de mayor 

a menor o inversamente (Ñaupas 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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De igual manera, la totalidad de la puntuación se establece por medio de la 

sumatoria del puntaje individual, tomando en consideración el hecho de 

que, los ítems 15, 24, 29, 34, 39, 43, 50 y 58 son evaluados de manera 

inversa.  

Variable Y: Satisfacción laboral 

Definición conceptual: Desde un enfoque funcionalista, la satisfacción 

laboral es el cúmulo de ideologías y filosofías, al igual que de creencias, 

valores, supuestos, normas, actitudes y expectativas en común que 

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

Definición operacional: la forma en que se evaluará esta variable será a 

través de un cuestionario, concretamente el de satisfacción laboral 

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

Indicadores: Motivación por el trabajo, responsabilidades, condiciones del 

trabajo y relaciones personales. 

Escala de medición: el proceso de evaluación se realizó con baso a una 

escala ordinal, misma que da la posibilidad de establecer la categoría con 

relación jerárquica, es decir que se ordenan de mayor a menor o de forma 

inversa (Ñaupas 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 evaluación 

de la misma, los jueves otorgaron la validación debido a ambos 

instrumentos.  

3.3. Población, muestra y muestreo 

Población 

Para efectos de esta investigación se debe entender a la población como 

un grupo de individuos que tienen relación entre sí a través de 

características comunes que sean de interés para un estudio (Ñaupas et 
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al., 2018). En este sentido, la población del trabajo de investigación se 

conformó por 70 trabajadores de la empresa Socopur SAC. 

De la misma forma, los aspectos característicos de la población 

seleccionada quedan expuestas a continuación, concretamente en los 

criterios que se presentan:   

Criterios de inclusión: Los trabajadores que llevan un mínimo de 6 meses 

dentro de la empresa. Los trabajadores que brinden su consentimiento para 

ser parte del estudio. 

Criterios de exclusión: 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 investigación la muestra se expresa como un fragmento de la 

población, es decir, está constituida por ciertos elementos de la población 

(Supo, 2018). En este sentido, la muestra se constituyó 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, además, dicha técnica puede llevarse a cabo de 

forma probabilística o no probabilística (De Anza College, B, y De Anza 

College S, 2015, p.15). En este sentido, en el presente estudio, no se aplicó 

uso de muestreo, sino que se utilizó la selección de la muestra de manera 

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

Unidad de análisis 

La unidad de análisis estuvo constituida por los empleados de la empresa 

Socopur SAC. 
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3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnica 

La técnica que se empleó para poder registrar la información sobre la 

variable cultura organizacional y la variable satisfacción laboral. Esta 

técnica se caracteriza por proporcionar información de una forma rápida 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 

relación existente entre la cultura organizacional y la satisfacción laboral 

(Valderrama, 2015). 

Instrumento 

En este particular, el cuestionario fue el instrumento seleccionado y se 

conformó por diferentes ítems o interrogantes que se elaboraron en 

consonancia lógica 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 permitió la 

estandarización del proceso de recopilación de información (Bernal, 2016). 

Con relación a ello, va a ser evaluada las variables de la cultura 

organización mediante el ajuste elaborado por Cancino y Mellado (2019), 

misma que se encuentra compuesta por un total de 60 ítems los cuales 

están agrupados en cuatro diferentes dimensiones, las cuales son: 

implicación, consistencia, adaptabilidad y misión, 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 consideración el hecho de que los ítems: 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 satisfacción laboral se empleó el 

cuestionario que elaboraron (Warr et al. 1979; citado por Heritage et al., 

2015), la cual está conformada por 15 ítems, agrupado en dos dimensiones 

y cuatro indicadores. También, cuenta con una escala del tipo Likert divida 

en 7 puntos, en la cual cada número representa: 1=Muy insatisfecho, 

2=Insatisfecho, 3=Moderadamente insatisfecho, 4=Ni satisfecho, ni 

insatisfecho, 5=Moderadamente satisfecho, 6=Satisfecho y por último 

7=Muy satisfecho. De igual forma, la totalidad de la puntuación es obtenida 

sumando la puntuación por cada ítem.  

Validez de los instrumentos 

La importancia de la validez radica es que es la responsable de certificar 

que el instrumento que se desea usar para poder registrar cualquier 

información 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 ahí que fuera fundamental para esta 

investigación validar los instrumentos empleados. Por lo que se consultó a 

3 especialistas expertos en el área (Ver anexo 7). 

Confiabilidad de los instrumentos 

Es lo que permite garantizar que los resultados expresados por el 

instrumento no varían de forma relevante al momento de ser aplicado a la 

muestra de los estudios (Ñaupas et al. 2018). Ahora bien, dentro de la 

confiabilidad se halla el Alpha de Cronbach, el cual se usa para la 

evaluación de la confiabilidad, ya que es un coeficiente de correlación entre 

cada ítem 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 

número se acerca a 1 y el menor nivel de confiabilidad cuando se acerca al 

0 (Bujang, Omar, & Baharum, 2018). De ahí que en la investigación 

desarrollada se evaluara la confiabilidad de los instrumentos a través de la 
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administración piloto de este, a una totalidad de 30 empleados que laboran 

en la compañía Socopur SAC. Seguido al análisis, se pudo detectar por 

medio de los resultados la indicación que los cuestionarios cuentan con una 

confiabilidad elevada.  

3.5. Procedimientos 

Para llevar a cabo la recolección de información para la investigación, se 

realizó el siguiente proceso. Primero, se solicitó el permiso a la empresa 

Socopur SAC para poder elaborar la investigación y aplicar los 

instrumentos a los trabajadores, para ello, se coordinó una fecha que no 

interfiera con las actividades de la empresa. Asimismo, antes de la 

aplicación, se procedió a explicar a los trabajadores sobre el objetivo del 

estudio y se resolverán 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 procedió a dar las 

recomendaciones que sean necesarias. 

3.6. Métodos de análisis 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 estadístico SPSS para 

codificar cada variable. Segundo, se hizo un análisis descriptivo de las 

variables, evaluando la tendencia central a través de la media, mediana, 

asimismo, se evaluó la dispersión mediante el uso de la varianza, 

desviación, máximo, mínimo, entre otros y se tabuló, empleando las 

frecuencias relativas y absolutas. Tercero, se realizó un análisis de 

normalidad, a fin de determinar la prueba estadística correspondiente para 

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

El estudio que se presenta a continuación tuvo como principio principal el 

respeto a la propiedad intelectual de los estudios y autores que fueron 

consultaron para la investigación. Y aquellas ideas de ellos que se 

plasmaron a lo largo de la tesis está debidamente referenciada según está 

establecido en las Normas APA. De la misma forma, el estudio se guía por 

lo que se haya establecido en el Informe Belmont, planteado por la 

Comisión Nacional para la Protección de las Personas sujetas a 

Investigaciones Biomédica y del Comportamiento, haciendo énfasis en los 

siguientes principios éticos: i) Respeto a la autonomía de los individuos y la 

protección de aquellos que poseen una autonomía reducida. ii) El trato 

equitativo a cada persona que formó parte de la investigación.  
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IV. RESULTADOS 

 

4.1. Análisis de confiabilidad del instrumento 

Tabla 1.  

Estadístico de Fiabilidad Alfa de Cronbach de Cultura Organizacional y 

Satisfacción Laboral. 
 

Variables Alfa de crombch 
N° de 

elementos 

Cultura Organizacional  0,991 60 
Satisfacción Laboral 0,969 15 

Fuente: Elaboración propia 

 

En la tabla 1 mediante una prueba piloto a 30 personas que no formaron parte 

de la muestra final se ejecutó un análisis de fiabilidad mediante el estadístico 

Alpha de Cronbach. El análisis de fiabilidad demostró 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 estructuración de las preguntas son las 

adecuadas, en base a las respuestas de los participantes.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



31 

4.2. Análisis descriptivo 

Tabla 2.  

Datos Sociodemográficos de sexo, edad y Grado de Instrucción 

Frecuencia % 

Sexo 

Masculino 50 71.4% 

Femenino 20 28.6% 

Total 70 100.0% 

Edad 

20 a 30 años 17 24.3% 

31 a 40 años 32 45.7% 

41 a 50 aos 18 25.7% 

51 a 60 años 3 4.3% 

Total 70 100.0% 

Grado de 
Instrucción 

Secundaria 
Completa  

18 25.7% 

Técnico sin Concluir 3 4.3% 

Técnico Concluido 16 22.9% 

Universitario 

Concluido 
33 47.1% 

Total 70 100.0% 

Fuente: Elaboración propia 

En el caso de la tabla 2 se hallaron exhibidos la totalidad de todos los datos 

sociodemográficos que fueron entregados por el grupo de entrevistados, en 

estos se llevaron a acabo análisis del grado de instrucción, 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 ubicándose en 45,7% 

se sitúa entre el rango de edad de los 31 a 40 años, le sigue con 25,7% el 

rango de 41 a 50 años, 24,3% se sitúan en un rango entre 20 a 30 años y 

únicamente 4,3% tiene edad mayor a 51 años. En última instancia, en relación 

al grado de estudios o instrucción el porcentaje más 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.  

Análisis descriptivos de las dimensiones y variables independientes 

Frecuencia % 

Implicación 

Inadecuada 15 21.4% 

Regular  37 52.9% 

Adecuada  18 25.7% 

Total 70 100.0% 

Consistencia 

Inadecuada 13 18.6% 

Regular  40 57.1% 

Adecuada  17 24.3% 

Total 70 100.0% 

Adaptabilidad 

Inadecuada 13 18.6% 

Regular  40 57.1% 

Adecuada  17 24.3% 

Total 70 100.0% 

Misión 

Inadecuada 13 18.6% 

Regular  37 52.9% 

Adecuada  20 28.6% 

Total 70 100.0% 

Cultura 
Organizacional 

Inadecuada 13 18.6% 

Regular  37 52.9% 

Adecuada  20 28.6% 

Total 70 100% 

 Fuente: Elaboración propia 

Por medio de la tabla 3 se presenta el análisis descriptivo relacionado con la 

variable cultura organizacional y la totalidad de sus dimensiones que son 

implicación, consistencia, adaptabilidad y misión, por medio de la que se exhiben 

los valores siguientes en el caso de la dimensión de implicación el porcentaje más 

elevado estuvo ubicado en 52,9% y clasifican a esta a modo regular, seguido se 

encuentra 25,7% a manera adecuada y únicamente 21,4% la clasifican a manera 

inadecuada; en el caso de la dimensión consistencia interna el porcentaje con 

mayor elevación 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 dimensión consistencia estuvo situado el porcentaje más elevado en 

57,1% junto a una clasificación regular, seguidamente el 24,3% como adecuada 

y solo el 18,6% como inadecuada; la dimensión adaptabilidad el mayor porcentaje 

se ubicó en un 57,1% y la clasifican como regular, seguidamente el 24,3% como 
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adecuada y solo el 18,6% como inadecuada y, la dimensión misión presento el 

mayor porcentaje en un 52,9% y 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 ubicó en un 52,9% y la clasifican 

como regular, seguidamente el 28,6% como adecuada y solo el 18,6% como 

inadecuada. 

 

Tabla 4.  

Análisis descriptivos de las dimensiones y variables dependientes  

  Frecuencia % 

Satisfacción 
intrínseca  

Baja 20 28.6% 

Media 31 44.3% 

Alta 19 27.1% 

Total 70 100.0% 

Satisfacción 
Extrínseca  

Baja 18 25.7% 
Media 29 41.4% 
Alta 23 32.9% 
Total 70 100.0% 

Satisfacción 
Laboral 

Baja 19 27.1% 
Media 32 45.7% 
Alta 19 27.1% 
Total 70 100.0% 

Fuente: Elaboración propia 

 

En el caso de la tabla 4, se exhiben los resultados referentes al análisis 

descriptivos referente a la variable de la satisfacción laboral y sus 

dimensiones: satisfacción intrínseca y extrínseca, en la cual la dimensión 

satisfacción intrínseca 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 bajo y, en un 27,1% en un nivel alto; así mismo la dimensión 

satisfacción extrínseca 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 satisfacción 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. Validación de hipótesis 

Prueba de normalidad 

Tabla 5.  

Prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnow 

 
Kolmogorov Shapiro - Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

Implicación ,053 70 ,200* ,981 70 ,367 
Consistencia ,072 70 ,200* ,962 70 ,032 
Adaptabilidad ,087 70 ,200* ,981 70 ,360 
Misión ,078 70 ,200* ,957 70 ,017 
Cultura 
Organizacional 

,073 70 ,200* ,968 70 ,070 

Satisfacción 
Intrínseca 

,071 70 ,200* ,965 70 ,049 

Satisfacción 
Extrínseca 

,106 70 ,049 ,954 70 ,012 

Satisfacción 
Laboral 

,098 70 ,092 ,955 70 ,013 

 

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

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

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

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

para la comprobación de hipótesis fue la prueba correlación de Pearson. 

 

 

 

4.3.1. Relación entre la implicación y la satisfacción laboral en los 

trabajadores de la empresa Socopur SAC, Tarapoto 2020. 

 

Regla de decisión 

Si P – Valor > 0.05, se admite la hipótesis nula (Ho) 

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

consiente la hipótesis alterna (Hi). 
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Tabla 7.  

Relación entre la implicación y la satisfacción laboral 

 Satisfacción Laboral  

 
Correlación de Pearson p. valor N 

Implicación 0.735** 0,000 70 

 

En la tabla 7 se presentó el análisis de relación entre la dimensión implicación 

y la variable satisfacción laboral a través de la prueba de Pearson, donde se 

presentó una relación significativa y, además la correlación 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 relación entre la implicación y la 

satisfacción de la labora en empleados de la compañía Socopur SAC, 

Tarapoto 2020. 

 

 

 

 

4.3.2. Relación entre la consistencia y la satisfacción laboral en los 

trabajadores de la empresa Socopur SAC, Tarapoto 2020. 

 

Tabla 8.  

Relación entre la consistencia y la satisfacción laboral 

 Satisfacción Laboral  

 
Correlación de Pearson p. valor N 

Consistencia 0.735** 0,000 70 

 

En la tabla 8 se presentó el análisis de relación entre la dimensión consistencia 

y la variable satisfacción laboral mediante la prueba de Pearson, en la misma 

se presentó una relación significativa y, además la correlación 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 señala que, se presenta una correspondencia entre consistencias y 

satisfacción sobre la labnor en empleados de la organización Socopur SAC, 

Tarapoto 2020.    

 

4.3.3. Relación entre la adaptabilidad y la satisfacción laboral en los 

trabajadores de la empresa Socopur SAC, Tarapoto 2020. 

 

Tabla 9.  

Relación entre la adaptabilidad y la satisfacción laboral 

 Satisfacción Laboral  

 
Correlación de Pearson p. valor N 

Adaptabilidad 0.729** 0,000 70 

 

En la tabla 8 se presentó el análisis de relación entre la dimensión 

adaptabilidad y la variable satisfacción laboral mediante la prueba de Pearson, 

en la misma se presentó una relación significativa y, además la correlación 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 

aceptación de la hipotesis alterna y un rechazo hacia la nula, entendiendo así, 

la presencia de una correlación en medio de adaptabilidad y satisfacción 

laboral en el personal que labora para la compañía Socopur SAC, Tarapoto 

2020. 

 

4.3.4. Relación entre la misión y la satisfacción laboral en los trabajadores 

de la empresa Socopur SAC, Tarapoto 2020. 

 

Tabla 10.  

Relación entre la misión y la satisfacción laboral 

 Satisfacción Laboral  
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Correlación de Pearson p. valor N 

Misión 0.755** 0,000 70 

En la tabla 10 se presentó el análisis de relación entre la dimensión 

adaptabilidad y la variable satisfacción laboral mediante la prueba de Pearson, 

en la misma se presentó una relación significativa y, además la correlación es 

positiva media puesto que los valores fueron igual a 0,000 en la significancia 

0,755 en el factor de correlación. En función de esto, es admitida la hipotesis 

alterna y rechazada la nula, en otras palabras, se presenta una correlación 

entre la misión y la satisfacción en la labor del personal que labora en la 

compañía Socopur SAC, Tarapoto 2020. 

4.3.5. Relación entre la cultura organizacional y la satisfacción laboral en 

los trabajadores de la empresa Socopur SAC, Tarapoto 2020. 

Tabla 11.  

Relación entre la cultura organizacional y la satisfacción laboral 

Satisfacción Laboral 

Correlación de Pearson p. valor N 

Cultura 
organizacional 

0.749** 0,000 70 

En la tabla 11 se presentó el análisis de relación entre las variables cultura 

organizacional y la satisfacción laboral mediante la prueba de Pearson, donde 

se consiguió una correspondencia significativa y, también la reciprocidad es 

positiva media, puesto que, la significancia de este se ubicó en 0,000 y el 
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coeficiente en 0,749. Sobre la base de ello, se admite la hipótesis alterna 

rechazándose la nula, en otras palabras, concurre una correlación en medio 

de la cultura organizacional y la satisfacción laboral en empleados que labora 

para la organización Socopur SAC, Tarapoto 2020.  



39 

V. DISCUSIÓN

La presente investigación surgió a partir de la problemática observada en la

empresa Socopur SAC. En específico, los trabajadores sienten que la empresa

es muy inflexible sobre la manera de desarrollar el trabajo, además, los

superiores no suelen reconocer los logros de los trabajadores y no existe una

buena comunicación. A su vez, existe poco sentido de colaboración, que se

evidencia en la falta de planificación de las actividades o del trabajo que deben

realizar los trabajadores en equipo y no se dio evidencia de alguna inversión 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 información sobre las variables, los

cuales fueron aplicados a 70 trabajadores de la empresa.

Luego de haber sido aplicados ambos instrumentos de recolección de

información, se obtuvieron cinco resultados, los cuales se describen a

continuación. Primero, se halló que el coeficiente entre la dimensión implicación

y la variable satisfacción laboral resultó 0.735 con un p-valor igual a 0.000. Esta

relación 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 organización en grupo y generación

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

insatisfacción laboral.

Segundo, se encontró que el coeficiente entre la dimensión consistencia y la

variable satisfacción laboral resultó 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

que la empresa Socopur SAC no es consistente y no está bien integrada,

generando que los trabajadores adopten una serie de valores que conllevan a

desacuerdos con los superiores, resultando en la descoordinación 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



40 

integración o estabilidad interna y no es compartida ni la visión ni la misión de la 

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

Tercero, se halló que el coeficiente entre la dimensión adaptabilidad y la variable 

satisfacción laboral resultó 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 tendría la capacidad de adaptarse, ni de asumir 

riesgos. Además, la empresa se caracterizaría por no implementar cambios, ni 

tener una intención de mejora continua para generar valor a sus clientes. Esta 

situación podría verse reflejada en los sus bajos niveles de venta y baja 

participación en el mercado. Además, 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 encontró que el coeficiente entre la dimensión misión y la variable 

satisfacción laboral resultó 0.755 con un p-valor igual a 0.000. Este resultado 

puede ser sustentado en base al modelo de Denison. En esta línea, la empresa 

Socopur SAC no tendría una dirección clara, es decir, un propósito y camino 

preciso que defina los objetivos de la empresa y una visión totalmente clara de 

la compañía 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 

que no relacionan los objetivos y las metas de la empresa con lo que tiene que 

ver con la visión, estrategias y visión de la misma, lo que dificulta la definición de 

la labor de cada trabajador, generando una sensación de insatisfacción ya que 

sus labores se vuelvan sin un significado. 

Quinto, se halló que el coeficiente entre las variables cultura organizacional y la 

satisfacción laboral resultó 0.749 con un p-valor igual a 0.000. Este resultado es 

sustentado de manera teórica. De acuerdo a lo señalado por Pawirosumarto et 

al. (2017) la cultura organizacional incide de manera positiva sobre la 

satisfacción laboral de todos los trabajadores a partir de la comprensión, creencia 

y cumplimiento de los trabajadores del sistema de valores o símbolos de la 

organización, actuando como un sistema adhesivo y que diferencia a la 

organización de sus competidores (p. 1347). En particular, el entusiasmo y la 
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competencia positiva en el trabajo pueden incidir en la cooperación entre 

colegas, esto es, existirá una buena relación entre los compañeros de trabajo de 

la empresa Socopur SAC, si dicha empresa es capaz de brindar una 

competencia positiva entre pares. 

Es específico, 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 minimización de los grados de satisfacción. 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 empírica 

actual. Así, 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 correlación 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. Además, Körner et al. (2015) encontraron un coeficiente 

igual a 0.46 con un p-valor inferior a 0.01. A nivel nacional, Rojas & Távara (2017) 

encontraron un coeficiente igual a 0.672 con un p-valor igual a 0.000. Por su 

parte, Monroy (2019) encontró un coeficiente igual a 0.267 con un p-valor igual 

a 0.000. Además, Tamayo (2017) realizaron un estudio en la Compañía 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 último, Escobal (2016) realizaron un estudio en la 

compañía de textiles "Jeans Lennys", hallando 0.478 con un p-valor igual a 

0.014. 
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VI. CONCLUSIONES

1. Hay una correlación específica entre la implicación y la satisfacción

laboral, es decir, la no delegación de poder por parte de la empresa

Socopur SAC a sus integrantes, estaría impidiendo la organización en

grupo y generación de capacidades. Debido a ello, los trabajadores no se

mantendrían comprometidos con la labor que desempeñan y sienten que

no forman parte fundamental de la compañía, dando lugar a la

insatisfacción laboral.

2. Hay una correlación específica entre la consistencia y la satisfacción

laboral, es decir, la inconsistencia y poca integración de la empresa

Socopur SAC, estaría generando que los trabajadores adopten una serie

de valores que conllevan a desacuerdos con los superiores, resultando en

la descoordinación de las tareas en la empresa, lo que implica un nivel

bajo de satisfacción laboral.

3. Hay una correlación específica entre la adaptabilidad y la satisfacción

laboral, es decir, la poca implementación de cambios por parte de

empresa Socopur SAC, estaría 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 correlación específica entre la misión y la satisfacción laboral, es

decir, la falta de un propósito y camino claro en la empresa Socopur SAC,

estaría dificultando la definición de la labor de cada trabajador, generando

una sensación de insatisfacción ya que sus labores se vuelven sin un

significado.

5. Hay una correlación específica entre la cultura organizacional y la

satisfacción, es decir, los valores culturales de la empresa Socopur SAC

no estarían coincidiendo con las expectativas de los empleados,

ocasionando que los trabajadores se sientan insatisfechos.
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VII. RECOMENDACIONES

1. A la empresa Socopur SAC, se le sugiere delegar poder a sus

trabajadores en relación a las decisiones que tendrán un efecto en sus

labores y que están relacionadas a los objetivos de la empresa, para que

los trabajadores puedan organizarse en grupo y generar capacidades.

2. 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 visión en

conjunto, de tal manera que, las tareas de la empresa estén coordinadas

de una manera adecuada.

3. A la empresa Socopur SAC, se le sugiere reforzar su capacidad de

adaptación, ya que deben ver sus clientes como las guías de cómo deben

funcionar, esto les permitirá tomar riesgos y aprendiendo de los errores,

así como implementar cambios y mejorar de manera continua la

capacidad que posee de generar valor a sus propios clientes.

4. A la empresa Socopur SAC, se le recomienda definir su propósito para

establecer los objetivos y estrategias de la organización, al igual que

contar con una visión mucho más clara de la empresa a futuro, procurando

tener un liderazgo de gran fortaleza que pueda definir su visión y que sea

el cimiento para la cultura que le de soporte.

5. 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 cooperación y

buena relación entre los trabajadores.
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Anexo 1. Matriz de operacionalización de variables 

Variable Definición conceptual Definición 
operacional 

Dimensiones Indicadores Escala 

Cultura 
organizacional 

Desde un enfoque funcionalista, la 
cultura organizacional es el conjunto de 
filosofías, ideologías, valores, 
supuestos, creencias, expectativas, 
actitudes y normas en común que 
establecen la unión de la comunidad 
(Isensee et al. 2020, p. 2). 

La variable cultura 
organizacional será 
medida en base a 
un cuestionario que 
evalué las 
dimensiones 
implicancia, 
consistencia, 
adaptabilidad y 
misión. 

Implicación 

Empowerment 

Ordinal 

Trabajo en equipo 

Desarrollo de capacidades 

Consistencia 

Valores centrales 

Acuerdo 

Coordinación e integración 

Adaptabilidad 

Orientación al cambio 

Orientación al cliente 

Aprendizaje organizativo 

Misión 

Dirección y propósitos 
estratégicos 

Metas y Objetivos 

Visión 

Satisfacción 
laboral 

De acuerdo a Warr, Cook y Wall, es el 
nivel en el cual un individuo expresa 
satisfacción con las características 
intrínsecas y extrínsecas del trabajo. De 
este modo, la satisfacción laboral total es 
el agregado de la totalidad de 
componentes separados y la 
satisfacción laboral general es aquella 
reportada con el trabajo en su conjunto 
(Citado por Heritage et al., 2015, p. 122) 

La variable 
satisfacción laboral 
será medida en 
base a un 
cuestionario que 
evalué las 
dimensiones 
motivación 
intrínseca y 
extrínseca 

Motivación 
laboral 
intrínseca 

Motivación por el trabajo 

Ordinal 

Responsabilidades 

Motivación 
laboral 
extrínseca 

Condiciones del trabajo 

Relaciones personales 



Anexo 2: Matriz de consistencia 

Problema General Objetivo General Hipótesis General Variables Diseño Método 

¿Cuál es la relación entre la 
cultura organizacional y la 
satisfacción laboral en los 
trabajadores de la empresa 
Socopur SAC, Tarapoto 2020? 

Determinar la relación entre la 
cultura organizacional y la 
satisfacción laboral en los 
trabajadores de la empresa 
Socopur SAC, Tarapoto 2020. 

Existe relación entre la cultura 
organizacional y la satisfacción 
laboral en los trabajadores de 
la empresa Socopur SAC, 
Tarapoto 2020. 

V1: Cultura 
organizacional 

V2: 
Satisfacción 
laboral 

Tipo de estudio 
Aplicada 

Diseño de 
investigación 

No experimental y 
de corte 
transversal.  

Área de estudio 
Empresa Socopur 
SAC 

Población y 
muestra 
70 colaboradores 
de la empresa 
Socopur SAC 

Valoración 
estadística 
Correlación 

Problemas Específicos Objetivos Específicos Hipótesis Específicas 

¿Cuál es la relación entre la 
implicación y la satisfacción 
laboral en los trabajadores de 
la empresa Socopur SAC, 
Tarapoto 2020? 

Establecer la relación entre la 
implicación y la satisfacción 
laboral en los trabajadores de 
la empresa Socopur SAC, 
Tarapoto 2020. 

Existe relación entre la 
implicación y la satisfacción 
laboral en los trabajadores de 
la empresa Socopur SAC, 
Tarapoto 2020. 

¿Cuál es la relación entre la 
consistencia y la satisfacción 
laboral en los trabajadores de 
la empresa Socopur SAC, 
Tarapoto 2020? 

Especificar la relación entre la 
consistencia y la satisfacción 
laboral en los trabajadores de 
la empresa Socopur SAC, 
Tarapoto 2020. 

Existe relación entre la 
consistencia y la satisfacción 
laboral en los trabajadores de 
la empresa Socopur SAC, 
Tarapoto 2020. 

¿Cuál es la relación entre la 
adaptabilidad y la satisfacción 
laboral en los trabajadores de 
la empresa Socopur SAC, 
Tarapoto 2020? 

Evaluar la relación entre la 
adaptabilidad y la satisfacción 
laboral en los trabajadores de 
la empresa Socopur SAC, 
Tarapoto 2020. 

Existe relación entre la 
adaptabilidad y la satisfacción 
laboral en los trabajadores de 
la empresa Socopur SAC, 
Tarapoto 2020. 

¿Cuál es la relación entre la 
misión y la satisfacción laboral 
en los trabajadores de la 
empresa Socopur SAC, 
Tarapoto 2020? 

Establecer la relación entre la 
misión y la satisfacción laboral 
en los trabajadores de la 
empresa Socopur SAC, 
Tarapoto 2020. 

Existe relación entre la misión y 
la satisfacción laboral en los 
trabajadores de la empresa 
Socopur SAC, Tarapoto 2020. 



Anexo 3: Matriz instrumental 

Variables Dimensiones Indicadores Ítems Categoría Fuentes de 
información 

Instrumento Valoración 
estadística 

VD 1 
Cultura 
organizacional 

Implicación 

Empowerment Ítem 1 

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 

Adaptación al 
español del 
cuestionario de 
cultura 
organizacional 
de Cancino y 
Mellado. (2019). 

Análisis de 
fiabilidad Alfa 
de Cronbach 
0.976 

Ítem 2 

Ítem 3 

Ítem 4 

Ítem 5 

Trabajo en equipo Ítem 6 

Ítem 7 

Ítem 8 

Ítem 9 

Ítem 10 

Desarrollo de 
capacidades 

Ítem 11 

Ítem 12 

Ítem 13 

Ítem 14 

Ítem 15 

Consistencia 

Valores centrales Ítem 16 

Ítem 17 

Ítem 18 

Ítem 19 

Ítem 20 

Acuerdo Ítem 21 

Ítem 22 

Ítem 23 

Ítem 24 

Ítem 25 

Coordinación e 
integración 

Ítem 26 

Ítem 27 

Ítem 28 

Ítem 29 

Ítem 30 

Adaptabilidad Orientación al cambio Ítem 31 



 
 

  

Ítem 32 

Ítem 3 

Ítem 34 

Ítem 35 

Orientación al cliente Ítem 36 

Ítem 37 

Ítem 38 

Ítem 39 

Ítem 40 

Aprendizaje 
organizativo 

Ítem 41 

Ítem 42 

Ítem 43 

Ítem 44 

Ítem 45 

Misión 

Dirección y 
propósitos 
estratégicos 

Ítem 46 

Ítem 47 

Ítem 48 

Ítem 49 

Ítem 50 

Metas y objetivos Ítem 51 

Ítem 52 

Ítem 53 

Ítem 54 

Ítem 55 

Visión Ítem 56 

Ítem 57 

Ítem 58 

Ítem 59 

Ítem 60 

VI 2 
Satisfacción 
laboral 

Motivación laboral 
intrínseca 

Motivación por el 
trabajo 

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

Colaboradores 
de la empresa 
Socopur SAC 

Cuestionario de 
satisfacción 
laboral 
elaborado por 
Warr, Cook y 
Wall (Citado por 
Heritage et al., 

Análisis de 
fiabilidad Alfa 
de Cronbach 
0.805 

Ítem 2 

Ítem 3 

Ítem 4 

Responsabilidades Ítem 5 

Ítem 6 

Ítem 7 



 
 

  

Motivación laboral 
extrínseca 

Condiciones del 
trabajo 

Ítem 8 ni insatisfecho 
5=Moderadame
nte satisfecho 
6=Satisfecho 
7=Muy 
satisfecho 

2015, p. 122) 

Ítem 9 

Ítem 10 

Ítem 11 

Ítem 12 

Relaciones 
personales 

Ítem 13 

Ítem 14 

Ítem 15 



Anexo 4: Instrumentos de recolección 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 señalar que la información proporcionada será 

tratada de forma confidencial y anónima. 

Instrucciones: Lea con atención cada uno de los siguientes ítems y marque con un 

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

siguiente valoración: 

(Duración aproximada: 25 minutos). 

Tabla de valoración 
1 2 3 4 5 

Completamente 
en desacuerdo 

En desacuerdo Ni en acuerdo, 
ni en 

desacuerdo 

De acuerdo Completamente 
de acuerdo 

VARIABLE: CULTURA ORGANIZACIONAL 

Nro. 
Dimensión: Implicación 

Valoración 

1 2 3 4 5 

Indicador: Empowerment 

1 La mayoría de los miembros de este grupo están muy 
comprometidos con su trabajo. 

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

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

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

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

Indicador: Trabajo en equipo 

6 Se fomenta activamente la cooperación entre los diferentes 
grupos de esta organización. 

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 dirección. 

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

10 El trabajo se organiza de modo cada persona entiende la 
relación entre su trabajo y los objetivos de la organización. 

Indicador: Desarrollo de capacidades 



 
 

  

11 La autoridad se delega de modo que las personas puedan 
actuar por sí mismas. 

     

12 Las capacidades del “banquillo” (los futuros líderes 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. 
Dimensión: Consistencia 

Valoración 

1 2 3 4 5 

 Indicador: Valores centrales  

16 Los líderes y directores practican lo que pregonan.      

17 Existe un estilo de dirección característico con un conjunto 
de prácticas distintivas. 

     

18 Existe un conjunto de valores claro y consistente que rige la 
forma en que nos conducimos. 

     

19 Ignorar los valores esenciales de este grupo te ocasionará 
problemas. 

     

20 Existe un código ético que guía 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 fácil lograr el consenso, aun en temas difíciles.      

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: Coordinación e integración  

26 26. Nuestra manera de trabajar es consistente y predecible.      

27 27. Las personas de diferentes grupos de esta organización 
tienen una perspectiva común. 

     

28 28. Es sencillo coordinar proyectos entre los diferentes 
grupos de esta organización. 

     

29 29. Trabajar con alguien de otro grupo de esta organización 
es como trabajar con alguien de otra organización. 

     

30 Existe une buena alineación de objetivos entre los 
diferentes niveles jerárquicos 

     

Nro. 
Dimensión: Adaptabilidad 

Valoración 

1 2 3 4 5 

 Indicador: Orientación al cambio  

31 La forma que tenemos de hacer las cosas es flexible y fácil 
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 organización cooperan a 
menudo para introducir cambios. 

Indicador: Orientación al cliente 

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

37 La información sobre nuestros clientes influye en nuestras 
decisiones. 

38 Todos tenemos una comprensión 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 está 
haciendo la izquierda”. 

Nro. 
Dimensión: Misión 

Valoración 

1 2 3 4 5 

Indicador: Dirección y propósitos estratégicos 

46 Esta organización tiene un proyecto y una orientación a 
largo plazo. 

47 Nuestra estrategia sirve de ejemplo a otras organizaciones. 

48 Esta organización tiene una misión clara que le otorga 
sentido y rumbo a nuestro trabajo. 

49 Esta organización tiene una clara estrategia de cara al 
futuro. 

50 La orientación estratégica de esta organización no me 
resulta clara. 

Indicador: Metas y objetivos 

51 Existe un amplio acuerdo sobre las metas a conseguir. 

52 Los líderes y directores fijan metas ambiciosas pero 
realistas. 

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

54 Comparamos continuamente nuestro progreso con los 



objetivos fijados. 

55 Las personas de esta organización comprenden lo que hay 
que hacer para tener éxito a largo plazo. 

Indicador: Visión 

56 Tenemos una visión compartida de cómo será esta 
organización en el futuro. 

57 Los líderes y directores tienen una perspectiva a largo 
plazo. 

58 El pensamiento a corto plazo compromete a menudo 
nuestra visión a largo plazo. 

59 Nuestra visión genera entusiasmo y motivación entre 
nosotros. 

60 Podemos satisfacer las demandas a corto plazo sin 
comprometer nuestra visión a largo plazo. 



Cuestionario de Satisfacción laboral para los colaboradores de empresa 

Socopur SAC, Tarapoto 2020. 

Introducción. El siguiente conjunto de ítems 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 características de su trabajo actual, empleando la 

siguiente escala: 

Tabla de valoración 

1 2 3 4 5 6 7 

Muy 
insatisfecho 

Insatisfecho Moderadamente 
insatisfecho 

Ni 
satisfecho, 

ni 
insatisfecho 

Moderadamente 
satisfecho 

Satisfecho Muy 
satisfecho 

VARIABLE: SATISFACCIÓN LABORAL 

Nro. 
Dimensión: Motivación laboral intrínseca 

Valoración 

1 2 3 4 5 6 7 

Indicador: Motivación 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. 

6 Tus posibilidades de promocionar. 

7 La atención que se presta a las sugerencias que 
haces. 

Nro. 
Dimensión: Motivación laboral extrínseca 

Valoración 

1 2 3 4 5 6 7 

Indicador: Condiciones del trabajo 

8 Condiciones físicas del trabajo. 

9 Tu salario. 

10 El modo en que tu empresa está gestionada. 

11 Tu horario de trabajo. 

12 Tu estabilidad en el empleo. 

Indicador: Relaciones personales 



 
 

  

13 Tus compañeros de trabajo.        

14 Tu superior inmediato.        

15 Relaciones entre dirección y trabajadores en tu 
empresa. 

       

  



Anexo 5: Carta de aceptación de la empresa 



Anexo 6: Confiabilidad de los instrumentos de recolección de datos 

Tabla 13. 
Estadísticas de fiabilidad: Cultura organizacional 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0.976 60 

Tabla 14 
Estadísticas de fiabilidad: Satisfacción laboral 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0.805 15 



 
 

  

Anexo 7: Validación de los instrumentos de recolección de datos 
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