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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre la cultura
organizacional y satisfaccion laboral en los trabajadores de una Empresa de
Servicio de Telecomunicaciones, 2022. El tipo de investigacion fue basica,
cuantitativa no experimental y de nivel correlacional. La poblacién fue de 246 lo
cual solo se tomoO la muestra de estudio que estuvo conformada por 150
trabajadores de la empresa de Servicio de Telecomunicaciones. Se aplicé la
técnica de la entrevista y como instrumento el cuestionario, para variable cultura
organizacional se empled el modelo de Shein y para la variable satisfaccion
laboral el modelo de Herzberg, los datos de la encuesta fueron medidos por la
escala de Likert. Los resultados obtenidos evidencian una baja cultura
organizacional con un 34%, lo cual implica una insatisfaccion laboral en los
trabajadores. De acuerdo al coeficiente de Spearman, existe correlacion positiva
fuerte entre cultura organizacional y satisfaccion laboral (rho=0.700) con un valor
de significancia de 0.000 menor a p<0.01. En conclusion, se evidencian
relaciones adecuadas, es decir, la cultura en la organizacion se maneja de forma
correcta por la cual los trabajadores demuestran un grado alto de satisfaccion

con respecto a sus actividades.

Palabras clave: Cultura organizacional, satisfaccion laboral, motivacion,

percepciones.
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Abstract

The objective of the research was to determine the relationship between
organizational culture and job satisfaction in the workers of a
Telecommunications Service Company, 2022. The type of research was basic,
guantitative, non-experimental and correlational. The population was 246, so only
the study sample was taken, which consisted of 150 workers of the
Telecommunications Service Company. The interview technique was applied and
the questionnaire was used as an instrument; the Shein model was used for the
organizational culture variable and the Herzberg model for the job satisfaction
variable; the survey data were measured by the Likert scale. The results obtained
show a low organizational culture with 34%, which implies job dissatisfaction
among workers. According to Spearman's coefficient, there is a strong positive
correlation between organizational culture and job satisfaction (rho=0.700) with a
significance value of 0.000 less than p<0.01. In conclusion, there is evidence of
adequate relationships, i.e., the culture in the organization is handled correctly

and workers show a high degree of satisfaction with their activities.

Keywords: Organizational culture, job satisfaction, motivation, perceptions.
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INTRODUCCION

Actualmente, se han producido diferentes problemas en los servicios
prestados por las empresas de telecomunicaciones tanto a nivel técnico como
en la atencion al usuario, demostrando una deficiente cultura organizacional
(Ascue, 2018). Las organizaciones de hoy en dia tienen que satisfacer una gran
diversidad de necesidades y exigencias para adecuarse al entorno externo, el
ambiente interno y al publico objetivo, por lo cual es necesario que las metas de
una organizacion sean frecuentemente evaluadas (Rivera et al., 2018). Del
mismo modo, una mala cultura organizacional genera problemas dentro de la
organizacion, en ese sentido se debe promover que todas las organizaciones
busquen desarrollarse de la mejor manera para que asi se promueva una

correcta cultura organizacional.

Por otro lado, la escasa comunicacion es un factor negativo dentro de la
cultura organizacional en empresas de todos los tamafios. Es posible que los
empleados no se comuniquen bien entre si y se sientan incOmodos al acercarse
a los supervisores con ideas, sugerencias y preocupaciones. De arriba abajo, las
compafias podrian no articular claramente las expectativas y los objetivos, lo
gue puede confundir a los miembros del personal sobre lo que se supone deben
hacer (Salazar et al., 2021).

Una deficiente satisfaccion laboral afecta significativamente la
productividad del personal. Sin embargo, las organizaciones con una buena
satisfaccion laboral tienen un namero de produccion significativamente elevada
en balance con las compafias con menores tasas de satisfaccion laboral (Silva
y Bonilla, 2020).

La deficiente cultura organizacional en el Perd ha generado que la
situacion se empeore cada vez (Shammari, 2018). Por lo tanto, los altos mandos
en las empresas deben de dar prioridad a que los trabajadores se sientan a
gusto, ya que esto origina una buena asociacion entre el bienestar fisico y mental
(Masadeh et al., 2019).

A suvez, Pérez y Campana (2019) indican que la baja satisfaccion laboral

genera una actitud negativa frente al trabajo y el comportamiento de los
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trabajadores, ocasionando un desequilibrio en el &mbito personal y laboral, por
lo cual, es necesario que las organizaciones motiven a sus trabajadores para
que de esta forma se sientan més identificados con la cultura organizacional a la
gue pertenecen, para lograr un mejor desempefio con un elevado porcentaje de

satisfaccion en relacion a los empleados.

En el contexto local, la poca cultura organizacional forja conflictos en el
ambito laboral, especificamente en empresas de servicio de telecomunicaciones.
Ello puede generar que muchos de los trabajadores no tengan una estabilidad
laboral adecuada, repercutiendo en una baja motivacion para desarrollar
determinados trabajos. A esto se ha sumado que existe poca conexion entre los
jefes y los trabajadores, por lo que no existe un vinculo de cooperacién e
identidad organizacional dentro estas empresas. Por otro lado, en las empresas
de telecomunicaciones, la satisfaccion de los empleados no es tomada en cuenta
como un factor de éxito; como consecuencia, la mayoria de empleados Segun
ha indicado el licenciado, “No logran sentirse identificados con su centro de

trabajo. E. Aquieta, comunicacion personal, 15 de julio de 2022”

Debido a este contexto, se formula el siguiente problema de estudio:
¢,Cudl es la relacion entre la cultura organizacional y la satisfaccion laboral en

los trabajadores de una Empresa de Servicio de Telecomunicaciones?

La presente investigacion se justifica mediante dos aspectos. Primero,
desde la parte tedrica, puesto que se tomo en cuenta bases conceptuales que
permitiendo tomar en cuenta informacion validad de libros, revistas, entre otros
estudios. Asimismo, se pudo aportar conocimientos enfocados en el tema de
investigacion. Segundo, desde el aspecto social, la investigacion pretende
aportar investigacion a otras empresas enfocadas en el mismo rubro, con el fin
de conocer acerca de laimportancia de la cultura organizacional en las empresas

teniendo en cuenta la satisfaccion de los colaboradores.

La investigacion tuvo como obijetivo general: Determinar la relacién entre
la cultura organizacional y la satisfaccion laboral en los trabajadores de una
Empresa de Servicio de Telecomunicaciones,2022. A su vez, presentd los
siguientes objetivos especificos: a. Determinar la relaciéon entre la dimension

representaciones visibles y satisfaccion laboral en los trabajadores de una
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Empresa de Servicio de Telecomunicaciones. b. Determinar la relacion entre la
dimension valores y creencias expuestas y satisfaccion laboral en la muestra. c.
Determinar la relacion entre la dimension supuestos compartidos y satisfaccion

laboral en la muestra.

Este estudio tuvo como hip6tesis general: Existe relacion entre la cultura
organizacional y satisfaccion laboral en los trabajadores de una Empresa de

Servicio de Telecomunicaciones, 2022.



1. MARCO TEORICO
Se han recopilado los siguientes estudios a nivel internacional:

Rajeshwari y Padmaja (2020) en su articulo tuvieron como objetivo
examinar y medir el desempefio de la cultura organizacional y cémo la
satisfaccion en el trabajo se ve afectada. En una empresa de plastiqueria en la
India, emplearon una metodologia de enfoque cuantitativo, siendo una
investigacion descriptiva y correlacional. Su muestra fue de 438 personas y los
resultados obtenidos refleja significancia p<0.01, demostrando que hay una
relacién positiva entre cultura organizacional y satisfaccién con una correlacion
de 0.672. En conclusién, encontraron que la cultura organizacional puede
fomentar el compromiso, siendo necesario que la empresa impulse un entorno

de satisfaccion laboral.

Simovic, et al. (2020) pretendieron estudiar el impulso de la cultura
organizacional y satisfaccion de los trabajadores en empresas turisticas de
Albania. Emplearon una metodologia de enfoque cuantitativo, exploratorio,
correlacional. Tuvieron una muestra de 74 empresas con un total de 1312
empleados. Los resultados obtenidos, evidenciaron que entre las variables hay
relacion significativamente alta y directa entre las variables satisfaccion laboral y
caracteristicas de la cultura organizacional con un valor de 0.749 y un nivel
significancia p<0.01. Entonces el manejar una estructura organizacional optima
en las empresas turisticas influird en el aumento de la satisfaccion laboral de los

trabajadores contribuyendo a la fidelizacion y obtencion de buenos resultados.

Maswani y Anindita (2019) en su articulo analizaron la correlacion que
existe entre cultura organizacional, satisfaccion laboral, compromiso organizativo
y el rendimiento de los empleados en el Ministerio de Defensa en Yakarta.
Emplearon una metodologia descriptiva, correlacional, teniendo como muestra a
135 empleados. Una alta satisfaccion laboral aumenta el compromiso
organizacional 31.1%. Ambos factores respaldan que al tener un alto

compromiso organizacional la productividad en los trabajadores aumenta.

Nair, et al. (2019) en su articulo evaluaron la asociacion entre cultura

organizacional y satisfaccion en empleados que laboran en empresas de Tl en
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la India y Reino Unido. Emplearon un enfoque cuantitativo, descriptiva —
correlacional, transversal, teniendo una muestra de 450 empleados. Los
resultados obtenidos evidenciaron la existencia de una relacion directa entre las
variables de estudio en empresas indias (0.582), mientras que en empresas de
Reino Unido la cultura organizativa prevalece afectando los niveles de

satisfaccion laboral de hombres y mujeres de manera diferente (0.822).
En antecedentes nacionales se tiene a:

Ortiz, et al. (2021) buscaron relacionar-entre la cultura organizacional y
bienestar laboral de la red de salud Huamalies — Huanuco. Emplearon un
enfoque cuantitativo, correlacional, prospectivo — observacional. Tuvieron una
muestra de 60 colaboradores. De acuerdo a los resultados obtenidos, se
identificO una relacion positiva alta entre bienestar profesional y cultura
organizacional con un valor de 0.847 y un valor de significancia p<.01 Asimismo,
tiene una relacion directa moderada con las dimensiones: desarrollo de
actividades (rho=0.64) e interaccion con el jefe e incentivos (rho= 0.61). En
conclusién, la cultura organizacional se asocia positivamente con el bienestar

laboral percibido por los empleados.

Urquia y Villacorta (2021) probaron conocer la asociacion entre cultura
organizacional y satisfaccion laboral en los colaboradores. Emplearon una
metodologia de tipo aplicada, no experimental, correlativa. La muestra tuvo como
elementos a 70 trabajadores de la empresa de ropa. Los resultados, demostraron
gue existe una relacion positiva y significativa entre las dos variables de
investigacion con un valor p<0.01 y un valor r de Pearson de 0.749. se concluyé
gue existi6 mayor cultura organizacional referente a los valores y una baja

satisfaccion laboral en los colaboradores.

Vega (2018) analizé la cultura organizacional y satisfaccion laboral en
administrativos de una municipalidad de Ancash. Empled una metodologia
cuantitativa, descriptiva, siendo la muestra constituida por 120 empleados. De
acuerdo a los resultados, se demuestra que existe una relacién positiva
considerable entre la variable cultura organizacional y satisfaccion laboral con r

= 0.631; p<0.01. En conclusién, se determind una relacion directa moderada, por



lo cual mientras la cultura organizacion mejore, de igual forma mejoraran los

niveles de satisfaccion en los empleados.

Tamayo (2017) determind la asociacion entre cultura organizacional y
satisfaccion laboral en una compafiia de plastiqueria en Lima. Se emple6 una
metodologia correlacional-descriptiva de corte transversal. Tuvo como muestra
de estudio a 493 empleados. Los resultados indicaron una relacion entre
satisfaccion laboral y cultura organizacional de manera directa y significativa
p<0.01 y r- 0.725. En conclusién, ante la presencia de niveles altos de cultura
organizacional, mejor serd la satisfaccion de los trabajadores. Es por ello que,
mientras los trabajadores perciban de manera positiva valores, creencias y

actitudes dentro de la organizacion, su nivel de satisfaccion laboral sera alto.

Por otro lado, dentro de las variables relacionadas con la investigacion se

tienen las siguientes teorias:

Diaz (2019) manifiesta que la cultura organizacional es un conjunto de
patrones de comportamiento generados por las personas que conforman una
empresa, cristalizandolos en los llamados supuestos basicos. Schein (1984)
sostuvo que con el pasar del tiempo una organizacion debe entender la manera
de ser de sus empleados y saber resolver las adversidades que puedan llegar a

tener.

Entre las teorias que explican la cultura organizacional se tiene a:

Teoria de la cultura organizacional, Schein (1984) indica que el
pegamento social que mantiene a las organizaciones integradas y controladas a
través de medios informales y no estructurales son los valores, creencias,
entendimientos y normas compartidas. De tal modo, que la cultura contribuye a
evitar la fragmentacion, conflictos y la tension dentro de la organizaciéon. El
modelo Schein propone 3 ambitos dentro de la cultura: las representaciones
visibles - que son el nivel superficial y tangible de la organizacion, creencias y
valores - que involucran los conocimientos compartidos y los supuestos basicos

- que constituyen el grado basico de la cultura de una empresa (Schein 1984)



Por otro lado, el estudio toma para su desarrollo las dimensiones
propuestas por Shein, que tienen a fondo los componentes de la variable cultura
organizacional (Nneji y Asikhia, 2021). Estas dimensiones son las siguientes:

Como primera dimensién se encuentra Representaciones visibles. Son
factores que representan de manera visible y subjetiva a una organizacion,
ayudando a que los trabajadores formen una cultura propia de union con la
cultura que perciben tanto de la marca como de las personas que componen la
empresa. Estas representaciones implican simbolos, marca, entorno laboral e

inclusive parte de los mismos trabajadores (Belfiore, 2020).

Las representaciones visibles pueden conceptualizarse como evidencias
superficiales y visuales dentro de una organizacion con el fin de aproximarse a
la cultura misma de una entidad, teniendo en cuenta aspectos como simbolos
culturales que marcan particularidades institucionales (Weber y Martensen,
2021).

En cuanto a los indicadores de esta dimension se tiene: Identidad,
Dawson (2018) considera que implica la alineacion de valores entre la
organizacion y sus empleados, con la finalidad de garantizar un mayor
compromiso. Participacion. Se distingue como un proceso en que los empleados
toman el control de su trabajo y sus condiciones al incorporar su participacion en
decisiones relacionadas al trabajo o actividades con diversos fines. En este
proceso los empleados comparten experiencias, valores, opiniones o ideas con
los demas de manera equitativa. Ritos. Tienen como funcién entender a fondo
la cultura de la empresa, de esta forma afianzar actitudes, creencias y valores
con los empleados, logrando estabilidad e integracién de forma externa e interna
(Weston, et al., 2018). Creencias. Es tomado como aquello que percibe las
personas entre lo que hacen y las consecuencias. Asi mismo, son determinadas
como suposiciones de cémo debe funcionar la organizacion y de coémo es
(Gunes y Bati, 2018).

Como segunda dimension se tiene a Valores y creencias expuestas. Es
un concepto de pensamientos, principios, métodos y estrategias que forma una
empresa con la finalidad de interactuar tanto con las personas externas e

internas de su entorno. Este conjunto de valores y creencias permite establecer



una base solida del propdsito e intencion de la organizacion, siendo una clave
principal dentro de la cultura organizativa de una empresa (Erkilic, 2021). Este
conjunto de valores funciona como un factor predominante para formar una
identidad dentro de los trabajadores, de esta forma desarrollar vinculos con el
“ser” de la organizacion y demostrar confianza tanto con la marca como con el

servicio que brindan a sus clientes.

Se tiene los siguientes indicadores: Vision. La palabra vision como su
mismo nombre suena, es la aspiracion y el suefio que la organizacion desea
lograr en un futuro. Por otro lado, también existe la vision compartida en las
organizaciones, en la cual se espera que los integrantes de la organizacion
compartan una imagen mental en comuan del futuro, con la finalidad de integrar
sus esfuerzos en lograr la vision propuesta (Kantabutra, 2020). Mision. Es la
declaracion del propdsito duradero que distingue a una organizacion de las otras
similares. En pocas palabras describe el negocio que la organizacion persigue,
explicando de forma clara los beneficios, la direccion, enfoque y las bases que
tiene la organizacion. Objetivos. Consiste en metas identificables que una
empresa desea alcanzar en un periodo de tiempo. Para que un objetivo sea facil
de alcanzar debe ser claro, concreto y facil de medir, para poder controlar el
progreso de un objetivo, debe estar establecido como SMART que significa,

especifico, medible, alcanzable, realista y tiempo (Xhavit, et al., 2018).

Como tercera dimensidén se tiene a Supuestos compartidos. Son un
conjunto de creencias, percepciones, pensamientos, valores y sentimientos de
forma inconsciente que se comparten entre todos los miembros de una
organizacion. De acuerdo a Shein manifiesta que la cultura debe examinarse por
supuestos compartidos con la finalidad de enfrentar los problemas que impidan
la integracidon externa e interna, de esta manera existira un mayor rendimiento
en el trabajo para lograr metas colectivas dentro de la organizacion (Ozcan,
2021). Esta dimensién busca la interaccibn de manera directa entre todos los

miembros, existiendo una libre toma de decisiones y cooperacion colectiva.

Por otro lado, referente a satisfaccion laboral, es el punto de vista
subjetivo de una persona, lo cual compone la manera en cOmo se siente en

relacion a su trabajo o a la organizacion a la que pertenece. Cada sujeto tiene



una forma diferente de medir su satisfaccion laboral, dentro de lo cual puede ser;
la remuneracion, horario, beneficios, incentivos, flexibilidad, nivel de estrés o

clima organizacional, lo que valore méas un trabajador (Abuhashesh, et al., 2019).

La satisfaccion laboral, segin Ahmed et al. (2017) es uno de los puntos
criticos que afectan la eficiencia y eficacia dentro de las organizaciones. Es por
ello que las empresas, centran su interés en el bienestar de sus empleados
comprendiendo de tal forma sus deseos, necesidades, objetivos y metas
personales. De acuerdo a Choon, et al. (2020), se entiende por satisfaccién
laboral, como todo cumplimiento de las tareas por parte de los empleados que
obtienen una sensacién de logro en su puesto de trabajo. Es decir, sienten
satisfaccion y emociones al cumplir con lo que se les asigne sin contratiempos y

objeciones.

Dentro de las teorias relacionadas a satisfaccion laboral son: Teoria de
los dos factores: Motivacion e higiene de Herzberg en 1968, en la cual establece
gue existen dos conjuntos de factores que afectan la satisfaccion laboral de los
trabajadores, como primer factor esta los motivadores; que son aquellas
condiciones intrinsecas del trabajo y los sentimientos que persigue la
satisfaccion laboral, mediante el logro, reconocimientos, crecimiento y la
responsabilidad. Como segundo factor esta la higiene, que son aquellas
condiciones externas 0 extrinsecas que conducen principalmente a la
insatisfaccion en el trabajo, involucrando la supervision, liderazgo, beneficios,

compensacion y las relaciones con los compafieros (Marie y Avoseh, 2018).

Se ha considerado tomar las dimensiones propuestas por Herzberg las
cuales estudian los factores de la variable satisfaccion laboral (Marie y Avoseh,

2018). Las dimensiones son las siguientes:

Como primera dimension se tiene al Factor intrinseco. Son aquellos
factores motivacionales que impulsan a un individuo a realizar una actividad,
buscando la satisfaccion en su trabajo. Estos factores pueden ampliar el nivel de
satisfaccion y responsabilidad organizacional al adquirir reconocimiento,
agradecimiento, incentivos, flexibilidad o ascenso por parte de la organizacién
(Diraksa, et al., 2017).



Los factores motivacionales o denominados intrinsecos, son aquellos
elementos relacionados al cargo o puesto de trabajo, junto a ello la naturaleza o
la razon de las actividades a cumplir. No obstante, se caracterizan por tener un
efecto de duracion extensa, con la finalidad de evidenciar un aumento en la
productividad, teniendo en cuenta factores como el trabajo en si mismo,

reconocimiento y la posibilidad de crecimiento (Pajuelo, 2017).

Tiene los siguientes indicadores: Independencia del trabajo, para Wu y Li
(2019) lo definen como la libertad o autonomia que se le brinda al empleado para
expresar puntos de vistas y tomar decisiones en base ello. Variedad de tareas.
Hace referencia a la medida en que los empleados son capaces de realizar una
gama de actividades, haciendo uso de diferentes habilidades y variedad en el
contenido del trabajo. Oportunidades de promocién en el trabajo, Haryono, et al.
(2020), considera que es la promocion laboral es el aumento de mano de obra
de los empleados en mejores puestos de trabajo, en comparacion con los
anteriores puestos de asignacion, adquiriendo mayores responsabilidades,
logros, mayores estatus y salarios adiciones que contribuye a beneficios altos.
Reconocimiento por la labor realizada. Significa valorar y preocuparse por las
contribuciones de los empleados. Por ello es esencial que las empresas
reconozcan a sus empleados de manera monetaria 0 no monetaria con la
finalidad de motivarlos. Se ha comprobado que cuando un empleado es

reconocido en su organizacion rinde mucho mejor (Hussain, et al., 2019).

Como segunda dimension se tiene al Factor extrinseco. Consiste en los
sentimientos asociados al entorno de trabajo que no estan relacionados
directamente con las tareas o el trabajo en si. Estos factores disminuyen la
satisfaccion laboral involucrando como motivo de insatisfaccion a las condiciones

de trabajo, seguridad laboral, relacién con los comparieros, dinero, etc.

Los factores extrinsecos son todos los elementos que rodean o se
encuentran en el entorno laboral del trabajador, estos segun Herzberg pueden
ser reconocidos como las condiciones del trabajo, politicas de la empresa,

salario, seguro, supervision entre otros aspectos (Pajuelo, 2017).

Se tiene a los siguientes indicadores: Compensaciéon econémica, para

Kimani, et al. (2017), es un simbolo de lo que una organizacion considera valioso
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qgue puede impulsar el rendimiento de los empleados. Esta forma de compensar
inspira a que los trabajadores tengan un mayor indice de productividad con el fin

de recibir aumentos salariales o beneficios econémicos.
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1. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

La investigacion fue de tipo basica o también conocida como pura, pues
tiene como caracteristica enmarcarse Unicamente en bases teoéricas, sin tener
en cuenta algun fin practico, cuya finalidad es la de aportar nuevos
conocimientos (Escudero y Cortez, 2018). El trabajo fue de enfoque cuantitativo
ya que utilizar datos numéricos y pruebas estadisticas para la compilacién de
datos (Gallardo, 2017).

El disefio fue no experimental, debido a que no se intervino en
manipulacion de ninguna de las variables, trabajando tal cual se encuentran en
su contexto natural (Alvarez, 2020). A su vez fue transversal, puesto que el
estudio se realizo en un determinado momento. Rodriguez y Mendivelso (2018)
definen que los disefios transversales toman como muestra a individuos con o
sin condicibn en un momento determinado (medicién simultanea), sin

interferencia del investigador.

Fue de nivel correlacional porque buscé determinar la asociacion
existente entre dos variables. De acuerdo a Gallardo (2017), este nivel tiene
como proposito conocer el nivel de relacion entre dos categorias dentro de una

muestra o contexto de estudio.

3.2. Variables y operacionalizacion

Variable 1: Cultura organizacional

Definicion conceptual: Schein (1984) conceptualiza la cultura organizacional
como un conjunto de creencias que comparten los miembros de una
organizacion sobre la cual es la mejor forma de hacer las cosas, las cuales

definen la visién que la empresa tiene de si misma y del entorno.

Definicion operacional: La variable cultura organizacional sera medida bajo
dimensiones establecidas por Shein siendo: Representaciones visibles,

creencias y valores expuestos y supuestos compartidos

Indicadores: Se tuvo en cuenta los siguientes indicadores para

representaciones visibles (Identidad, participacion, ritos, creencias), Creencias y

1



valores expuestos (Vision, misién y objetivos) y Supuestos compartidos

(Principios y actividades conjuntas).

Variable 2: Satisfaccién laboral

Definicién conceptual: Hellriegel y Slocum (2009) afirmaron que la satisfaccion
laboral es un conjunto de actitudes que un individuo adopta ante diversos
aspectos de su trabajo, estd vinculada con una baja rotacién en el trabajo y
representa una actitud general de mucho interés para quienes dirigen equipos
de trabajo.

Definiciébn operacional: La variable Satisfaccion laboral serd& medido bajo
dimensiones establecidos por Herzberg siendo: Factor intrinseco y factor

extrinseco.

Indicadores: Se tuvo en cuenta los siguientes indicadores siendo para: Factor
intrinseco (Independencia en el trabajo, variedad de tareas, oportunidad de
promocién en el trabajo, reconocimiento por la labor realizada) y Factor
extrinseco (Compensacion econdmica, entorno fisico, seguridad en el puesto,
gerencia institucional, calidad de relaciones interpersonales, capacitacion y

perfeccionamiento).
3.3. Poblacién, muestra, muestreo

Poblacion

Se tomd como elementos de estudio al personal de la empresa de servicio
de telecomunicaciones. El tamafio de dicha poblacion es de 246 trabajadores,

los cuales reunieron las condiciones para formar parte de la investigacion.

Criterios de inclusion:

Trabajadores que tengan mas de 3 meses laborando en la empresa

de telecomunicaciones.

Trabajadores administrativos

Trabajadores con disponibilidad de tiempo para responder a la

encuesta.

Trabajadores que no firmen el consentimiento de informacion para la

participacion voluntaria en el estudio.



Criterios de exclusion:

- Trabajadores que no hayan completado los instrumentos de

recoleccion.
- Jefes o0 supervisores
- Trabajadores que no acepten formar parte del estudio.

Segun Gallardo (2017), es un conjunto de elementos con caracteristicas
particulares, siendo la totalidad de unidades cuantificables para un determinado

estudio.
Muestra

Se contd con una muestra de 150 trabajadores, divididos en proporciones
impares siendo 84 varones y 66 mujeres en edades entre los 20 a 39 afios, con
grado de instruccion técnico — superior. Para la identificacion de la muestra se

empled la férmula (Ver anexo 04) de poblacidn finita.
Muestreo

Se empleo el muestreo probabilistico aleatorio simple, dicha férmula
permitid6 de manera aleatoria y bajo un margen de error del 5% determinar a los
individuos con la misma probabilidad para ser parte de la muestra representativa

de la poblacién.

3.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

La técnica que se utilizo fue la encuesta, la cual permitié la recoleccién de
datos con respecto a las dos variables. De acuerdo a Gallardo (2017), las
encuestas permiten la recopilacion de datos o informacion de manera
sistematica y estdn conformadas por preguntas relacionadas al tema que se

desea investigar.

Por lo tanto, se uso el cuestionario de Cultura organizacional de Oroya
(2017) en Lima — Peru. El instrumento estuvo estructurado por 3 dimensiones:
Representaciones visibles, Creencias y valores expuestos y Supuestos
compartidos. Esta constituido por 26 preguntas, las cuales son medidas bajo la

escala de Likert, valorados en: (1) Nunca — (2) Casi nunca — (3) A veces — (4)



Casi siempre — (5) Siempre. Dicho instrumento paso por un proceso de
validacion de expertos a criterio de 3 expertos, siendo el rango de confiabilidad
de 0.960. La aplicacion se realiz6 de manera individual, teniendo una duracién
aproximada de 15 minutos.

Asimismo, se utilizo el cuestionario de Satisfaccion laboral adaptado de la
investigacion de Pajuelo (2017) en la Provincia de Huarmey — Pera. El
instrumento estuvo estructurado por 2 dimensiones: 1. Factor intrinseco y 2.
Factor extrinseco. Esta constituido por 27 preguntas, las cuales son también
medidas bajo la escala de Likert y valoradas en: (1) Nunca — (2) Casi nunca —
(3) A veces — (4) Casi siempre — (5) Siempre. Dicho instrumento paso6 por un
proceso de validacion a criterios de 3 expertos con especialidades de Magister y
Doctorado. Asimismo, el rango de fiabilidad fue de 0.951, lo cual es interpretado
con un nivel alto de confiabilidad para su aplicacion. La aplicacion se realiz6 de

manera individual, teniendo una duracion aproximada de 15 minutos.

Por otro lado, se empleo la validez de constructo por medio del andlisis
de elementos primordiales con rotacion Varimax para la variable Cultura
organizacional. Se obtuvo un coeficiente de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) de 0.839
y la prueba de esfericidad de Barlett fue significativa (p < .000), indicando que el

instrumento es adecuado para su aplicacion.

Para la variable satisfaccion laboral también se utilizé el analisis factorial,
obtenido un coeficiente de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) de .820 y la prueba de
esfericidad de Barlett fue significativa (p < .000), indicando que el instrumento es

adecuado para su aplicacion.

En cuando a la confiabilidad se emple0, el alfa de Cronbach fue 0.905
para cultura organizacional y para satisfaccién laboral fue de 0.932. Ambos

instrumentos tuvieron un alto valor de fiabilidad para su aplicacion.

3.5. Procedimientos

Primeramente, se contacto al director general de la empresa para darle a
conocer la finalidad del estudio. Después del permiso brindado, se solicit6 la data
general de todos los trabajadores que serian parte del estudio. Por consiguiente,

se estructuraron las encuestas respectivas para posteriormente ir a la empresa



a aplicar el cuestionario de manera presencial. Al llegar se les inform6 a los
trabajadores de manera detenida el contenido de las encuestas y la finalidad del
estudio. Seguido, la muestra de estudio respondio a los cuestionarios durante 17
minutos. Finalmente se recopilé los cuestionarios de manera ordenada, para

luego agradecer a los participantes por su tiempo brindado.

3.6. Método de analisis de datos

Los datos recopilados fueron completados en una Hoja de Microsoft Excel
2016 para el andlisis correspondiente, permitiendo de tal forma tabular en una
base de datos las respuestas. Seguido, la informacién fue trasladada al
programa SPSS 25, en el cual se empled las pruebas descriptivas e inferenciales
para la interpretacion de los datos y la contrastacion de las hipétesis formuladas.

Finalmente, los resultados seran presentados en tablas.

3.7. Aspectos éticos

Segun el Consejo Universitario de la Universidad César Vallejo, se

consideran las perspectivas éticas que se acompanan:

No maleficencia: Consiste en no generar ningun dafio a los participantes
de la investigacion, evitando de tal manera infringir en la divulgacion de
resultados o informacion personal. Asimismo, se tiene en cuenta la veracidad de

la informacién respetando la autoria de cada autor citado.

Beneficencia: No se pretendera ocasionar ningun dafio tanto a nivel fisico
como psicoldgico a los trabajadores, guardando en estricto cuidado informacion

proporcionada.

Justicia: En el desarrollo de la investigacion se respetard los derechos de
cada trabajador. Asi como también se busca respetar los derechos intelectuales

de los diferentes especialistas que se nombran en la investigacion.

Autonomia: Los trabajadores seran libres de decidir su participacién o no
en la investigacion, por lo que, previamente se les hard entrega de un

consentimiento informado para acreditar su participacién voluntaria.



IV. RESULTADOS

Tabla 1

Relacion entre Cultura organizacional y satisfaccion laboral

Satisfaccion

Laboral
Rho de Cultura Coeficiente de 0.700"
Spearman  Organizacional correlacién
Sig. (bilateral) 0.000

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

En la tabla 1 se evidencia que existe una significancia p < 0.01, por lo que
existe correlacion entre las variables, la cual es directa y con un valor .700, que
significa una relacion positiva alta entre cultura organizacional y satisfaccion

laboral. Por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna.



Tabla 2

Relacion entre representacion visible y satisfaccion laboral

Satisfaccion

Laboral
Rho de Representacion Coeficiente de 0.613"
Spearman  Visible correlacién
Sig. (bilateral) 0.000

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

En la tabla 2 se evidencia que existe una significancia p < 0.01 y un
coeficiente de correlacion de 0.613. Ello indica que existe una correlacion directa
fuerte entre la representacion visible y la satisfaccion laboral. Por lo tanto, se

rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna.



Tabla 3

Relacion entre valores y creencias expuestas y satisfaccion laboral.

Satisfaccion

Laboral
Coeficiente de 0.655"
Valoresy .
Rho de _ correlacion
spearman Creencias Sig. (bilateral) 0.000
expuestas

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

La tabla 3 muestra una significancia p < 0.01 y una correlacion con un
valor 0.655, que indica una relacion positiva moderada entre las variables. Por lo

tanto, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna.



Tabla 4

Relacion entre supuestos compartidos y satisfaccion laboral

Satisfaccion

Laboral

Rho de Supuestos Coeficiente de 0.713"
Spearman  Compartidos correlacion

Sig. (bilateral) 0.000

N 150

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

En la tabla 5 se puede observar que existe una significancia p < 0.01 con
una correlaciéon de 0.713, lo que significa que existe una relacion positiva alta
entre supuestos compartidos y satisfaccion laboral. Por lo tanto, se rechaza la

hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna.



V. DISCUSION

Las pruebas de las hipétesis permitieron determinar que existe relacion
positiva fuerte entre cultura organizacional y satisfaccion laboral en la empresa
de Servicio de Telecomunicaciones con un valor de rho=0.700. Los resultados
de la investigacién establecen que la mediana relaciébn existente puede
interpretarse como una consideracion significativa entre la influencia de la cultura
de una organizacion enfocada en los niveles de satisfaccion laboral de forma
considerable. Es decir, el mantener un correcto ambiente laboral afecta y mejora
niveles de satisfacciéon en los trabajadores. Esta inferencia concuerda con los
resultados obtenidos por Nair, et al. (2019) quién es su estudio determind una
correlacion positiva fuerte entre ambas variables con un valor de r=0.822,
resultados que concuerdan con Urquia y Villacorta (2021) donde identificaron
gue al no manejarse de manera correcta los valores culturales de una empresa,
ello ocasiona una baja satisfaccion en los trabajadores, determinando una

relacion positiva - significativa entre las variables (0.749).

Acorde a los resultados y tomando como base al modelo de Edgar Shein
toda empresa debe mantener su organizacion integrada y controlada bajo
valores, creencias y normas compartidas. Es asi que la cultura organizacional
dentro de una empresa toma gran importancia, debido a ser un conjunto de
comportamientos generados por las personas, con el fin de influir ya sea de
forma negativa o positiva en el nivel de satisfaccion laboral. En conclusion, la
empresa de Servicio de Telecomunicaciones debe buscar mantener una linea
de comunicacion directa entre sus trabajadores y la empresa, puesto que se ha
evidenciado la necesidad de buscar la integracion entre los colaboradores y los
valores empresariales enfocados netamente en optimizar la satisfaccion de sus

colaboradores.

Las representaciones visibles dentro de las empresas constituyen un
factor de gran importancia, puesto que permite a los trabajadores identificarse
con la esencia de la empresa a la que pertenecen. Es por ello que resulta
significativo la asociacién entre esta dimension y la variable satisfaccién laboral,
ya que permite percibir si realmente un trabajador se siente identificado y

comprometido con la empresa (Belfiore, 2020). En los resultados del estudio se
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identificd una relacion de r= 0.613 con un valor de significancia p < 0.05, lo cual
significa que existe correlacion positiva fuerte entre la dimensién
representaciones visibles y la variable satisfaccién laboral. Este resultado se
aproxima al trabajo de Rajeshwari y Padmaja (2020) en la cual determinaron que
existe una relacion positiva entre representaciones visibles y satisfaccion laboral
(r=0.647).

Cabe destacar que segun Maswani y Anindita (2019) consideran que
ambos factores (representaciones visibles y satisfaccion laboral) permiten tener
un alto grado de compromiso organizacional y aumentar la productividad de los
trabajadores. Ante ello la empresa debe tener en cuenta la adaptacién de valores
gue identifiguen de manera clara a la empresa y por medio de ello a los
trabajadores, creando asi una identificacion con la filosofia organizacional de la
empresa, lo cual es (til para aumentar los niveles de satisfaccion en los
empleados generando una ventaja competitiva. Se concluye que, la empresa de
Servicios de Telecomunicaciones debe guardar basta importancia a las
representaciones innatas de la organizacion, siendo inminente para generar
sentimientos de identidad a cada trabajador, no obstante, deben tener un mayor
sentido de rigurosidad, ya que la productividad aumenta necesariamente si los

trabajadores se sienten comodos y valorados.

Respecto a los valores y creencias expuestas, se identificé la necesidad
gue tanto los empleados como la empresa deben tener compartidos elementos
como la vision, mision y valores institucionales, con la finalidad de tener presente
un nivel de satisfaccion adecuada. Es decir, mientras existan altos niveles de
valores, creencias y expectativas, mejor sera la satisfaccion de los trabajadores.
Ante ello se determind que la asociacion entre valores y creencias expuestas y
satisfaccion laboral es de r= 0.655 con un valor de significancia p < 0.05. Este
resultado se asemeja al de Qazi y Kaur (2017) quién concluyen que el nivel de
satisfaccion en los trabajadores implica componentes que guardan relacién con

los objetivos, la mision y la vision (rho=0.652).

Dicho resultado permite comprobar que el conjunto de valores y creencias
funciona como una base solida para toda organizacion, es decir, permita formar

identidad dentro de los trabajadores, de tal forma que se logren desarrollar

11



vinculos afectivos y de compromiso entre trabajador — empresa. Se concluye,
que la empresa de Servicios de Telecomunicaciones pone énfasis en manejar
adecuadamente sus valores y creencias corporativos, por lo cual, es necesario
gue se construya una filosofia institucional con el propésito de incentivar a los
trabajadores a colaborar efectivamente sin lidiar con conflictos entre el mismo

personal o superiores a cargo.

Por otro lado, en cuestion de supuestos compartidos, se determiné la
existencia de aspectos que afectan la satisfaccion de los empleados como la
descoordinacion al momento de realizar actividades, el poco respaldo por parte
de la institucién y las discrepancias de ideas que en ciertos momentos detienen
y dificultan el logro en conjunto de metas y objetivos. Ante ello, en la prueba de
hipétesis se comprobd la asociacion existente entre supuestos compartidos y
satisfaccion laboral en los trabajadores de una Empresa de Servicio de
Telecomunicaciones, siendo el resultado del coeficiente de Rho de Spearman de
r= 0.713 con un valor de significancia p < 0.05, lo cual significa que existe

correlacion positiva fuerte.

Ello se comprueba con el estudio de Pooja (2017) quién concluye la
relacion entre supuestos compartidos con la satisfaccion laboral (rho=0.822), ya
gue la participaciéon, equidad, crecimiento, principios y actividades en conjuntos
permiten aumentar el grado de satisfaccion en los empleados, es decir, que ante
un respaldo por parte de la empresa y el trabajo colectivo para lograr metas y
objetivos aumenta el grado de satisfaccion y el bienestar por parte de los
trabajadores. Por su parte Tamayo (2017), considera que existe relacion
significativa siempre y cuando existan altos niveles de conductas, expectativas
compartidas y actividades grupales, contribuyendo a la satisfacciéon en los
trabajadores. Se concluye que, la empresa de Servicio de Telecomunicaciones
necesita de la prevalencia de supuestos compartidos siendo necesario el
conocer de manera generalizada las discrepancias localizadas en diferentes
areas dentro de la organizacion, de tal forma mantener la realizacion de
actividades en conjunto y la participacion, sobre todo teniendo como propdsito

general aumentar la productividad entre los trabajadores.

12



VI. CONCLUSIONES

Primera. Se evidencié una relacion positiva entre cultura organizacional y
satisfaccion laboral entre los trabajadores, evidenciando relaciones
adecuadas, por lo que, la cultura en la organizacion se maneja de forma
correcta, implicando que los trabajadores demuestren un grado alto de

satisfaccion con respecto a sus actividades.

Segunda. Se determin6 que existe una relacion positiva entre representaciones
visibles y satisfaccién laboral, es decir, existe una percepcién positiva por
el lado de los trabajadores en cuanto a la empresa, lo cual implica que

experimenten vinculos afectivos y de compromiso.

Tercero. Se identificé una relacion positiva entre valores y creencias expuestas
con satisfaccion laboral, lo cual implica que los trabajadores se sientan
representados por la vision institucional que refleja la empresa,
compartiendo asi la vision en comun, permitiendo lograr objetivos a favor

de la organizacion.

Cuarta. Se determin6 que existe una relacion positiva entre supuestos
compartidos y satisfaccion laboral, por lo que los trabajadores comparten
entre todos los miembros de la organizacién sentimientos, percepciones
y formas de pensar racional, teniendo como propésito la integracion tanto

externa como interna entre todos.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera. Se recomienda para futuras investigaciones tener en cuenta aspectos
gue intervienen en los resultados de las variables de estudio como la
motivacion de lider, desarrollo profesional, equidad, autonomia, etc.
Siguiendo teorias existentes de la cultura organizacional de Shein para

optimizar la satisfaccion laboral en los trabajadores.

Segunda. Se recomienda que la empresa realice evaluaciones periddicas a los
trabajadores, con el fin de medir el grado de satisfacciéon laboral que
tienen respecto a la forma de trabajo y en relacion a la empresa. De esta
forma se buscara tener en cuenta aspectos que influyen de forma negativa

en el desempefio de los trabajadores.

Tercera. Se recomienda que la empresa fortalezca el sentido de pertenencia en
los siguientes elementos: mision, vision, objetivos, valores. Mediante el
reconocimiento de sus logros, que sus contribuciones sean valoradas,
gue exista una comunicacion empleado empleador y que se sientan

valorados como personas.

Cuarto. Se recomienda para futuras investigaciones tomar en cuenta otros
aspectos que puedan influir en la satisfaccion laboral de manera negativa,
implicando la motivacién, desemperio, percepcion y el clima laboral en los

trabajadores.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de operacionalizacién de variables

Variable Definicion Definicién operacional Dimensién Indicadores items Escala Baremos
conceptual

= Diaz (2019) citado La variable cultura Representaciones Identidad 1,2,3,4,5 6,7, Escalade Débil [26-
S : PR : visibles 8,9 Likert: 60]
.§ de Shein (1999) organizacional tiene un Participacion
N define a la cultura enfoque cuantitativo la : (1) Nunca Moderada
S o Ritos — (2) Casi  [61-95]
) organizacional cual se va a nunca — (3)
o i -
© COmo un conjunto operacionalizar en sus Creencias A veces — Fuerte [96-
2 de padrones de dimensiones Creencias y Vision 10,11,12,13,14, (4) Casi 130]
O . . . valores expuestos 15, 16, 17 siempre -

comportamiento representaciones visibles, S (5)

ision

generados por las valores y  creencias Siempre

personas que expuestas y supuestos Objetivos

conforman una compartidos con sus

. Supuestos Principios 18, 19, 20, 21, 22,
empresa, correspondientes .
P P compartidos 23, 24, 25, 26

cristalizandolos
en los Ilamados
supuestos

basicos.

indicadores. Se utilizara la
Likert: (1)
Nunca — (2) Casi nunca —
(3) A veces — (3) Casi

siempre — (5) Siempre

escala de

Actividades conjuntas




Variable Definicién conceptual Definicion Dimensién Indicadores items Escala Baremos
operacional
Es el punto de vista La variable  Factor intrinseco  Independencia en el 1,2,3, 4 Escala de Bajo [25-
subjetivo de una satisfaccion laboral trabajo Likert: 61]
persona, lo cual abarca tiene un enfoque Variedad de tareas 56,738 (1) Nunca Moderado
. I - (2) Casi [62-98]
la forma en como se cuantitativo la cual
nunca — (3)
siente en relacion a su se va a _ A veces —  Alto[99-
. L . . Oportunidad de 9,10 (4) Casi 135]
trabajo o la organizacién operacionalizar en promocion en el siempre -
que lo emplea. Cada sus dimensiones trabajo (5)
individuo tiene una representaciones Reconocimiento por 11, 12 Siempre
_ forma diferente de medir visibles, valores y la labor realizada
<
g su satisfaccion laboral, creencias
s dentro de lo cual puede expuestas y Factor extrinseco Compensacién 13,14
k= » econdémica
2 ser; la remuneracion, supuestos
Q V)
g horario, beneficios, compartidos  con Entorno fisico 15,16
5 incentivos, flexibilidad, sus i
_ i _ _ Seguridad en el 17,18
nivel de estrés o clima correspondientes puesto
organizacional, lo que indicadores. Se —
Gerencia institucional 19, 20, 21, 22
valore mas un trabajador utilizara la escala
(Abuhashesh, et al.,, de Likert: (1) Nunca Calidad de relaciones 23, 24
2019). - (2) Casi nunca — interpersonales
(3) A veces — (3) Capacitacion y 25, 26, 27

Casi siempre — (5)

Siempre

perfeccionamiento




Anexo 2. Matriz de consistencia

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

METODOLOGIA

Problema general:

¢,Cudl es la relacion entre la
cultura organizacional y
satisfaccion laboral en los
trabajadores de una Empresa de
Servicio de Telecomunicaciones,

2022?

Problemas especificos:

a. ¢Cual es la relaciéon entre la
dimension representaciones
visibles y satisfaccion laboral en
los trabajadores de una Empresa
de Servicio de

Telecomunicaciones, 20227

b. ¢Cual es la relacién entre la
dimension valores y creencias
expuestas y satisfaccion laboral

en los trabajadores de una

Objetivo general:

Determinar la relacion entre la cultura
organizacional y satisfaccion laboral
en los trabajadores de una Empresa

de Servicio de Telecomunicaciones,

2022.

Objetivos especificos:

a. Determinar la relacion entre la
dimension representaciones visibles y
satisfaccion laboral en los
trabajadores de una Empresa de
Servicio de Telecomunicaciones,

2022.

b. Determinar la relacién entre la

dimension valores y creencias
expuestas y satisfaccion laboral en

los trabajadores de una Empresa de

Hipotesis general:

Existe relacion entre la cultura
organizacional y satisfaccion laboral en
los trabajadores de una Empresa de

Servicio de Telecomunicaciones, 2022.

Hipotesis especificas

a. Existe relacion entre la dimension
representaciones visibles y satisfaccion
laboral en los trabajadores de una
Empresa de Servicio de

Telecomunicaciones, 2022.

b. Existe relacion entre la dimension
valores y creencias expuestas Yy
satisfaccion laboral en los trabajadores
de una Empresa de Servicio de

Telecomunicaciones, 2022.

c. Existe relacién entre la dimension

supuestos compartidos y satisfaccion

Variable 1: Cultura
organizacional

Variable 2:
Satisfaccion laboral

Tipo de investigacion:
Investigacion Basica

Enfoque de investigacion:
Cuantitativa

Disefio de investigacion:
No experimental,
transversal y correlacional.

Poblacion: 246
trabajadores de la empresa
de Servicio de

Telecomunicaciones
Muestra: 150 trabajadores

Muestreo: Probabilistico
aleatoria simple

Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario




Empresa de Servicio de

Telecomunicaciones, 2022?

c. ¢Cudl es la relacion entre la
dimension supuestos
compartidos y  satisfaccion
laboral en los trabajadores de
una Empresa de Servicio de

Telecomunicaciones, 2022?

Servicio de Telecomunicaciones,
2022.

c. Determinar la relaciéon entre la
dimension supuestos compartidos y
satisfaccion laboral en los
trabajadores de una Empresa de
Servicio de Telecomunicaciones,
2022.

laboral en los trabajadores de una

Empresa de Servicio

Telecomunicaciones, 2022.

de




Anexo 03. Instrumento de la encuesta

Cuestionario para medir la Cultura Organizacional

Estimado (a) trabajador:

El presente instrumento tiene por objetivo valorar el nivel de la cultura
organizacional dentro de la empresa de Servicio de Telecomunicaciones. Para
lo cual se le pide la mayor honestidad posible en sus respuestas. Cabe

mencionar que la encuesta es anénima e individual.
Muchas gracias por su colaboracion.

Instrucciones: Marca con una X el recuadro correspondiente de acuerdo a las

siguientes preguntas, cuya escala de apreciacion es la siguiente:

Nunca Casi nunca A veces Casi Siempre
siempre
1 2 3 4 5
DIMENSION 1: REPRESENTACION VISIBLE 112345

1 | El logotipo de la institucion es un simbolo con el que

me identifico.

2 | El lema institucional es un simbolo que representa a

los que laboran en ella.

3 | El uniforme institucional es un simbolo con el cual me

identifico

4 | Los héroes o0 santos nacionales que representan son

festejados en las fechas civicas.

5 | Me identifico con los objetivos de la institucion.

6 | La celebracion del aniversario institucional tiene

caracteristicas que nos identifican como institucion.




7 | Participo de las actividades institucionales porque me
identifico con ella.

8 | Las manifestaciones de ritos y creencias son
respetadas por los demas.

9 | Los ritos y creencias de nuestra institucion nos
diferencian de las otras.

DIMENSION 2: VALORES Y CREENCIAS EXPUESTAS

10

La visién institucional esta acorde con los tiempos

modernos.

11

Asumo la visibn como meta institucional.

12

Compartimos una vision comun acerca de como sera

la institucion en el futuro.

13

La mision institucional es coherente con la vision

institucional.

14

La mision institucional permite direccionar las

actividades significativas.

15

Los objetivos institucionales, responden a la mision y

vision institucional

16

Los objetivos estratégicos son compartidos.

17

Conseguir los objetivos institucionales garantiza el

logro de las expectativas del personal.

DIMENSION 3: SUPUESTOS COMPARTIDOS

18

Los principios éticos orientan el que hacer de la

institucion.

19

Los valores institucionales ayudan al logro de

nuestros objetivos.




20

Las actividades institucionales se rigen por los

principios de esta.

21

Las acciones la desarrollamos en forma conjunta.

22

Hay un respaldo institucional para el desarrollo de las

actividades.

23

Nuestras opiniones y pensamientos estan dirigidos al

logro de metas y objetivos.

24

Las discrepancias de ideas no detienen nuestro

interés por la institucion.

25

Trabajo en forma grupal con la intencion de sacar

adelante la institucion.

26

Actuamos en forma conjunta para lograr las metas y

objetivos institucionales.




Cuestionario para medir la Satisfaccion Laboral
Estimado (a) trabajador:
El presente instrumento tiene por objetivo valorar el nivel de la cultura
organizacional dentro de la empresa de Servicio de Telecomunicaciones. Para

lo cual se le pide la mayor honestidad posible en sus respuestas. Cabe

mencionar que la encuesta es anénima e individual.
Muchas gracias por su colaboracion.

Instrucciones: Marca con una X el recuadro correspondiente de acuerdo a las

siguientes preguntas, cuya escala de apreciacion es la siguiente:

Nunca Casi nunca A veces Casi Siempre
siempre
1 2 3 4 5
DIMENSION 1: FACTORE INTRINSECA 1123|145

1 | ¢Los servidores tienen la oportunidad de tomar decisiones

en tareas de su responsabilidad?

¢ Cada servidor asegura sus niveles de logro en el trabajo?

¢ Para usted, es importante elegir la metodologia de trabajo

apropiada?

4 | ¢Utiliza su criterio para solucionar los problemas dentro de

las normas establecidas?

5 | ¢Elabanico de oportunidades que ofrece la entidad lo hace

sentir muy bien?

6 | ¢Se siente satisfecho por la variedad de tareas a cumplir

para ser promocionado?

7 | ¢Le agrada que la entidad le permita realizar variedad de

labores orientadas al logro de los objetivos institucionales?

8 | ¢Asiste con regularidad a los eventos sociales que la

entidad realiza?

9 | ¢Considera que en esta Entidad se pueda ocupar cargos

de alta responsabilidad y esto le agrada?




10

¢Estd contento de que la principal herramienta para
escalar posiciones en la entidad, sea la productividad que

realiza?

11

¢La entidad premia su esfuerzo?

12

¢ Esté satisfecho con el reconocimiento del trabajo bien
hecho?

DIMENSION 2: FACTORES EXTRINSECOS

13

¢El sueldo que percibe es justo por el trabajo que realiza

en esta entidad?

14

¢La puntualidad en el pago de su sueldo le da tranquilidad

personal?

15

¢ La comodidad de las oficinas facilita su labor diaria?

16

¢, Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo diario?

17

¢La estabilidad laboral que ofrece la entidad le da

tranquilidad en el desempefio laboral?

18

¢Laevaluacién afin de afo se lleva a cabo de manera clara

y transparente?

19

¢, Se estimula la linea de carrera en la entidad?

20

¢ Le hace bien trabajar en esta Entidad?

21

¢Esta convencido de que el trabajo que realiza esta en

relacion con los objetivos estratégicos de la entidad?

22

¢ Se siente orgulloso (a) por trabajar en una entidad como

ésta?

23

¢En esta entidad, se siente a gusto con los colegas y

superiores?

24

¢ Siente que las relaciones de trabajo en esta entidad son

calidas?

25

¢En esta entidad le complace que la capacitacién y

desarrollo profesional estén presentes?

26

¢cLe agrada que las jornadas de capacitacibn sean

productivas para la entidad?

27

¢ Esta entidad facilita la asistencia a cursos de capacitacion

y perfeccionamiento?




Anexo 4. Férmula de muestra

La formula que se realizo fue la siguiente:

B z%2Npq
"~ e2(N —1) + z2pq

n

Doénde:

N=Poblacion total

Z=1.95 nivel de confianza

p= proporcion de éxito (0.5)

g= proporcion de fracaso (0.5)
e= error de muestreo (0.05) / 5%
Reemplazando:

~ (1.96)2(246)(0.5)(0.2)
1= 0.05)2(246 — 1) + (1.96)2(0.5)(0.2)

n= 150



Anexo 5. Caracteristicas sociodemograficas

Caracteristicas de la muestra

Sexo Hombre Mujeres
N° de trabajadores 84 66
Edad 20 a 39 afos 20 a 41 afnos

Grado de instruccién  Técnico — superior

Técnico — superior

Anexo 6. Confiabilidad del instrumento

Variable 1: Cultura organizacional

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 150 100.0
Excluido?® 0 .0

Total 150 100.0

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
.909 26

Variable 2: Satisfaccion laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 150 100.0
Excluido? 0 .0
Total 150 100.0
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de elementos

Cronbach
922 27




Anexo 7. Prueba de normalidad.

Kolmogorov - Smirnov?@

Estadistico Gl. Sig.

Cultura Organizacional 137 150 .000
Representacion Visible .075 150 .040
Valores y Creencias .163 150 .000
Supuestos Compartidos 133 150 .000
Satisfaccion Laboral 123 150 .000
Factores Intrinseco 110 150 .000
Factores Extrinsecos .073 150 .046

Se puede observar la prueba de normalidad mediante Kolmogorov-Smirnov
para determinar si la distribucion es normal o no. Dado que los valores fueron
menores a 0.05 para las variables y sus dimensiones, se dedujo que la
distribucion fue no normal y, por ende, se debid trabajar con una prueba no

paramétrica.



Anexo 8. Ficha técnica satisfacciéon laboral

NOMBRE: CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL
AUTOR: BR. FABIAN RUFINO PAJUELO LEON
PROCEDENCIA: Provincia de Huarmey — Peru
APLICACION: INDIVIDUAL.

AMBITO DE APLICACION: Adultos de 20 a mas.
DURACION: Aproximada de 15 minutos.

FINALIDAD: Evaluacion completa sobre SATISFACCION LABORAL dentro de

las empresas.

DESCRIPCION: El instrumento estuvo estructurado por 2 dimensiones: 1. Factor
intrinseco y 2. Factor extrinseco. Esta constituido por 27 preguntas, las cuales
son también medidas bajo la escala de Likert y valoradas en: (1) Nunca — (2)
Casi nunca — (3) A veces — (4) Casi siempre — (5) Siempre. Dicho instrumento
pasoé por un proceso de validacion a criterios de 3 expertos con especialidades
de Magister y Doctorado. Asimismo, el rango de fiabilidad fue de 0.951, lo cual
es interpretado con un nivel alto de confiabilidad para su aplicacion. La aplicacion
se realiz6 de manera individual, teniendo una duracion aproximada de 15

minutos.



Anexo 9. Ficha técnica cultura organizacional

NOMBRE: cuestionario de Cultura organizacional.
AUTOR: MARIA ROSA OROYA OLVEA
PROCEDENCIA: Lima — Pera.

APLICACION: INDIVIDUAL.

AMBITO DE APLICACION: Adultos de 20 a mas.
DURACION: Aproximada de 15 minutos.

FINALIDAD: Evaluacion completa sobre la cultura organizacional dentro de las

empresas.

DESCRIPCION: El instrumento estuvo estructurado por 3 dimensiones:
Representaciones visibles, Creencias y valores expuestos y Supuestos
compartidos. Esta constituido por 26 preguntas, las cuales son medidas bajo la
escala de Likert, valorados en: (1) Nunca — (2) Casi nunca — (3) A veces — (4)
Casi siempre — (5) Siempre. Dicho instrumento paso por un proceso de
validacion de expertos a criterio de 3 expertos, siendo el rango de confiabilidad
de 0.960. La aplicacion se realiz6 de manera individual, teniendo una duracién

aproximada de 15 minutos.





