
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES 

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACIÓN 

 

 

TESIS PARA OBTENER EL TÍTULO PROFESIONAL DE 

LICENCIADO EN ADMINISTRACIÓN 

 

AUTORES: 

Chinchay Huamán, Nilson Harlin (ORCID 0000-0003-2601-3865) 

Santa Cruz Becerra, Wilder (ORCID 0000-0001-8549-0480) 

 

ASESOR: 

Mg. Dios Zárate, Luis Enrique (ORCID 0000-0003-0176-0047)  

 

LÍNEA DE INVESTIGACIÓN 

Gestión de organizaciones  

 

MOYOBAMBA - PERÚ 

2022 

 

 

 

Cultura organizacional y satisfacción laboral de los colaboradores de 

la Cooperativa de Servicios Múltiples Sol y Café LTDA, Jaén – 2022 

https://orcid.org/0000-0003-2601-3865
https://orcid.org/0000-0001-8549-0480
https://orcid.org/0000-0003-0176-0047


 
 

ii 
  

 

Dedicatoria 

 

 

 

A mi madre Gloria Huamán Castillo por 

fomentar en mí el deseo de superación 

constante y por ser la motivación principal 

para continuar en mi desarrollo profesional 

Nilson  

 

 

A mi padre Wosvaldo santa cruz 

Mondragón quien siempre me impulso a 

estudiar y a avanzar en la vida hacia el 

logro de mis objetivos.  

Wilder 

 

. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

iii 
  

Agradecimiento 

 

 

 

 

Agradecer infinitamente a Mg. Dios Zárate 

Luis Enrique, quien con sus conocimientos, 

paciencia y dedicatoria ha impulsado al 

desarrollo de esta investigación.   

Nilson y Wilder 

 

. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

iv 
  

Índice de contenidos 

Carátula …………………………………………………………………………………….i 

Dedicatoria .............................................................................................................. ii 

Agradecimiento ...................................................................................................... iii 

Índice de contenidos .............................................................................................. iv 

Índice de tablas ....................................................................................................... v 

Índice de figuras ..................................................................................................... vi 

I. INTRODUCCIÓN ............................................................................................. 1 

II. MARCO TEÓRICO. ......................................................................................... 5 

III. METODOLOGÍA. ........................................................................................ 11 

3.1. Tipo y diseño de investigación ................................................................ 11 

3.2. Variables y operacionalización ................................................................ 12 

3.3. Población, muestra y muestreo ............................................................... 13 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos ................................... 14 

3.5. Procedimientos........................................................................................ 16 

3.6. Método de análisis de datos .................................................................... 16 

3.7. Aspectos éticos ....................................................................................... 17 

IV. RESULTADOS ........................................................................................... 18 

V. CONCLUSIONES .......................................................................................... 38 

VI. RECOMENDACIONES .............................................................................. 39 

REFERENCIAS .................................................................................................... 40 

 

 

 

 

 



 
 

v 
  

Índice de tablas 

 

Tabla 1 Cultura organizacional y dimensiones ..................................................... 18 

Tabla 2 Satisfacción laboral y sus dimensiones ................................................... 21 

Tabla 3 Tabla cruzada de cultura organizacional (agrupada) y satisfacción laboral 

(agrupada) ............................................................................................................ 23 

Tabla 4 Pruebas de chi cuadrado ......................................................................... 24 

Tabla 5 Tabla cruzada cultura organizacional (Agrupada)*significación de tarea 

(Agrupada) ........................................................................................................... 26 

Tabla 6 Pruebas de chi cuadrado ......................................................................... 27 

Tabla 7 Tabla cruzada cultura organizacional (Agrupada)*condiciones de trabajo 

(Agrupada) ........................................................................................................... 28 

Tabla 8 Pruebas de chi cuadrado ......................................................................... 29 

Tabla 9 Tabla cruzada cultura organizacional (Agrupada)*reconocimiento del 

personal Y/O social (Agrupada) ........................................................................... 30 

Tabla 10 Pruebas de chi cuadrado ....................................................................... 31 

Tabla 11 Tabla cruzada Cultura organizacional (Agrupada)*beneficios económicos 

(Agrupada) ........................................................................................................... 32 

Tabla 12 Pruebas de chi cuadrado ....................................................................... 33 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

vi 
  

Índice de figuras 

 

Figura 1 Esquema de investigación ..................................................................... 11 

Figura 2 Cultura organizacional y dimensiones .................................................... 19 

Figura 3 Satisfacción laboral y sus dimensiones .................................................. 22 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

vii 
  

Resumen 

 

El objetivo de la investigación fue determinar la relación entre la cultura 

organizacional y la satisfacción laboral de los colaboradores en la Cooperativa De 

Servicios Múltiples Sol & Café Ltda – 2022, en la metodología de la investigación 

se usó la aplicada, el enfoque a estudiar la investigación fue cuantitativa y El diseño 

de investigación que se empleó fue el no experimental, transversal descriptivo 

correlacional, por otro lado la muestra fue 66 trabajadores, la técnica fue la 

encuesta y el instrumento el cuestionario, se halló que la cultura organizacional 

según los trabajadores de la Cooperativa Sol & Café (89.4%) es regular, asimismo 

la satisfacción laboral de los trabajadores de la Cooperativa Sol & Café se considera 

según un 78.8% insatisfecha, finalmente se halló El valor de Chi cuadrado 

calculado, es X2c= 29,085 y el valor teórico es X2t = 3,8415 con el 95%, de nivel 

de confianza y 1 grados de libertad, entonces X²c > X²t. Se concluye que si existe 

relación directa entre cultura organizacional y satisfacción laboral. Significación: 

P−valor = 0,00 < 0.05, concluimos las variables de estudio son estadísticamente 

significativas; finalmente se concluye que las variables cultura organizacional y 

satisfacción laboral están relacionadas.  

Palabras clave: cultura organizacional, satisfacción laboral y habilidades 

gerenciales  
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Abstract 

The objective of the research was to determine the relationship between the 

organizational culture and the job satisfaction of the collaborators in the Cooperativa 

De Servicios Múltiples Sol & Café Ltda - 2022, in the research methodology the 

applied one was used, the approach to study the research was quantitative and the 

research design that was used was the non-experimental, transversal descriptive 

correlational, on the other hand the sample was 66 workers, the technique was the 

survey and the instrument the questionnaire, it was found that the organizational 

culture according to the workers of the Sol & Café Cooperative (89.4%) is regular, 

likewise the job satisfaction of the workers of the Sol & Café Cooperative is 

considered dissatisfied according to 78.8%, finally the value of calculated Chi 

square was found, it is X2c = 29,085 and the theoretical value is X2t = 3.8415 with 

the 95% confidence level and 1 degrees of freedom, then X²c > X²t. It is concluded 

that there is a direct relationship between organizational culture and job satisfaction. 

Significance: P−value = 0.00 < 0.05, we conclude that the study variables are 

statistically significant; Finally, it is concluded that the variables organizational 

culture and job satisfaction are related. 

Keywords: organizational culture, job satisfaction and management skills 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

1 
  

I.INTRODUCCIÓN 

Actualmente  las organizaciones estan en un cambio constante, puesto que ahora 

muestran gran preocupación por el recurso humano ya que es importante que estos 

tengan un  manejo adecuado de las habilidades que puedan desarrollar, de los 

conocimientos que se puedan mejorar  y la predisposición que el colaborador  

pueda tener para el desarrollo de su trabajo; debido a ello la cultura organizacional 

ha adquirido gran importancia toda vez que está dedicada a comprender el 

comportamiento de los trabajadores al interior de las empresas; en una 

organización se habla de cultura organizacional cuando se refiere a los valores y a 

la filosofía  con los  que la institución trabaja, ya que  estos en la mayoría de los 

casos influyen en la forma como interactúan las personas, en el modo como se 

resuelven los conflictos laborales y en la rapidez de como los trabajadores se 

adecuan al medio ambiente; cabe mencionar que los elementos de la cultura 

organizacional son intangibles a simple vista, sin embargo, se puede a preciar la 

influencia de estos en los miembros de una organización, por lo cual una cultura 

fuerte y adecuada se relaciona de forma directa con el comportamiento apropiado 

de los trabajadores, con el compromiso  de estos por el logro de los objetivos y 

finalmente se relaciona con el nivel de satisfacción laboral que experimentan los 

colaboradores. (Rivera et al., 2018) 

En indonesia, explica Manggis et al. (2018) La cooperativa es una de las 

instituciones promotoras del crecimiento económico, pero tomando como base a la 

economía populista, toda vez que forman parte del desarrollo de las sociedades; 

por lo cual se realizó una investigación en la ciudad de Bali  a 171 cooperativas, 

hallándose serios problemas que afectan al recurso humano como son: poca 

atención a las necesidades económicas del personar ya que según ellos las 

remuneraciones son muy bajas, falta premiación a los trabajadores sobresalientes, 

frecuente rotación de personal, infraestructura de las oficinas poco adecuada; al 

juzgar por los problemas se determina que el nivel de la cultura organizacional es 

regular ya que así lo afirman 61% de los encuestados, también se analizó la 

satisfacción que el colaborador percibe identificándose que el nivel también es 

regular ya que así lo indicaron 58% de los trabajadores. 
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En el Perú se realizó la investigación de Zavala (2018) Las cooperativas son un tipo 

de organización empresarial, en el Perú  predominan las agrícolas y como toda 

institución  tiene como fin primordial el logro de los objetivos para lo cual tiene como 

base al recurso humano competitivo;  teniendo en cuenta ello en la ciudad de Tingo 

María se realizó un análisis de la cultura organizacional en función de la motivación, 

los valores y el compromiso hallando que todos ellos se encuentran en un nivel 

medio, esto debido  a la poca atención que la cooperativa le dado al personal; esto 

ha originado frecuentes rotaciones del personal debido a la insatisfacción que este 

presenta.  

Explica Ibarra (2020) En la actualidad las organizaciones se preocupan por 

mantener satisfechos tanto a sus clientes externos como a los internos ya que todo 

parte desde adentro de la empresa; sin embargo según investigación realizada a 

los peruanos solo el 24% de los trabajadores en organizaciones de Perú se sienten 

satisfechos con su trabajo, el 75% de los investigados está esperando otra 

oportunidad para cambiar de trabajo; el 87% de los trabajadores encuestados esta 

estresado debido a que responde peticiones de su organización fuera del horario 

de trabajo 

La Cooperativa De Servicios Múltiples Sol & Café Ltda considerada una mediana 

empresa un, conformada por pequeños productores dedicados a la producción y 

exportación directa de café Arábica; esta se constituyó el 16 de marzo del año 2008 

con 950 socios, asociados en 46 bases sociales; a la fecha la Cooperativa cuenta 

con 1131 socios y 80 colaboradores; se ha podido visualizar que las relaciones 

laborales entre compañeros de trabajo en ocasiones son tensas debido a 

comentarios inadecuados  de algunos colaboradores, lo cual ha generado 

inconvenientes en la comunicación formal, en el trabajo en equipo, en la 

productividad, esto incluso ha originado la renuncia de recurso humano competitivo  

yendo a trabajar a la competencia; se ha visto también que la cooperativa ha crecido 

como empresa sin embargo la infraestructura no se ha desarrollado a la par ya que 

las oficinas son pequeñas y poco ventiladas, el área de acopia del café en época 

de campaña  está saturada debido al poco espacio, teniendo el socio que espera 

más de dos días para ser atendido con su producto, a esto se le agrega que ciertos 

colaboradores han tratado con poca amabilidad y empatía al socio, lo cual a 

originado que algunos de estos renuncien a la cooperativa; por otro lado se ha 
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observado que la institución cuenta con los documentos de gestión como plan 

estratégico y operativo, manual de funciones, reglamento de trabajo, entre otros a 

pesar de ello muy pocos colaboradores los conocen, lo que ha formado poco 

compromiso institucional; se ha podido apreciar también los colaboradores siente 

que su trabajo no es valorado  ya que en pocas oportunidades se ha recibido 

reconocimientos como certificados, bonos o simplemente o un reconocimiento 

personal del jefe, también se ha visto que la remuneración que perciben los 

colaboradores esta de acorde con el mercado laboral pero según los trabajadores 

en algunas oportunidades no ha logrado cubrir sus necesidades, finalmente se 

aprecia el poco interés del gerente por el bienestar del personal ya que hasta la 

fecha en pocas oportunidades se ha ocupado de resolver los problemas suscitados 

en las distintas áreas; por lo ya mencionado se formula como problema principal 

¿Cuál es la relación entre la cultura organizacional y la satisfacción laboral de los 

colaboradores en la Cooperativa De Servicios Múltiples Sol & Café Ltda – 2022? Y 

como problemas específicos: ¿Cuál es la relación entre la cultura organizacional y 

la significación de tareas de los colaboradores en la Cooperativa De Servicios 

Múltiples Sol & Café Ltda – 2022?  ¿Cuál es la relación entre la cultura 

organizacional y las condiciones de trabajo de los colaboradores en la Cooperativa 

De Servicios Múltiples Sol & Café Ltda – 2022? ¿Cuál es la relación entre la cultura 

organizacional y el reconocimiento del personal de los colaboradores en la 

Cooperativa De Servicios Múltiples Sol & Café Ltda – 2022? Y ¿Cuál es la relación 

entre la cultura organizacional y los beneficios económicos de los colaboradores en 

la Cooperativa De Servicios Múltiples Sol & Café Ltda – 2022?  

La investigación se justifica teóricamente debido a que se ahondara en las variables 

cultura organizacional y satisfacción laboral comprendiendo sus definiciones, 

importancia y dimensiones; desde lo metodológico, la investigación servirá como 

materia prima para otras tesis que analicen variables semejantes a las estudiadas;  

teniendo en cuenta la justificación práctica, la investigación aportará hallazgos que 

serán entregados a la gerencia de la organización a fin de ella pueda realizar las 

mejoras según crea conveniente y con ello poder tener una cultura organizacional 

efectiva y fuerte que influye positivamente en la satisfacción laboral de los 

trabajadores. 



 
 

4 
  

El objetivo general determinar la relación entre la cultura organizacional y la 

satisfacción laboral de los colaboradores en la Cooperativa De Servicios Múltiples 

Sol & Café Ltda – 2022 y como objetivos específicos: Demostrar la relación entre 

la cultura organizacional y la significación de tareas de los colaboradores en la 

Cooperativa De Servicios Múltiples Sol & Café Ltda – 2022,  determinar  la relación 

entre la cultura organizacional y las condiciones de trabajo de los colaboradores en 

la Cooperativa De Servicios Múltiples Sol & Café Ltda – 2022, demostrar  la relación 

entre la cultura organizacional y el reconocimiento del personal de los 

colaboradores en la Cooperativa De Servicios Múltiples Sol & Café Ltda – 2022 y 

determinar  la relación entre la cultura organizacional y los beneficios económicos 

de los colaboradores en la Cooperativa De Servicios Múltiples Sol & Café Ltda – 

2022. 

La hipótesis general la cultura organizacional se relaciona con la satisfacción 

laboral de los colaboradores en la Cooperativa De Servicios Múltiples Sol & Café 

Ltda – 2022 y como hipótesis específicas  la cultura organizacional se relaciona con 

la significación de tareas de los colaboradores en la Cooperativa De Servicios 

Múltiples Sol & Café Ltda – 2022, la cultura organizacional se relaciona  con  las 

condiciones de trabajo de los colaboradores en la Cooperativa De Servicios 

Múltiples Sol & Café Ltda – 2022,  cultura organizacional se relaciona con  el 

reconocimiento del personal de los colaboradores en la Cooperativa De Servicios 

Múltiples Sol & Café Ltda – 2022 y la cultura organizacional se relaciona  con  los 

beneficios económicos de los colaboradores en la Cooperativa De Servicios 

Múltiples Sol & Café Ltda – 2022. 
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II. MARCO TEÓRICO. 

La investigación cita antecedentes a nivel internacional, en Indonesia Paais y 

Pattiruhu (2020) en el artículo titulado efecto de la motivación y cultura 

organizacional en la satisfacción laboral, siendo el objetivo a analizar cuál es la 

influencia de una variable sobre otra; según lo mencionado los investigadores se 

orientaron por la forma cuantitativa, con un diseño de no manipulación de casos, la 

técnica fue la encuesta aplicada a 155 empleados, se encontró que los niveles de 

las variables independiente son regulares  en la primera variable 58 % y la segunda 

variable 47% por lo que la variable independiente también es percibida por los 

colaboradores como regular 47%; los autores también identifican un coeficiente de 

correlación de  0.674 entre la segunda y tercera variable  por lo que concluyen que 

la cultura impuesta en la empresa debe mejorar a fin de existan mejoras en la 

satisfacción laboral. 

En Colombia García et al. (2020) En el artículo llamado cultura organizacional y 

satisfacción laboral, siendo el objetivo identificar la existencia de una relación, para 

lo cual los investigadores hicieron uso de la investigación correlacional, no 

necesitaron realizar maniobra alguna en las variables y ejecutaron la toma de datos 

en una sola oportunidad, se encontró que el indicar de relación fue  0.899 por lo 

que concluyen los autores que la Variable independiente que predomina en la 

institución relaciona de manera fuerte con la variable dependiente. 

En Pakistán, se encontró la investigación de Soomro y Shah (2019) en el artículo 

denominado impacto de la cultura organizacional en la satisfacción y desempeño 

laboral de los trabajadores; el objetivo fue indagar sobre el impacto que genera una 

variable sobre las otras, para lo cual los investigadores se guiaron por la 

metodología cuantitativa, analizando a un total de 326 casos, usando como técnica 

la encuesta para analizar las tres  variables; se identificó que los colaboradores 

perciben a la cultura organizacional  como regular según un 54%, a   la satisfacción 

laboral    como regular según un 62% y al desempeño laboral también como regular 

ya que así lo indican un 49% ; finalmente concluyen los autores que el bajo nivel de  

cultura organizacional influye en los bajos niveles de las variables dependientes. 
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En Perú esta Santamaria (2021) en la investigación nombrada liderazgo, cultura 

organizacional y la influencia en la satisfacción laboral; el autor indagó la relación 

predominante entre las variables del título, para lo cual se orientó en un enfoque 

cuantitativo, siendo el diseño escogido el no experimental, la población y muestra 

se conformó por   589 trabajadores, los mismos que fueron estudiados mediante 

una encuesta; se halló que el estilo de liderazgo transformacional si se relaciona 

con la satisfacción laboral ( 0.6211) sin embargo, el estilo transaccional con la 

satisfacción laboral se relaciona pero bajo (0.322); asimismo se halló que las 

variables cultura organizacional y satisfacción laboral presenta  sí se relacionan ya 

que el coeficiente fue de 0.712;   pero que se debe trabajar ambas variables para 

mejorar los niveles percibidos por los colaboradores. 

Para Huamaní (2020) en la tesis Cultura Organizacional y Satisfacción Laboral, se 

analizó como objetivo la relación entre las variables mencionadas, el estudio tuvo 

características básicas sin la necesidad de manipular los datos a recolectar, la 

muestra se formó por 30 trabajadores de la institución, usó como técnica la 

encuesta; se halló que el índice de relación fue de 0.633 y que la primera variable 

presenta un nivel regular según lo indican un 66.7% de los encuestados y la 

satisfacción laboral  también presenta un nivel regular puesto que si lo manifiestan 

un 93.3%; se concluye que si mejora la cultura organizacional en las distintas áreas 

de empresa entonces los trabajadores percibirán una mejor satisfacción laboral. 

Explica Villafuerte (2018) en el artículo titulado cultura organizacional y satisfacción 

laboral, siendo el objetivo establecer la relación entre las variables, para lograrlo el 

investigador se enrumbó por el camino de la investigación aplicada, optando por no 

manipular ninguna variable y realizando la toma de datos en una sola oportunidad 

a una muestra de 144 trabajadores se encontró que el indicador de relación fue de  

0.536; también se halló que el nivel de la variable uno es regular (82.6%) y de la 

variable dos  también es regular según (70.1%) por lo cual concluye que es 

imprescindible actuar diseñando e implementado una cultura idónea y fuerte que 

mejoras las perspectivas del colaborador. 

En Jaén encontramos a Delgado (2019) en la tesis “Gestión del recurso humano y 

satisfacción laboral” siendo el objetivo estudiar la relación que predomina entre las 

variables del título, para ello se tuvo en cuenta el tipo aplicado de investigación, el 
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rumbo cuantitativo, es necesario mencionar que la población se formó por 35 

colaboradores a quienes se les investigo usando una encuesta; se identificó que la 

variable independiente es deficiente ya que así lo señalan el 54%  de los 

trabajadores y la variable dependiente también es  deficientes según lo indican el 

51% del personal, por lo tanto se concluye que la gestión de recursos humanos no 

tan adecuada ha generado que la satisfacción del trabajador no sea tampoco la 

óptima. 

Para Cubas (2018) en la indagación: cultura organizacional y la relación con la 

satisfacción laboral; siendo el objetivo a seguir identificar la correlación entre las 

variables mencionadas, para lo cual el investigador tuvo a bien usar el tipo aplicada 

como a seguir teniendo como base el enfoque cuantitativo, siendo la población 

estudiada 30 colaboradores; se halló que el nivel de la cultura es débil y que el nivel 

de la satisfacción laboral es baja; asimismo se identificó que la significancia es 

menor a 0.05, por lo cual se concluye que las variables están relacionadas.   

El marco teórico define a cultura organizacional; Esta variable la define Vargas y 

Flores (2020) mencionando que se encuentra incrustada en todas las 

organizaciones independientemente del tamaño que estas tengan, asimismo busca 

el cambio del comportamiento del trabajador, a fin de hacerlo productivo. La cultura 

organizacional es entendida como la suma de:  los valores éticos con los cuales la 

organización trabaja; las creencias, los principios y procedimiento en los que basa 

su actuar. 

Bajo la misma perspectiva García et al. (2020) afirma está variable se encuentra  

formada por las creencias, valores y principios que son adoptados por el personal 

de una organización, en función de ello se determina la forma de pensar y actuar 

de estos; partiendo de lo mencionado la cooperativa  tiene una cultura que la hace 

única y diferente de las demás y que si fuera la adecuada se consideraría también 

como la base para el éxito haciendo a la  organización innovadora ya que el 

personal se sentiría plenamente comprometido con el logro de los objetivos.  

También afirma Corimayhua (2019) Son los emblemas, ritos y mitos por medio de 

los cuales la organización comunica los valores al recurso humano a fin de que 

ellos se comprometan en el funcionamiento adecuado de la organización.  
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Finalmente, bajo la misma línea de investigación mencionada por los anteriores 

autores, Calderón (2018) dice: La organización en su totalidad posee una cultura 

única, sin embargo, cada área de esta posee su propia sub cultura que si no está 

alineada a la de la organización puede ser un impedimento para el logro de los 

objetivos. La variable estudiada se manifiesta como los valores, los hábitos y las 

creencias que tiene una organización y que son trasmitidas a los colaboradores a 

fin de fortalecer la identidad de ellos con la organización. Así mismo esta variable 

es intangible es decir no se pude tocar, peri si se puede evaluar usando para ello 

instrumentos que determinan que nivel que perciben los trabajadores; cada 

organización posee una cultura que la hace distinta a las demás, por consiguiente, 

se conoce a una organización por medio de su cultura.  

Las dimensiones de la cultura organizacional fueron tomadas Denison, estas son:  

  Implicación, afirma Zegarra (2020) Entre las funciones de la organización se 

encuentra fomentar entre sus compañeros de trabajo compromiso con el 

logro de los objetivos de la organización, a fin de que ellos se sientas 

implicados en el éxito de la esta;   para  esto se debe trabajar en equipo, 

cediendo autoridad y responsabilidad en el desarrollo de las actividades de 

los colaboradores, estimulando el desarrollo de las habilidades de los 

colaboradores, haciendo de estos participes en la toma de decisiones. 

 Consistencia, Burgos et al. (2017) Una organización es efectiva cuando esta 

es consistente, ya que realiza una adecuada coordinación de las actividades 

con todas las áreas para el logro de los objetivos, siendo el motor de ello los 

directivos que se caracteriza por ser líderes, quienes con su comportamiento 

marcados por valores son capaz de llegar a acuerdos con los subordinados 

compartiendo con ellos la misma visión.   

 Adaptabilidad, para García (2017) Las organizaciones exitosas se 

caracterizan por adaptar: sus procedimientos y productos al entorno 

externos es decir a las necesidades de los clientes; la capacidad de 

adaptación se relaciona con la disposición de los colaboradores y directivos 

de   aprender de los errores y asumir retos; este tipo de organizaciones por 

lo general tienen alta participación en el mercado. 
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 Misión, para García (2017) Las organizaciones efectivas poseen metas y 

objetivos claramente definidos, es decir que saben cuál es la visión a seguir 

y que se está haciendo ahora para poder alcanzarla; asimismo estos 

propósitos estratégicos son comunicados a los colaboradores a fin de que 

puedan ellos sentirse comprometidos con el logro  

La satisfacción laboral es conceptualizada por Vargas y Flores (2020) como la 

respuesta positiva que tiene un colaborador en relación a la situación laboral que 

está atravesando ya sea de forma general o ante una situación específica; en tal 

sentido conocer los niveles de esta variable favorece a los directivos para tener un 

talento humano proactivo y satisfecho con la actividad que desempeña.  

La importancia del estudio de esta variable según García et al. (2020) radica en la 

implicancia que este tiene en el rendimiento de las personas en el trabajo, esta 

variable es entendida como la adecuada conformidad que tiene el colaborador con 

su trabajo lo que a la vez influye en la apropiada productividad y en la identidad que 

el colaborador tiene con la organización. Es considera también como la respuesta 

positiva que el recurso humano tiene como consecuencia de una experiencia 

laboral buena.  

Por otro lado, Calderón (2018) dice es la actitud que el talento humano tiene en 

relación a la labor que desempeña en la organización y que esta tiene una influencia 

positiva en el desempeño de los trabajadores. La afirmación de que un personal 

satisfecho pueda rendir más laboralmente ha sido corroborada en varias 

investigaciones siendo una de las primeras el experimento de Hawthorne en la cual 

se pudo comprobar que mientras más conforme o a gusto se sienta el trabajador 

más productivo será.   

Bajo la misa línea de Calderón, afirma Rodriguez y Arevalo (2018) Es la actitud 

positiva que tienen los colaboradores en relación: al sistema de compensaciones 

con el que se trabaja, a los procedimientos de supervisión que se ejecutan, a las 

oportunidades de crecimiento profesional que ofrece la organización, a la 

compatibilidad que hay entre los objetivos personales y los institucionales y a la 

filosofía de la gestión. 
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Tambien afirma Rodriguez y Arevalo (2018) La satisfacción labora se cimienta en 

la satisfacción de las necesidades de los colaboradores, por lo que estos son 

motivados mediante estímulos como remuneraciones, capacitaciones, crecimiento 

profesional, entre otras, a fin de originar en el trabajador una actitud positiva hacia 

su empleo.  

Dimensiones de la satisfacción laboral; para evaluar esta variable se tomará las 

usadas por Sonia Palma estas son:  

 Significación de tareas, Canchaya (2017) considerado como la disposición 

que presenta el recurso humano en relación al trabajo tomando en cuenta el 

esfuerzo realizado.  

 Condiciones de trabajo, afirman Bautista y Uriarte (2019) la evaluación que 

realiza en trabajador del lugar donde desarrolla sus labores en función de 

las políticas o normas que regulan la actividad que desarrolla,  

 Reconocimiento del personal, según Bonilla (2018) evaluación del trabajo 

teniendo en cuenta el reconocimiento del empleador por los logros 

alcanzados por el colaborador. 

 Beneficios económicos, afirman Bautista y Uriarte (2019) disposición del 

colaborador teniendo en cuentas los factores remunerativos o cualquier otro 

incentivo económico como pago por la labor que realiza.  
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III. METODOLOGÍA. 

 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

Tipo de investigación  

Los investigadores usaron del tipo de investigación aplicada debido a que 

resolverán los problemas encontrados en la empresa en lo concerniente a las 

variables cultura organizacional y satisfacción laboral, para lo cual se guiarán de la 

teoría que sustenta la investigación. (CONCYTEC, 2018) 

De acuerdo al nivel de investigación esta se enmarcó dentro del correlacional 

debido a que los investigadores hallaran la relación existente entre las variables 

mencionadas. (Hernández y Mendoza, 2018) 

Teniendo en cuenta el enfoque a estudiar la investigación es cuantitativa debido a 

que examinará la muestra por medio del análisis estadístico. (Hernández y 

Mendoza, 2018) 

Diseño de Investigación  

Explica Hernández et al. (2014) se empleó en esta tesis es el no experimental, 

transversal descriptivo correlacional. 

Figura 1 Esquema de investigación 

 

 O1 

 

M 

 O2 

M: muestra  

O1 Cultura organizacional 

O2 Satisfacción Laboral  

r : Relación entre las variables 

r 
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3.2. Variables y operacionalización 

Variable independiente: Cultura organizacional  

Definición conceptual, afirma Calderón (2018) se manifiesta como los valores, los 

hábitos y las creencias que tiene una organización y que son trasmitidos a los 

colaboradores a fin de fortalecer la identidad de ellos con la organización. 

Definición operacional, la variable se evaluará según las dimensiones de 

Denison, estas son: implicación, consistencia, adaptabilidad y misión.   

Dimensiones e indicadores; estos son: la dimensión implicación presenta como 

indicadores a empoderamiento, trabajo en equipo y desarrollo de capacidades; la 

dimensión consistencia tiene como indicadores a valores, acuerdos e integración; 

la dimensión adaptabilidad presenta como indicadores a: disposición al cambio, 

orientación al cliente y aprendizaje y en la dimensión misión se encuentran los 

indicadores: direccionamiento, propósitos, metas y visión.   

Escala de medición, se usará la escala ordinal. 

 

Variable dependiente: Satisfacción laboral  

Definición conceptual, según Vargas y Flores (2020) es la respuesta positiva que 

tiene un colaborador en relación a la situación laboral que está atravesando ya sea 

de forma general o ante una situación específica 

Definición operacional, la variable se evaluará en función de las dimensiones 

citadas por Sonia Palma estas son: significación de tareas, condiciones de trabajo, 

reconocimiento del personal y beneficios económicos.  

Dimensiones e indicadores, la dimensión significación de tareas tiene como 

indicadores a esfuerzo, realización y equidad; la dimensión condiciones de trabajo 

tiene como indicadores a infraestructura, materiales y relación con el jefe; la 

dimensión reconocimiento del personal tiene como indicadores a relación con los 

jefes y compañeros; finalmente en la dimensión beneficios económicos se 

encuentra los indicadores remuneraciones y beneficios. 

Escala de medición: se manejó la escala ordinal  
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3.3. Población, muestra y muestreo 

Población  

Explica Hernández et al. (2014) Formada por el conjunto de personas que los 

investigadores a analizaran; para esta investigación se tomará como población a la 

totalidad de trabajadores de la Cooperativa de Servicios Múltiples Sol & Café que 

a la fecha son en número de 80. 

Criterios de inclusión: ser trabajador de la Cooperativa Sol & Café, encontrarse en 

la institución en el momento de la encuesta y tener voluntad para formar parte de 

la investigación. 

Criterios de exclusión: ser trabajador de la Cooperativa Sol & Café pero que se 

encuentra con permiso ya sea personal, descanso médico o de vacaciones; o 

aquellos trabajadores de la institución que por cualquier razón no desean formar 

parte de la investigación.  

Muestra 

Manifiesta Hernández et al. (2014) se considera como tal a una porción de la 

población que en su haber presenta características similares a esta; para ejecutar 

este análisis se considera como muestra a 66 trabajadores de la Cooperativa Sol & 

Café.  

 

N= 80 

Z= 1.96 

P= 0.5 

Q= 0.5 

D= 5% 

n = 80*1.962 *0.5*0.5 

0.052 *(80-1) +1.962 *0.5*0.5 
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 n = 66 trabajadores 

Muestreo  

El tipo de muestreo fue probabilístico de método aleatorio simple debido a que 

todos los trabajadores de la Cooperativa Sol & Café tendrán la misma oportunidad 

de formar parte de la investigación. 

Unidad de análisis 

Un trabajador de la Cooperativa Sol & Café 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnica; Describe Ñaupas et al. (2018) la técnica usada para poder obtener los 

datos de la muestra seleccionada será la encuesta de tipo personal ya que se 

realizará apersonándose a la Cooperativa Sol & Café y tomando los datos cada uno 

de los colaboradores seleccionados.  

Instrumento; los instrumentos para evaluar estas variables fueron los 

cuestionarios es así que para la variable cultura organizacional el cuestionario se 

tomará de Denison, formado por 60 preguntas, estas se distribuyeron en 15 por 

cada dimensión; el cuestionario de la variable satisfacción laboral se tomará de 

Sonia Palma formado por 27 preguntas, distribuidas de la siguiente manera: 

significación de tarea 8 preguntas, condiciones de trabajo 9 interrogantes, 

reconocimiento del personal 5 preguntas y beneficios económicos 5 preguntas   

Fiabilidad; esta se midió usado el alfa de Cronbach del software obtenido de 

estadístico SPSS, siendo para la variable Cultura organizacional 0.896  

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

,950 60 

 

Interpretación, se observa un valor de 0.896 siendo este adecuado, por lo que se 

afirma que el instrumento es confiable.  
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Ficha técnica del cuestionario de cultura organizacional  

Autor:    Daniel Denison 

Año:     1990 

Adaptado por:  Chinchay Huamán, Nilson Harlin y Santa Cruz Becerra, 

Wilder 

Forma de aplicación:  directa 

Lugar:    Coop.  de Serv. Múltiples Sol&Café LTDA, Jaén 

Objetivo:    Evaluar la cultura organizacional 

Duración de la aplicación: 20 a 30 minutos 

Dimensiones:   implicación, consistencia, adaptabilidad y misión.   

Puntuación:  1= Completamente en desacuerdo      2=En desacuerdo 

3= indiferente  4= de acuerdo y 5= Completamente 

de acuerdo 

 

Por otro lado, para la variable satisfacción laboral, el valor de alfa de Cronbach fue 

de 0.926, siendo este también un valor confiable 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

,948 27 
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Ficha técnica del cuestionario de satisfacción laboral  

Autor:    Sonia Palma Carrillo  

Año:     2005 

Adaptado por:  Chinchay Huamán, Nilson Harlin y Santa Cruz Becerra, 

Wilder 

Forma de aplicación:  directa 

Lugar:    Coop. de Serv. Múltiples Sol & Café LTDA, Jaén 

Objetivo:    Evaluar la satisfacción laboral 

Duración de la aplicación: 20 minutos 

Dimensiones:  significación de tareas, condiciones de trabajo, 

reconocimiento del personal y beneficios económicos.   

Puntuación:  1= total desacuerdo 2=en desacuerdo 3= indeciso 4=de 

acuerdo y 5= totalmente de acuerdo 

 

3.5. Procedimientos 

Se entregó en secretaría de la Cooperativa Sol & Café una carta solicitando permiso 

para la investigación; ante lo mencionado la institución autorizó ejecutar la tesis. 

Los investigadores se apersonaron a las oficinas de la Cooperativa Sol & Café a fin 

de realizar la encuesta de tipo personal, una vez recolectado los datos se procedió 

a codificarlos para luego ingresarlos en el Excel y posteriormente en el software 

SPSS Vs 26. 

3.6. Método de análisis de datos 

Los datos obtenidos de la encuesta se estudiaron usando el Excel y el software 

SPSS Vs 26, que sirvió para obtener el análisis de fiabilidad, la descripción por 

frecuencia y porcentaje de cada dimensión y las correlaciones de las variables. 
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3.7. Aspectos éticos 

Los investigadores respetaron:  los principios éticos de la UCV, para lo cual se tuvo 

en cuenta la Resolución de CU N° 0262-2020/UCV de fecha 28 de agosto del 2020, 

el protocolo de investigación de la UCV y las normas APA 7ma edición; además se 

respetó principios como: el respeto a los colaboradores de la cooperativa ya que se 

le explicó el objetivo de la investigación y se dejó a su libertad el derecho de 

participar o no en ella; se respetó también el derecho a la beneficencia ya que las 

encuestas fueron anónimas prevaleciendo el beneficio del participante antes que el 

de la investigación, finalmente prevaleció el principio de la justicia ya que todos los 

participantes fueron seleccionados de manera equitativa e imparcial.  
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IV. RESULTADOS  

Análisis descriptivo por variable y dimensión  

Tabla 1 Cultura organizacional y dimensiones  

  Recuento %  

Cultura 

organizacional   

Inadecuado 7 10.6% 

regular 59 89.4% 

Adecuada 0 0.0% 

Muy adecuada 0 0.0% 

Involucramiento  Inadecuada 0 0.0% 

regular 66 100.0% 

Adecuada 0 0.0% 

Muy adecuada 0 0.0% 

Consistencia  Inadecuada 14 21.2% 

regular 52 78.8% 

Adecuada 0 0.0% 

Muy adecuada 0 0.0% 

Adaptabilidad  Inadecuada 14 21.2% 

regular 52 78.8% 

Adecuada 0 0.0% 

Muy adecuada 0 0.0% 

Misión  Inadecuada 7 10.6% 

Regular 59 89.4% 

Adecuada 0 0.0% 

Muy adecuada 0 0.0% 

Fuente SPSS  
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 Figura 2 Cultura organizacional y dimensiones 

 

 Fuente SPSS  
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7
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14
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7
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0 010.6% 89.4% 0.0% 0.0% 0.0% 100.0% 0.0% 0.0% 21.2% 78.8% 0.0% 0.0% 21.2% 78.8% 0.0% 0.0% 10.6% 89.4% 0.0% 0.0%

Recuento % de N tablas
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Se observa en la tabla 1 y figura 2 de la cultura organizacional, el 10.6% de los 

trabajadores de la Cooperativa Sol & Café la considera inadecuada y el 89.4% dice 

que es regular; asimismo en la dimensión involucramiento, el 100% de los 

trabajadores de la organización la considera regular, por otro lado, en lo referente 

a la dimensión consistencia, el 21.2% de los trabajadores de la cooperativa dice 

que es inadecuada y el 78.8% dice que es regular, también en la dimensión  

adaptabilidad, el 21.2% de los recursos humanos de la institución la considera 

inadecuada y el 78.8% dice que es regular, finalmente en la dimensión  misión, el 

10.6% de los trabajadores de la cooperativa la considera inadecuada y el 89.4% 

dice que es regular.  
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Tabla 2 Satisfacción laboral y sus dimensiones 

  Recuento %  

Satisfacción 

Laboral  

Muy insatisfecho 14 21.2% 

Insatisfecho 52 78.8% 

Satisfecho 0 0.0% 

Muy satisfecho 0 0.0% 

Significación De 

Tarea   

Muy insatisfecho 28 42.4% 

Insatisfecho 38 57.6% 

Satisfecho 0 0.0% 

Muy satisfecho 0 0.0% 

Condiciones De 

Trabajo   

Muy insatisfecho 14 21.2% 

Insatisfecho 52 78.8% 

Satisfecho 0 0.0% 

Muy satisfecho 0 0.0% 

Reconocimiento 

del Personal 

Y/O Social   

Muy insatisfecho 28 42.4% 

Insatisfecho 38 57.6% 

Satisfecho 0 0.0% 

Muy satisfecho 0 0.0% 

Beneficios 

Económicos  

Muy insatisfecho 41 62.1% 

Insatisfecho 25 37.9% 

Satisfecho 0 0.0% 

Muy satisfecho 0 0.0% 

Fuente SPSS  
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Figura 3 Satisfacción laboral y sus dimensiones 
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Se observa en la tabla 2 y figura 3 de la satisfacción laboral, el 21.2% de los 

trabajadores de la Cooperativa Sol & Café se considera muy insatisfecha y el 78.8% 

dice que está insatisfecha, en relación a la dimensión la significación de tareas, el 

42.4% de los trabajadores de la cooperativa se considera muy insatisfecha y el 

57.6% dice que está insatisfecha, asimismo en la dimensión  condiciones de 

trabajo, el 21.2% de los recursos humanos de la institución considera muy 

insatisfecha y el 78.8% dice que está insatisfecha, por otro lado, en lo referente al  

reconocimiento del personal, el 42.4% de los trabajadores de la cooperativa se 

considera muy insatisfecha y el 57.6% dice que está insatisfecha, finalmente en la 

dimensión beneficios económicos el 62.1% de los colaboradores  de la organización  

se considera muy insatisfecha y el 37.9% dice que está insatisfecha.  
 

Estadística inferencial 

Hipótesis General  

H0: la cultura organizacional no se relaciona con la satisfacción laboral de los 

colaboradores en la Coop.  Servicios Múltiples Sol & Café Ltda – 2022 

H1: la cultura organizacional se relaciona con la satisfacción laboral de los 

colaboradores en la Coop. Servicios Múltiples Sol & Café Ltda – 2022 

Tabla 3 Tabla cruzada de cultura organizacional (agrupada) y satisfacción laboral 

(agrupada)  

 

 

Cultura organizacional 

Satisfacción laboral Total  

Muy 

insatisfecho 

Insatisfecho  

 Inadecuado Recuento 7 0 7 

% del total  100,0% 0,0% 100,0% 

regular Recuento 7 52 59 

% del total  11,9% 88,1% 100,0% 

 Total Recuento 14 52 66 

% del total 21,2% 78,8% 100,0% 

Fuente: Instrumento Aplicado -2022 
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Interpretación: De acuerdo a la tabla 11 se observa que del 100% de la cultura 

organizacional, un 100% lo considera inadecuada y muy insatisfecho en 

satisfacción laboral. Del 100% de la cultura organizacional un 11.9% lo considera 

regular y muy insatisfecho en satisfacción laboral y un 88.1% la considera regular 

e insatisfecho en satisfacción laboral. 

Contrastación de la hipótesis nula respecto a la alterna 

 
 
Tabla 4 Pruebas de chi cuadrado 

 Valor df Significación 

asintótica  

Chi-cuadrado de Pearson 29,085a 1 ,000 

Razón de verosimilitud 25,234 1 ,000 

Asociación lineal por 

lineal 

28,644 1 ,000 

N de casos válidos 66   

 

 
Interpretación: El X2c= 29,085 y el X2t = 3,8415 con el 95%, de nivel de confianza 

y 1 grados de libertad, entonces X²c > X²t. Se determina que las variables si están 

relacionadas 

Significación: P−valor = 0,00 < 0.05, concluimos las variables son estadísticamente 

significativas. 
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Hipótesis especifica 1  

H0: la cultura organizacional no se relaciona con la significación de tareas de los 

colaboradores en la Coop. Servicios Múltiples Sol & Café Ltda – 2022 

H1: la cultura organizacional se relaciona con la significación de tareas de los 

colaboradores en la Coop. Servicios Múltiples Sol & Café Ltda – 2022 
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Tabla 5 Tabla cruzada cultura organizacional (Agrupada)*significación de tarea 

(Agrupada) 

 

 Significación de tarea 

(Agrupada) 

 

Total 

Muy 

insatisfech

o 

Insatisfech

o 

 

Cultura 

organizacio

nal 

(Agrupada) 

Inadecuado Recuento 7 0 7 

% del 

total  

100,0% 0,0% 100,0

% 

Regular Recuento 21 38 59 

% del 

total 

35,6% 64,4% 100,0

% 

Total Recuento 28 38 66 

% del 

total  

42,4% 57,6% 100,0

% 

 

Interpretación: De acuerdo a la tabla 13 se observa que del 100% de la cultura 

organizacional, un 100% lo considera inadecuada y muy insatisfecha en 

significación de tareas. Del 100% de la cultura organizacional, un 35.6% lo 

considera regular y muy insatisfecho en satisfacción laboral y un 64.4% lo considera 

regular e insatisfecho en satisfacción laboral.  
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Contrastación de la hipótesis nula respecto a la alterna 

 
Tabla 6 Pruebas de chi cuadrado 

 Valor df Significación 

asintótica  

Chi-cuadrado de Pearson 10,627a 1 ,001 

Razón de verosimilitud 13,151 1 ,000 

Asociación lineal por lineal 10,466 1 ,001 

N de casos válidos 66   

 

Interpretación: El X2c= 10,627 y el X2t = 3,8415 con el 95%, de nivel de confianza 

y 1 grados de libertad, en tal sentido X²c > X²t. se determina la existencia de relación 

directa. 

Significación: P−valor = 0,01 < 0.05, concluimos: la variable y dimensión   de estudio 

son estadísticamente significativas. 
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Hipótesis específica 2 

H0: la cultura organizacional no se relaciona con las condiciones de trabajo de los 

colaboradores en la Coop.  Servicios Múltiples Sol & Café Ltda – 2022,   

H1: la cultura organizacional se relaciona con las condiciones de trabajo de los 

colaboradores en la Coop.  Servicios Múltiples Sol & Café Ltda – 2022,   

Tabla 7 Tabla cruzada cultura organizacional (Agrupada)*condiciones de trabajo 

(Agrupada) 

 

 Condiciones de trabajo 

(Agrupada) 

Total 

Muy 

insatisfecho 

 Insatisfecho  

Cultura 

organizacio

nal 

(Agrupada) 

Inadecuado Recuento 7 0 7 

% del total 100,0% 0,0% 100,0% 

regular Recuento 7 52 59 

% del total 11,9% 88,1% 100,0% 

Total Recuento 14 52 66 

% del total  21,2% 78,8% 100,0% 

 

Interpretación: De acuerdo a la tabla 15 se observa que del 100% de la cultura 

organizacional, un 100% lo considera inadecuada y muy insatisfecha en 

condiciones de trabajo. Del 100% de la cultura organizacional un 11.9% la 

considera regular y muy insatisfecha en condiciones de trabajo y un 88.1% lo 

considera regular en insatisfecha en condiciones de trabajo.  

 

 

 

 

 



 
 

29 
  

Tabla 8 Pruebas de chi cuadrado 

 Valor df Significación 

asintótica (bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 29,085a 1 ,000 

Razón de verosimilitud 25,234 1 ,000 

Asociación lineal por lineal 28,644 1 ,000 

N de casos válidos 66   

 

Interpretación: El X2c= 29,085 y el X2t = 3,8415 con el 95%, de nivel de confianza 

y 1 grados de libertad, asimismo X²c > X²t. entonces los temas analizados están 

relacionados. 

Significación: P−valor = 0,00 < 0.05, concluimos que los temas analizados son 

estadísticamente significativos. 
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Hipótesis especifica 3 

H0: cultura organizacional no se relaciona con el reconocimiento del personal de 

los colaboradores en la Coop. Servicios Múltiples Sol & Café Ltda – 2022 y 

H1: cultura organizacional se relaciona con el reconocimiento del personal de los 

colaboradores en la Coop. Servicios Múltiples Sol & Café Ltda – 2022 y 

 

Tabla 9 Tabla cruzada cultura organizacional (Agrupada)*reconocimiento del 

personal Y/O social (Agrupada) 

 

 Reconocimiento del 

personal Y/O social 

(Agrupada) 

Total 

Muy 

insatisfecho 

Insatisfech

o 

 

Cultura 

organizaciona

l (Agrupada) 

Inadecu

ado 

Recuento 7 0 7 

% del total 100,0% 0,0% 100,0

% 

regular Recuento 21 38 59 

% del total  35,6% 64,4% 100,0

% 

Total Recuento 28 38 66 

% del total  42,4% 57,6% 100,0

% 

 

Interpretación: De acuerdo a la tabla 17 se observa que del 100% de la cultura 

organizacional, un 100% lo considera inadecuada y muy insatisfecha en 

reconocimiento del personal. Del 100% de la cultura organizacional un 35.6% lo 

considera regular y muy insatisfecho para reconocimiento del personal un 64.4% lo 

considera regular e insatisfecho para reconocimiento del personal.  
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Tabla 10 Pruebas de chi cuadrado 

 

 Valor df Significación 

asintótica  

Chi-cuadrado de Pearson 10,627a 1 ,001 

Razón de verosimilitud 13,151 1 ,000 

Asociación lineal por 

lineal 

10,466 1 ,001 

N de casos válidos 66   

 

Interpretación: El X2c= 10,627 y el X2t = 3,8415 con el 95%, de nivel de confianza 

y 1 grados de libertad, entonces X²c > X²t. por consiguiente existe relación directa 

entre cultura organizacional y reconocimiento del personal. 

Significación: P−valor = 0,01 < 0.05, en base a esto concluimos la variable y la 

dimensión   de estudio son estadísticamente significativas. 
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Hipótesis especifica 4 

H0: la cultura organizacional no se relaciona con los beneficios económicos de los 

colaboradores en la Coop.  Servicios Múltiples Sol & Café Ltda – 2022 

H1: la cultura organizacional se relaciona con los beneficios económicos de los 

colaboradores en la Coop. Servicios Múltiples Sol & Café Ltda – 2022 

. 

Tabla 11 Tabla cruzada Cultura organizacional (Agrupada)*beneficios económicos 

(Agrupada) 

 

 Beneficios económicos 

(Agrupada) 

Total 

 

Muy 

insatisfech

o 

Insatisfech

o 

 

Cultura 

organizaciona

l (Agrupada) 

Inadecua

da 

Recuento 7 0 7 

% del total 100,0% 0,0% 100,0% 

regular Recuento 34 25 59 

% del total  57,6% 42,4% 100,0% 

Total Recuento 41 25 66 

% del total  62,1% 37,9% 100,0% 

 

Interpretación: De acuerdo a la tabla 19 se observa que del 100% de la cultura 

organizacional, un 100% lo considera inadecuada y muy insatisfecha en beneficios 

económicos. Del 100% de la cultura organizacional un 57.6% la considera regular 

y muy insatisfecha en beneficios económicos y un 42.5% la considera regular e 

insatisfecha en beneficios económicos.   
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Tabla 12 Pruebas de chi cuadrado 

 Valor df Significación 

asintótica  

Chi-cuadrado de Pearson 4,775a 1 ,029 

Razón de verosimilitud 7,165 1 ,007 

Asociación lineal por lineal 4,702 1 ,030 

N de casos válidos 66   

 

Interpretación: El X2c= 4,775 y el X2t = 3,8415 con el 95%, de nivel de confianza 

y 1 grados de libertad, entonces X²c > X²t. Se ultima que si existe relación directa 

entre cultura organizacional beneficios económicos 

Significación: P−valor = 0,029 < 0.05, concluimos la variable y la dimensión   de 

estudio son estadísticamente significativas. 
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Discusión  

Se procederá a realizar la discusión de los resultados obtenidos por medio del 

análisis inferencial contrastándolos con los antecedentes y el marco teórico de la 

investigación para lo cual se tendrá en cuenta los objetivos o las hipótesis. 

En primer lugar, se contrastará el objetivo general: determinar la relación entre la 

cultura organizacional y la satisfacción laboral de los colaboradores en la 

Cooperativa  Servicios Múltiples Sol & Café Ltda – 2022; lográndose identificar que:  

El  X2c= 29,085 y el  X2t = 3,8415 con el 95%, de nivel de confianza y 1 grados de 

libertad, se concluye que si existe relación directa entre cultura organizacional y 

satisfacción laboral; asimismo en lo que respecta a la significación: P−valor = 0,00 

< 0.05, concluimos las variables de estudio son estadísticamente significativas; esto 

se parece a lo mencionado por Paais y Pattiruhu (2020) en el artículo titulado efecto 

de la motivación y cultura organizacional en la satisfacción laboral, siendo el 

objetivo a analizar cuál es la influencia de una variable sobre otra; según lo 

mencionado los investigadores se orientaron por la forma cuantitativa, con un 

diseño de no manipulación de casos, la técnica fue la encuesta aplicada a 155 

empleados, se encontró que los niveles de las variables independiente son 

regulares  en la primera variable 58 % y la segunda variable 47% por lo que la 

variable independiente también es percibida por los colaboradores como regular 

47%; los autores también identifican un coeficiente de correlación de  0.674 entre 

la segunda y tercera variable  por lo que concluyen que la cultura impuesta en la 

empresa debe mejorar a fin de existan mejoras en la satisfacción laboral. También 

se parece a lo dicho por García et al. (2020) En el artículo llamado cultura 

organizacional y satisfacción laboral, siendo el objetivo identificar la existencia de 

una relación, para lo cual los investigadores hicieron uso de la investigación 

correlacional, no necesitaron realizar maniobra alguna en las variables y ejecutaron 

la toma de datos en una sola oportunidad, se encontró que el indicar de relación 

fue  0.899 por lo que concluyen los autores que la Variable independiente que 

predomina en la institución relaciona de manera fuerte con la variable dependiente; 

finalmente se parece a lo mencionado por Cubas (2018) en la indagación: cultura 

organizacional y la relación con la satisfacción laboral; siendo el objetivo a seguir 
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identificar la correlación entre las variables mencionadas, para lo cual el 

investigador tuvo a bien usar el tipo aplicada como a seguir teniendo como base el 

enfoque cuantitativo, siendo la población estudiada 30 colaboradores; se halló que 

el nivel de la cultura es débil y que el nivel de la satisfacción laboral es baja; 

asimismo se identificó que la significancia es menor a 0.05, por lo cual se concluye 

que las variables están relacionadas.   

En segundo lugar, se analizó el objetivo específico: Demostrar la relación entre la 

cultura organizacional y la significación de tareas de los colaboradores en la 

Cooperativa De Servicios Múltiples Sol & Café Ltda – 2022, lográndose hallar que: 

el X2c= 10,627 y el  X2t = 3,8415 con el 95%, de nivel de confianza y 1 grados de 

libertad, se concluye que si existe relación directa entre cultura organizacional y 

significación de tarea; asimismo en la significación: P−valor = 0,01 < 0.05, 

concluimos la variable y dimensión   de estudio son estadísticamente significativas; 

esto se asemeja a lo mencionado por Soomro y Shah (2019) en el artículo 

denominado impacto de la cultura organizacional en la satisfacción y desempeño 

laboral de los trabajadores; el objetivo fue indagar sobre el impacto que genera una 

variable sobre las otras, para lo cual los investigadores se guiaron por la 

metodología cuantitativa, analizando a un total de 326 casos, usando como técnica 

la encuesta para analizar las tres  variables; se identificó que los colaboradores 

perciben a la cultura organizacional  como regular según un 54%, a   la satisfacción 

laboral    como regular según un 62% y al desempeño laboral también como regular 

ya que así lo indican un 49% ; finalmente concluyen los autores que el bajo nivel de  

cultura organizacional influye en los bajos niveles de las variables dependientes. 

En tercer lugar, se analizó la relación entre la cultura organizacional y las 

condiciones de trabajo de los colaboradores en la Cooperativa De Servicios 

Múltiples Sol & Café Ltda – 2022, lográndose identificar que: El X2c= 29,085 y el  

X2t = 3,8415 con el 95%, de nivel de confianza y 1 grados de libertad, se concluye 

que si existe relación directa entre cultura organizacional y condiciones de trabajo; 

asimismo en lo referente a la significación: P−valor = 0,00 < 0.05, concluimos la 

variable y la dimensión   de estudio son estadísticamente significativas; esto se 

parece a lo dicho por Santamaria (2021) en la investigación nombrada liderazgo, 

cultura organizacional y la influencia en la satisfacción laboral; el autor indagó la 

relación predominante entre las variables del título, para lo cual se orientó en un 
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enfoque cuantitativo, siendo el diseño escogido el no experimental, la población y 

muestra se conformó por   589 trabajadores, los mismos que fueron estudiados 

mediante una encuesta; se halló que el estilo de liderazgo transformacional si se 

relaciona con la satisfacción laboral ( 0.6211) sin embargo, el estilo transaccional 

con la satisfacción laboral se relaciona pero bajo (0.322); asimismo se halló que las 

variables cultura organizacional y satisfacción laboral presenta  sí se relacionan ya 

que el coeficiente fue de 0.712;   pero que se debe trabajar ambas variables para 

mejorar los niveles percibidos por los colaboradores. 

En cuarto lugar, se analizó: demostrar la relación entre la cultura organizacional y 

el reconocimiento del personal de los colaboradores en la Cooperativa De Servicios 

Múltiples Sol & Café Ltda – 2022, lográndose hallar que:  El X2c= 10,627 y el  X2t = 

3,8415 con el 95%, de nivel de confianza y 1 grados de libertad, se concluye que si 

existe relación directa entre cultura organizacional y reconocimiento del personal; 

asimismo en lo que respecta a la significación: P−valor = 0,01 < 0.05, concluimos 

la variable y la dimensión   de estudio son estadísticamente significativas; esto se 

parece a lo dicho por Huamaní (2020) en la tesis Cultura Organizacional y 

Satisfacción Laboral, se analizó como objetivo la relación entre las variables 

mencionadas, el estudio tuvo características básicas sin la necesidad de manipular 

los datos a recolectar, la muestra se formó por 30 trabajadores de la institución, usó 

como técnica la encuesta; se halló que el índice de relación fue de 0.633 y que la 

primera variable presenta un nivel regular según lo indican un 66.7% de los 

encuestados y la satisfacción laboral  también presenta un nivel regular puesto que 

si lo manifiestan un 93.3%; se concluye que si mejora la cultura organizacional en 

las distintas áreas de empresa entonces los trabajadores percibirán una mejor 

satisfacción laboral. 

Finalmente se analizó: Determinar la relación entre la cultura organizacional y los 

beneficios económicos de los colaboradores en la Cooperativa De Servicios 

Múltiples Sol & Café Ltda – 2022; lográndose identificar que:  El X2c= 4,775 y el  X2t 

= 3,8415 con el 95%, de nivel de confianza y 1 grados de libertad, se concluye que 

si existe relación directa entre cultura organizacional beneficios económicos; 

asimismo en lo referente a significancia: P−valor = 0,029 < 0.05, concluimos la 

variable y la dimensión   de estudio son estadísticamente significativas; esto se 
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parece a lo mencionado por Villafuerte (2018) en el artículo titulado cultura 

organizacional y satisfacción laboral, siendo el objetivo establecer la relación entre 

las variables, para lograrlo el investigador se enrumbó por el camino de la 

investigación aplicada, optando por no manipular ninguna variable y realizando la 

toma de datos en una sola oportunidad a una muestra de 144 trabajadores se 

encontró que el indicador de relación fue de  0.536; también se halló que el nivel de 

la variable uno es regular (82.6%) y de la variable dos  también es regular según 

(70.1%) por lo cual concluye que es imprescindible actuar diseñando e 

implementado una cultura idónea y fuerte que mejoras las perspectivas del 

colaborador. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

38 
  

 

V. CONCLUSIONES  

 

1. Se determinó que la cultura organizacional si se relaciona con la satisfacción 

laboral de los colaboradores de la cooperativa de servicios múltiples sol & 

café Ltda. Ya que X2c= 29,085 es mayor que X2t = 3,8415 con el 95%, de 

nivel de confianza y 1 grados de libertad. 

2. Se determinó que existe relación directa entre la cultura organizacional y la 

significación de tareas de los colaboradores de la coop. de servicios 

múltiples sol & café Ltda.  Ya que X2c= 10,627  es mayor que el X2t = 3,8415 

con el 95%, de nivel de confianza y 1 grados de libertad.  

3. Se determinó que existe relación directa entre la cultura organizacional y las 

condiciones de trabajo de los colaboradores de la cooperativa de servicios 

múltiples sol & café Ltda.  Ya que X2c= 29,085 es mayor que el X2t = 3,8415 

con el 95%, de nivel de confianza y 1 grados de libertad. 

4. Se determinó que existe relación directa entre la cultura organizacional y el 

reconocimiento del personal de los colaboradores de la cooperativa de 

servicios múltiples sol & café Ltda. Ya que X2c= 10,627 es mayor que  X2t = 

3,8415 con el 95%, de nivel de confianza y 1 grados de libertad. 

5. Se determinó que existe relación directa entre la cultura organizacional y los 

beneficios económicos de los colaboradores de la cooperativa de servicios 

múltiples sol & café Ltda. Ya que el X2c= 4,775 es mayor que X2t = 3,8415 

con el 95%, de nivel de confianza y 1 grados de libertad. 
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VI. RECOMENDACIONES  

1. Se recomienda a los responsables de la cooperativa la implementación de 

un plan de concientización que tenga como objetivo principal promover la 

cultura organizacional y buscar que todos los colaboradores se 

comprometan en exteriorizar las costumbres y la razón de ser de la 

organización. De esta manera se logrará vincular al colaborador y se 

experimentará satisfacción. 

 

2. Se recomienda a los encargados de la cooperativa. Otorgar una capacitación 

a los colaboradores con respecto a trabajo en equipo y empoderamiento a 

fin de que el trabajador perciba la importancia del desarrollo de su tarea para 

la cooperativa.   

 

3. Se recomienda a los responsables de la cooperativa usar el desarrollo de 

sus actividades habilidades (técnicas, humanas y conceptuales) ética y 

valores a fin de tener congruencia entre lo que se dice y lo que se realiza.  

 

4. Se recomienda a los responsables de la cooperativa Implementar un plan de 

acción que tenga como prioridad el reconocimiento del personal, ya sea por 

logros obtenidos o por días especiales como fechas de cumpleaños. 

 

5. Se recomienda a los responsables de la cooperativa Brindar una 

capacitación sobre políticas de salario donde se explique la importancia de 

cada área de la organización y porqué el colaborador encargado percibe esa 

remuneración, de esta manera se logrará convencer a los trabajadores que 

los beneficios económicos son los adecuados. 
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ANEXOS 1 

CUESTIONARIO DE CULTURA ORGANIZACIONAL 

Estimado colaborador el presente cuestionario es para medir la cultura organizacional. 

Instrucciones: Por favor marque con una X sus características personales: 

1. Características sociodemográficas  

Edad Escolaridad Estado Civil Sexo 

01 ( ) 20-29  01 ( ) Primaria  01 ( ) Soltero  01 ( ) Masculino 

02 ( ) 30-39  02 ( ) Secundaria  02 ( ) Casado (a) 

03 ( ) 40-49  03 ( ) Superior Técnica  03 ( ) Viudo (a) 

04 ( ) 50-59 04( ) Universitaria sin 

concluir  

04 ( ) Divorciado (a) 02 ( ) Femenino 

05 ( ) más de 59  05 ( ) Universitaria 

concluida  

05 ( ) Unión libre 

 

2. Características laborales 

 

 

3. Escoja siempre cada pregunta de una de las seis alternativas de respuestas y márquelas con 

una X;  

1= Completamente en desacuerdo      2=En desacuerdo 3= indiferente  4= De acuerdo 5= 

Completamente de acuerdo 

ÍTEMS 1 2 3 4 5 

implicación      

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 

     

Antigüedad en la empresa  

01( ) menos de 1 año  

02( ) 1 a 5 años  

03( ) 5 a 10 años 



 
 

  

5. La planificación de nuestro trabajo es continua e 

implica a todo el mundo en algún grado 

     

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 

     

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. 

     

Consistencia       

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 

     

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, aún 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 

     

26. Nuestra manera de trabajar es consistente y 

predecible.  

     

27. Las personas de diferentes grupos de esta 

organización tienen una perspectiva común 

     

28. Es sencillo coordinar proyectos entre los diferentes 

grupos de esta organización 

     

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 

     

Adaptabilidad      

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 

     

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 

     

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 

     

Misión       

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 

     

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. 

     

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 

Estimado colaborador el presente cuestionario medirá la satisfacción laboral que usted está 

percibiendo, marcar según lo que crea conveniente: 1= total desacuerdo 2=En desacuerdo 3= 

indeciso 4=De acuerdo y 5= Totalmente de acuerdo 

 

 

 

 

 

ITEMS TA A I D TD 

Dimensión: Significación De Tarea  
1. Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera 

de ser  
     

2. La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra       
3. Me siento útil con la labor que realizo       
4. Me complace los resultados de mi trabajo       
5. Mi trabajo me hace sentir realizado como persona       
6. Me gusta el trabajo que realizo       
7. Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo       
8. Me gusta la actividad que realizo       

Dimensión: Condiciones De Trabajo       
9. La distribución física del ambiente de trabajo, facilita la 

realización de mis labores  
     

10. El ambiente donde trabajo es confortable       
11. Me disgusta mi horario       
12. Llevarse bien con el jefe, beneficia la calidad de trabajo       
13. La comodidad del ambiente de trabajo es inigualable       
14. El horario de trabajo me resulta incomodo       
15. En el ambiente físico en el que laboro, me siento 

cómodo  
     

16. Existen las comodidades para un buen desempeño de 
las labores diarias 

     

17. Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo       
Dimensión: Reconocimiento del Personal Y/O Social       

18. Siento que recibo de parte de la empresa “mal trato”      
19. Prefiero tomar distancia con las personas que con 

quienes trabajo  
     

20. Las tareas que realizo las percibo como algo sin 
importancia  

     

21. Compartir el trabajo con otros compañeros me resulta 
aburrido  

     

22. Me desagradan que limiten mi trabajo para no reconocer 
las horas extras  

     

Dimensión Beneficios Económicos       
23. Mi sueldo es muy bajo para la labor que realizo       
24. Me siento mal con lo que gano       
25. El sueldo que tengo es bastante aceptable       
26. La sensación que tengo de mi trabajo, es que me están 

explotando  
     

27. Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas 
económicas  

     



 
 

  

Anexo 2  

Análisis de Fiabilidad de Cultura organizacional  

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach N de elementos 

,896 60 

 

Análisis de Fiabilidad de satisfacción laboral  

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach N de elementos 

,926 27 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

  

Anexo 3 Matriz de operacionalización  

 
Variables de 

estudio  

Definición conceptual  Definición operacional  Dimensiones  Indicadores  Escala de 

medición  

Variable 

independiente: 

Cultura 

organizacional 

Calderón (2018) se manifiesta 

como los valores, los hábitos y 

las creencias que tiene una 

organización y que son 

trasmitidos a los colaboradores 

a fin de fortalecer la identidad 

de ellos con la organización. 

la variable se evaluará según 

las dimensiones de Denison, 

estas son: implicación, 

consistencia, adaptabilidad y 

misión.   

Implicación  empoderamiento, trabajo en 

equipo y desarrollo de 

capacidades 

escala 

ordinal. 

Consistencia  valores, acuerdos e integración; 

Adaptabilidad disposición al cambio, 

orientación al cliente y 

aprendizaje 

Misión  direccionamiento, propósitos, 

metas y visión 

Variable 

dependiente: 

Satisfacción 

laboral 

Vargas y Flores (2020) es la 

respuesta positiva que tiene un 

colaborador en relación a la 

situación laboral que está 

atravesando ya sea de forma 

general o ante una situación 

específica 

la variable se evaluará en 

función de las dimensiones 

citadas por Sonia Palma 

estas son: significación de 

tareas, condiciones de 

trabajo, reconocimiento del 

personal y beneficios 

económicos. 

significación de 

tareas 

esfuerzo, realización y equidad  

condiciones de 

trabajo 

infraestructura, materiales y 

relación con el jefe 

Reconocimiento 

del personal 

relación con los jefes y 

compañeros 

beneficios 

económicos 

remuneraciones y beneficios. 

 



 
 

  

Anexo 4  Solicitud de autorización  de la investigación  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

  

Anexo 5 Autorización de la investigación  
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