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Resumen

La presente investigacion se realizd con el propoésito de determinar la relacion entre la
variable cultura organizacional y la variable satisfaccion laboral en los colaboradores de la
Institucion Educativa Excellentia. Este estudio fue elaborado bajo el enfoque cuantitativo, nivel
correlacional, con un disefio no experimental de corte transversal, la técnica elegida fue la
encuesta y como instrumento el cuestionario. Estas herramientas se aplicaron por variable
estudiada de manera virtual en su mayoria y presencial en pequefia escala, a causa del ambiente
pos pandemia a 74 colaboradores en sus tres sedes ubicadas en Huancayo, Cajas y Chupaca,
utilizandose el Cuestionario Organizacional de Cultura de Denison (DOCS) y el cuestionario
Overall Job Satisfaction de Warr, Cook y Wall. Encontrandose como resultado un valor (ro =
0,085) lo cual muestra la inexistencia de relacion entre cultura organizacional y satisfaccion
laboral en la institucion. La variable cultura organizacional alcanza un nivel alto mientras que
la satisfaccion laboral un nivel medio. La satisfaccion esta influenciada en su mayoria por los

factores intrinsecos relacionados a la vocacion, funciones y tareas de sus puestos laborales.
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Abstract

The present research was carried out whose purpose was to determine the relationship
between the organizational culture variable and the job satisfaction variable in the collaborators
of the Excellentia educational institution. The research had a quantitative approach,
correlational level, with a non-experimental cross-sectional design, the technique chosen was
the survey and questionnaire instrument. The instruments were applied by variable studied
mostly virtually and in person on a small scale, due to the post-pandemic environment, to 74
collaborators in its three headquarters located in Huancayo and Chupaca, using the Denison
Organizational Culture Questionnaire (DOCS) and the Overall Job Satisfaction questionnaire
by Warr, Cook and Wall. The result was a value (ro = 0.085) which indicates the non-existence
of a relationship between organizational culture and job satisfaction in the institution. The
organizational culture variable reaches a high level while job satisfaction reaches a medium
level. Satisfaction is mostly influenced by intrinsic factors related to the vocation, functions

and tasks of their jobs.
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Introduccion

Este trabajo surge a razén de investigar cual es la relacion de Cultura Organizacional
en la Satisfaccion Laboral de los colaboradores de la Institucion Educativa Excellentia en un
periodo pos pandemia, y como pueden influenciarse uno al otro para superar este cambio en la
institucion.

En el primer capitulo, se expone el planteamiento del estudio, donde se menciona la
delimitacion de la investigacion, el planteamiento y formulacion del problema, los objetivos y
la justificacion del trabajo.

En el segundo capitulo, se presenta el marco tedrico constituido por antecedentes
nacionales e internacionales, bases tedricas y la definicion de los términos basicos.

En el tercer capitulo se plantean las hipotesis tanto generales y especificas, asi como la
identificacion y operacionalizacion de las variables.

En el cuarto capitulo, se presenta la metodologia, el enfoque y disefio de la
investigacion, la poblacion y muestra; como también las técnicas e instrumentos de recoleccidon
de data, juntamente con las técnicas estadisticas de analisis.

En el dltimo capitulo se exponen los resultados de la investigacion, la descripcion del
trabajo de campo, también la presentacion y contrastacion de resultados, la discusion.

Finalmente se presentan las conclusiones y recomendaciones.

Yupanqui Porras Mirella Roxane



Capitulo I: Planteamiento Del Estudio

En este capitulo se realiza la delimitacion para la investigacion, el planteamiento y
formulacion del problema, juntamente con la formulacion de objetivos y la justificacion del
trabajo.

1.1. Delimitacion de la Investigacion

En la presente seccion se limitara los alcances de la investigacion, a nivel de espacio,
tiempo y conceptual con los cuales se trabajo.

1.1.1. Espacial.

La investigacion fue desarrollada en la Institucion Educativa privada Excellentia con
18 afios de experiencia en educacion de nivel inicial, primaria y secundaria, enfocados a una
educacion con valores cristianos que han llevado a expandirse en tres sedes las cuales son
Huancayo, Cajas y Chupaca, las mismas que formaron parte del trabajo.

1.1.2. Temporal.

El estudio se realizo en el afio 2022, en los meses de agosto a diciembre en un contexto
de pos pandemia a causa del virus COVID-19 y sus diferentes mutaciones y variantes, sumando
a ello las restricciones de contacto fisico directo en instituciones y empresas.

1.1.3. Conceptual.

La investigacidn se basé para la variable cultura organizacional en la teoria de Daniel
Denison, quien menciona cuatro rasgos culturales que tiene toda organizacion; la mision,

consistencia, implicacién (participacion) y adaptabilidad. Para la variable satisfaccion laboral



se trabajé con la teoria bifactorial postulada por el autor Frederick Herzberg, quien lo clasifica
en factores higiénicos y motivacionales, base teodrica la cual origina el cuestionario de
satisfaccion laboral de los autores Warr, Cook y Wall.

1.2. Planteamiento del Problema

Nuestro pais ha atravesado una de las pandemias globales mas grandes ocasionadas por
el COVID 19, nos encontramos en una etapa de pos pandemia en la cual nos enfrentamos a
cambios no solo sociales sino empresariales; debido a que , los sectores y empresas tiene que
actuar rapidamente ante todos los cambios si quieren seguir avanzando.

A causa de la enfermedad y su prolongacion, se ordend el confinamiento de toda la
poblacion, cuestion que afectdé en su mayoria a empresas de servicios, dentro de estas se
encuentra una de las mas importantes: el sector educacion.

En el sector de educacion superior se pudo reestructurar y en algunos casos fortalecer
sus modalidades virtuales; sin embargo, en la educacion basica de inicial, primaria y secundaria
el proceso no estaba tan estructurado; es por ello que, las instituciones tanto publicas como
privadas tuvieron mas obstaculos. En el Peru ya se presentaba un déficit de avance en el sector
educacion, casi el 50 % de docentes no cumple con lo requerido para desempefiarse
correctamente y en el caso de la infraestructura, el 60% se encuentran en estado precario
(Latina Noticias, 2020). La inversion que designa el gobierno al sector educacion alcanza el
3.7% en comparacion de América latina con 4.53% del PBI (La Republica, 2020) segin Comex
Pert (2022) de un 100% del presupuesto del gobierno, se designé un 15% a este sector
colocandolo debajo del sector transporte y otros en el afio.

Para esta realidad que la educacion atraviesa, se necesita replantear todo el sistema
educativo, desde cambiar procesos, formas, metodologias, etc. Es en este momento donde se
puede hacer uso del término cultura organizacional, la cual es un factor muy importante en las

organizaciones, muchas de estas al seguir consignando un concepto de invisible e



inconscientemente de insignificante a esta variable no han logrado gestionarla ni usar esta
herramienta a su favor. Fischman (2017) menciona que el mejor factor que impulsa la estrategia
corporativa es la cultura organizacional, esto se puede ver a través de los objetivos, estructura,
comunicacion; entonces si el sector o una empresa quiere enfrentar la etapa pos pandemia, se
tiene que usar la cultura como un nuevo KPI. Fernandez (2022) en un escrito en Linkedin
titulado Cultura organizacional 2022: del limbo al KPI, menciona que la cultura tiene que
bajarse del poster, esto se refiere al plantear que esta variable invisible tiene que empezar a
internalizarse, gestionarse, pero sobre todo operarse en la empresa, lo cual la expone a cambios,
correcciones, adaptaciones y demas. “La cultura organizacional es el conjunto de supuestos,
convicciones, valores y normas que comparten los miembros de una organizacion.” (Davis &
Newstrom, 1999, p. 111), este sistema la hace Unica e irrepetible, lo cual es usada por muchas
empresas como una ventaja competitiva diferencial que permite también determinar distincion

en el sector en el que se desempena.

En la etapa de pandemia los agentes que méas han tenido que cambiar sus metodologias
recursos y demas herramientas aparte de los lideres de gobierno, son los docentes en el campo
de la ensefianza, el uso obligatorio de plataformas tecnoldgicas, retos en su metodologia de
captar la atencion de los nifios, contagio de familiares, sueldos demorados, plazas y colegios
que se cierran y otros obstaculos han impactado en la satisfaccion o el sentimiento de bienestar
con el trabajo de los docentes. Celio (2021) encuentra que, el 50% de docentes que realizaron
clases virtuales durante la pandemia tuvieron agotamiento emocional, también segin una
encuesta realizada por el (Ministerio de Educacion (MINEDU), 2021) se mostré que el 42% de
docentes se encuentra poco satisfecho con el reconocimiento que se brinda, estos mismos
esperan reconocimientos o incentivos a través de becas de posgrado o capacitaciones (57.2%),

seguido de bonos monetarios (27.5%), es esta realidad en la cual se desempefian los docentes



de educacion bésica. La satisfaccion con el trabajo de los docentes es importante para su
correcto desempefio en el sector tanto publico como privado.

Un colaborador motivado, satisfecho con sus labores y el entorno que lo rodea serd mas
eficaz y permitird sumar y darle mayor valor a su trabajo (Adecco Blog, 2022). Muchos tipos
de administracion en las empresas tienen el enfoque en los resultados o ganancias, pero son las
empresas que ponen importancia a su capital humano y la satisfaccion laboral de sus
colaboradores las que retienen personal (International People Solutions (TARAH), 2023) y
disminuyen la rotacion (BMA Group, 2018) , las que logran fidelizacion (engagement), las que
producen actitudes positivas hacia el trabajo, esto da pie a mayor innovacion, rendimiento y
todo esto resulta en beneficio organizacional en enfrentar los retos del tiempo pos pandemia.
La satisfaccion laboral es “una actitud afectiva, una sensacion de relativo gusto o disgusto hacia
algo” (Newstrom, 2011, p. 218) , es este término el cual se convierte en un factor importante
dentro de las organizaciones, brinda muchos beneficios dentro de los cuales el mayor de ellos
es el avance de la empresa. Segin Newstrom (2011) cuando se deja de ver a los colaboradores
COmMO recursos 0 activos y se empieza a verlos como lo que son: personas, es donde las
estrategias de motivacion y empoderamiento funcionan y el resultado es que estos
colaboradores tengan sentimientos positivos hacia su trabajo y tengan una actitud afectiva de
gusto.

En la sociedad en la que se vive ahora, estas dos variables determinan la resiliencia de
las empresas, las modalidades de trabajo, la comunicacion, el indice de rotacion de personal y
su motivacion personal son aspectos que surgen de la cultura y satisfaccion. Cuando hablamos
de la modalidad de trabajo hibrido, de acuerdo a una encuesta global patrocinada por Cisco,
menciona que “solo el 9 por ciento de los trabajadores dijeron que esperan regresar a la oficina
el 100 por ciento del tiempo después de que la oficina vuelva a abrir” Cisco (2022), estos

resultados demuestran que aquellas empresas que no se adapten facilmente a horarios rotativos



o distintos al habitual no seguirdn creciendo ni podran retener a su personal. Son
aproximadamente el 80% de empresas las cuales perciben que no son suficientemente répidas
en su proceso de adaptacion a nuevos cambios tecnoldgicos (Guastini, 2022), el cambio de
plataformas, programas de trabajo compartido, reuniones virtuales; en fin,los medios digitales
no permiten a colaboradores de culturas ambiguas rendir de manera eficiente; eso quiere decir
que si la institucion no tiene la capacidad de adaptarse a las nuevas tecnologias comenzando
desde sus directivos ,esta se estancard y hasta podria desaparecer. Otro punto es la
comunicacion, actualmente todo se hace de manera digital y la comunicacion deberia ser
trabajada, “la cultura cambia cuando las fuentes de los mensajes culturales cambian” Eloy
Barra (2022) si se tiene el proposito de cambiar se debe comunicar y saber como hacerlo.

No identificar la cultura en su tiempo ni decidir como avanzar, modificar o cambiarla,
no permitira llegar a objetivos organizacionales, no permitira que en este nuevo contexto sus
colaboradores alcancen satisfaccion con su trabajo y su entorno; por ende, existira rotacion y
abandono de puestos, si este comportamiento es continuo la empresa no podra continuar, ya
que su principal factor es el capital humano.

En entrevista con el director académico , menciondé que “la institucion educativa
Excellentia es un centro de educacion basica con los niveles de inicial, primaria y secundaria,
con tres sedes ubicadas en Huancayo, Chupaca y Cajas que comparten la misma vision
empresarial y son dirigidos por el mismo directorio; por afios se ha estado trabajando en formar
una identidad propia de institucién a través de habitos, valores y cultura organizacional, hasta
la fecha los procesos se manejaron de manera empirica con un enfoque mas familiar...”. La
institucion sigui6 funcionando durante la pandemia a través de métodos virtuales alternos que
iban trabajando con sus estudiantes y docentes, durante el 2020 y 2021 se desarrollaron clases
virtuales; sin embargo en el 2022 retornan a lo presencial con el modelo hibrido, es en este

tiempo pos pandemia donde se encuentra que “un 90% de los docentes tienen cargas



emocionales fuertes, no solo porque le cambiaron la dindmica; sino que a eso se agrega lo que
cada familia vive por causa de la pandemia, la edad también afecta a algunos maestros que se
les hace mas complicado el uso de tecnologias y se cuenta como mayor factor el sentimiento
de impotencia para enfrentar la diferencia de estados en los que se encuentran sus alumnos...”,
menciono el director académico. Teniendo en cuenta estas referencias de la institucion y su
situacion respecto a la cultura que empiezan a formar y al estado de los docentes respecto a su
centro laboral, es importante y necesario investigar la relacion de cultura organizacional en la
satisfaccion laboral de los colaboradores en estos tiempos.

1.3. Formulacion del Problema

Se formula el problema, con cada pregunta planteada relacionada a las variables
principales y a sus dimensiones correlacionadas.

1.3.1. Problema General.

¢Cuél es la relacion entre cultura organizacional y satisfaccion laboral de los
colaboradores en la |.E. Excellentia en sus tres sedes?

1.3.2. Problemas Especificos.

¢Cudl es la relacién de la participacion en la satisfaccion intrinseca?

¢Cual es la relacién de la consistencia en la satisfaccion intrinseca?

¢Cudl es la relacién de la adaptabilidad en la satisfaccion intrinseca?

¢Cual es la relacién de la misién en la satisfaccion intrinseca?

¢Cudl es la relacién de la participacion en la satisfaccion extrinseca?

¢Cual es la relacién de la consistencia en la satisfaccion extrinseca?

¢Cudl es la relacién de la adaptabilidad en la satisfaccion extrinseca?

¢Cual es la relacién de la misién en la satisfaccion extrinseca?



1.4. Objetivos de la Investigacion

1.4.1. Objetivos Generales.

Determinar la relacién entre cultura organizacional y satisfaccion laboral de los
colaboradores en la |.E. Excellentia en sus tres sedes.

1.4.2. Objetivos Especificos.

e Determinar la relacién de la participacion en la satisfaccion intrinseca.
e Determinar la relacion de la consistencia en la satisfaccion intrinseca.
e Determinar la relacién de la adaptabilidad en la satisfaccion intrinseca.
e Determinar la relacion de la mision en la satisfaccion intrinseca.

e Determinar la relacion de la participacion en la satisfaccion extrinseca.
e Determinar la relacion de la consistencia en la satisfaccion extrinseca.
e Determinar la relacion de la adaptabilidad en la satisfaccion extrinseca.
e Determinar la relacion de la mision en la satisfaccion extrinseca.

1.5. Justificacion de la Investigacion

Esta investigacion se considera relevante, ya que ha buscado determinar la relacion que
tiene la cultura organizacional en la satisfaccion laboral en los docentes de la institucion en un
contexto pos pandemia; es importante mencionar que los resultados permitieron conocer qué
tan importante es la cultura para lograr la satisfaccion laboral y tomar decisiones de mejora con
un enfoque mas claro de la realidad.

1.5.1. Justificacion Teorica.

La investigacion propuesta en este trabajo, se justifica en trabajar con la teoria de
Denison, esta es una version modificada del marco de valores de competencia de Cameron y
Quinn, asi como la teoria dada por Robbins en el cual mencionan enfoques o tipos; en esta
investigacion se ha pretendido ampliar el conocimiento, haciendo uso del instrumento de

Denison, el cual es mas detallado en sus sub dimensiones por lo cual muestra qué aspectos se



deben trabajar en las organizaciones. Por otro lado, se ha buscado descubrir las satisfacciones
laborales de la mano del instrumento de Warr, Cook y Wall basadas en la teoria bifactorial de
Herzberg y saber si estas propuestas de factores higiénicos y motivacionales siguen en vigencia.

1.5.2. Justificacion Practica.

La presente investigacién es importante ya que permitié conocer en primer lugar, la
situacion de la organizacion e identificar las debilidades y fortalezas que esta tiene en la
actualidad; asimismo ha permitido hacer un enfoque en las debilidades y gestionar acciones
concretas a la mejora de la empresa, lo cual conlleva a una mejor distribucién de recursos,
personal idéneo para las tareas, gestion de funciones y roles de manera eficiente.

1.5.3. Justificacion Metodologica.

Para alcanzar los objetivos de la investigacion se decidid hacer uso de técnicas de
investigacion como el instrumento para medir e identificar la Cultura Organizacional (DOCS)
el cual estuvo compuesto por 60 items agrupados en 12 subdimensiones que a su vez
corresponden a 4 dimensiones 0 rasgos culturales, esta variedad y cantidad de items han
permitido obtener mas informacion ademas que es ampliamente utilizado en diversas culturas
y organizaciones. Asi mismo se trabaja con el instrumento para medir la Satisfaccion Laboral
(QJSS), este permite conocer la satisfaccion interna como externa que tiene el colaborador lo

cual permite distinguir mejor la influencia de ambas.



Capitulo 11: Marco Tebrico

2.1. Antecedentes de Investigacion

En el capitulo 2 se presentan los antecedentes dados por articulos y trabajos de
investigacion tanto nacionales como internacionales, también se vislumbran las bases tedricas
de las dos variables estudiadas como la definicion de términos basicos.

2.1.1. Articulos Cientificos.

En el articulo titulado “Relacion entre cultura organizacional y satisfaccion laboral de
servidores publicos en una institucion educativa en Colombia” de los autores Garcia, Peley,
Pertuz, Pérez & Viloria (2020) se busco determinar la relacion de ambas variables a travées de
una investigacion tipo correlacional y descriptiva, con un disefio no experimental —
transaccional. Esta investigacion se aplico a 50 servidores publicos de la institucion utilizando
el instrumento de recoleccion de datos llamado encuesta. El resultado principal que se encontro
fue que existe una relacion positiva muy alta y estadisticamente significativa entre las variables.
La conclusion a la cual llegaron fue que a medida que los directivos desarrollen una adecuada
cultura organizacional podran mejorar la satisfaccion laboral.

Chiquito & Ordofiez (2020) en su articulo profesional titulado “Cultura organizacional
y satisfaccion laboral de los colaboradores de terminales portuarios en la provincia del Guayas”
tuvieron como objetivo principal entender el grado de incidencia en la relacion entre la cultura

organizacional y satisfaccion laboral en los colaboradores de los terminales. Se trabajo bajo un
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enfoque cuantitativo, de tipo no experimental, disefio transversal-correlacional. La muestra de
la investigacion fue 292 colaboradores de los terminales portuarios, siendo esta una muestra
aleatoria simple. La recoleccion de datos fue a través de un cuestionario constituido por 26
preguntas. La principal conclusion de este trabajo fue que se encontrd una correlacion media
afirmativa con un valor de 0.698 entre las variables de cultura organizacional y satisfaccion
laboral en los terminales portuarios privados. Asi mismo se encuentra relacion entre sus
dimensiones tales como perfil de la organizacion, comunicaciones internas, clima

organizacional y actitudes y valores.

Valero, Vilca & Coapaza (2022) en su articulo de investigacion titulado “Cultura
organizacional y satisfaccion laboral en docentes de Espinar” tuvieron el objetivo principal
determinar la relacion existente entre la cultura organizacional y la satisfaccion de los
profesores de Espinar en el departamento de Cusco. La investigacion fue cuantitativa de disefio
correlacional. La muestra del estudio fue de 19 docentes de la institucion Tupac Amaru ubicada
en la provincia de Espinar, recolectaron los datos a través de un cuestionario. Las principales
conclusiones de la investigacion fueron que existe una estrecha relacion y alto grado de
dependencia entre la cultura organizacional y la satisfaccion laboral de los profesores (p.1)
,también se pudo encontrar que existe un alto nivel de cultura organizacional caracterizado por
un éptimo ambiente donde como menciona el trabajo se respetan normas, hay claridad de
mision, respeto por los acuerdos, metas de competitividad y un buen trato a directores y

docentes los cuales hacen posible el resultado.

En el articulo titulado “Cultura organizacional y satisfaccion laboral en la facultad de
Ingenieria industrial en el marco de la acreditacion universitaria” de los autores Tinoco, Quispe

& Beltran (2014) se tuvo como objetivo principal, demostrar la relacion entre las variables
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cultura organizacional y satisfaccion laboral en la institucion. El estudio tuvo el disefio
descriptivo-correlacional y la recopilacidn de datos se dio a través del instrumento de medicién
de satisfaccion laboral del autor Lopez el cual considera seis dimensiones, desarrollo
profesional, relacién con el jefe, relacion con compafieros, desarrollo de la funcion,
permanencia y condiciones fisicas, la poblacién estuvo limitada a 58 docentes nombrados de
la institucion. La principal conclusién, es que existe una relacién positiva, aunque débil entre
la cultura organizacional y la satisfaccion laboral en docentes de la facultad de Ingenieria
Industrial de la UNMSM. Otro aporte que menciona el trabajo es que, en el caso de la variable
cultura organizacional los mejores resultados corresponden a comunicacion y motivacion,
mientras que para satisfaccion laboral los mejores indices van para las dimensiones desarrollo

profesional y relacion con su jefe.

Segiin Vargas & Flores (2019) en su articulo de investigacion titulado ‘“Cultura
organizacional y satisfaccion laboral como predictores del desempefio laboral en
bibliotecarios™ tuvieron el objetivo de determinar si las variables cultura organizacional y
satisfaccion laboral eran predictores del desempefio laboral. Se tuvo una muestra tipo censo
conformada por 193 bibliotecarios de diferentes universidades y también bibliotecas
especializadas. Se hizo el uso del instrumento de Encuesta de Cultura organizacional de
Denison, para la variable satisfaccion fue el cuestionario de Satisfaccion laboral de Minnesota
y para el desempefio la Escala de desempefio laboral para bibliotecarios planteada por los
investigadores del mismo trabajo. El analisis de los datos fue mediante regresion multiple.
Como conclusion principal hallaron que los factores de cultura organizacional y satisfaccion
laboral que predicen el desempefio son Responsabilidad/calidad, actitud de servicio,
comunicacion, trabajo en equipo y proteccion al medio ambiente; otras de sus conclusiones

fueron “si la percepcion de la cultura organizacional es positiva, los bibliotecarios tenderdn a
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sentirse mas satisfechos con su trabajo...”(p.166), también que la satisfaccion laboral de los
bibliotecarios esté influenciada por ciertos factores como: servicio que prestan a su usuarios,

sentimiento de logro, las responsabilidades asignadas, estatus y la seguridad de su puesto.

Chiang & Candia (2021) en su articulo de investigacion de titulo™ Las creencias afectan
al compromiso organizacional y la satisfaccion laboral. Un modelo de ecuaciones
estructurales” tuvieron el objetivo de analizar el efecto que tienen las creencias
organizacionales (variable de la cultura organizacional) en las variables: compromiso
organizacional y satisfaccion laboral en una empresa privada de Chile. El trabajo fue de tipo
causal usando ecuaciones estructurales, el disefio de investigacion fue no experimental y
transversal. La muestra con la que se trabajo fue de 101 funcionarios. La recopilacion de datos
se hizo con el instrumento de cuestionario. El principal hallazgo fue que las creencias
organizacionales tienen un efecto positivo y estadisticamente significativo sobre la satisfaccion
laboral.(p.23); en la investigacion se hall6 que las ecuaciones estructurales arrojaron dos
causalidades positivas, una entre las creencias y la variable de satisfaccion laboral con un valor
de 64% vy otra con el compromiso organizacional con el 47%.0tro hallazgo fue identificar
dimensiones con mejores indices de satisfaccion laboral como son desarrollo profesional y
relacion con su jefe.

En el articulo titulado “Satisfaccion laboral y cultura organizacional en docentes
universitarios en una facultad de ciencias de la salud” de los autores Diaz, VValderrama, Merino,
Nufiez & Cuba (2021), determinaron el objetivo de identificar la relacién de la cultura
organizacional en la satisfaccion laboral de los docentes de una institucion universitaria. El
disefio de la investigacion fue descriptivo, correlacional y transversal. La muestra tomada fue
de 48 docentes elegidos en un muestreo aleatorio simple. Sus dos instrumentos elegidos fueron

para la variable satisfaccién laboral escala de satisfaccion laboral SL-SPC y para la variable
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cultura organizacional la del autor Olmos. Dentro de sus principales conclusiones estan que
existe una relacion de nivel regular entre las variables y que, si se trabaja en una, la otra sera
influenciada. También se encontrdé que para la variable cultura organizacional el nivel neutro
alcanzo6 el mayor valor (67%) y solo el (13%) en el nivel débil, en el caso de la variable
satisfaccion laboral se encontr6 el mayor puntaje de (79%) en el nivel medio. Por ultimo, se
realiz6 un andlisis correlacional estadistico donde se obtuvo el valor de 0.375 para una p de
0.009 y se comprobd la relacion que existe entre las variables.

2.1.2. Tesis Nacionales e Internacionales.

2.1.2.1 Nacionales

Orihuela (2020) realizo6 la investigacion titulada “Cultura organizacional y satisfaccion
laboral del personal en tiempos del COVID-19” en Centro de salud Puente Chao. Tesis
elaborada con el propdsito de obtener el grado academico de maestra en gestion de los servicios
de la salud. El objetivo principal del estudio fue determinar la relacion entre la cultura
organizacional con la satisfaccion laboral del personal que trabaja en el centro de salud (p.4).
La muestra de estudio fueron 60 trabajadores del centro de salud. El tipo de investigacion fue
descriptiva-correlacional con disefio transversal. La recoleccion de datos fue a traves de
encuestas, para la variable cultura organizacional el cuestionario multidimensional adaptado
del Modelo de Valores en Competencia de Olmos y Socha que consta de 24 items , asimismo
para la satisfaccion laboral la escala de satisfaccion laboral (SL-SPC) de Palma con 26 items.
Entre las principales conclusiones de este trabajo se encuentra que existe una relacion
significativa y moderada de (p<0.05) entre la cultura organizacional con la satisfaccion laboral

del personal del centro de salud.

Muioz (2019) en su investigacion titulada “Cultura organizacional y satisfaccion

laboral en los colaboradores de una empresa de servicios de entretenimiento”. Tesis elaborada
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con el propdsito de optar por el titulo profesional de Licenciado en psicologia. EI objetivo
principal del trabajo fue determinar la relacion entre cultura organizacional y satisfaccion
laboral en los colaboradores de una empresa de servicios de entretenimiento. (p.3). La muestra
fue no probabilistica intencional, el tamafo alcanzo los 150 colaboradores con edades entre 18
a 60 afos del &rea administrativa y operativa de las sedes de Lima metropolitana. El tipo de
investigacion fue cuantitativa, el disefio descriptivo correlacional. La recoleccién de datos para
la variable cultura organizacional se hizo a través de cuestionario del modelo de Denison
constituido por 60 items mientras que para la variable satisfaccién laboral fue el S21/26 del
autor Melia, lo conforman 20 items. Las principales conclusiones del trabajo de investigacion
fueron que existe una correlacion positiva y significativa entre la cultura organizacional y
satisfaccion laboral. (p.89), también se identifica que dentro de la cultura de la organizacion
predomina el rasgo de mision y por el contrario el involucramiento es el de menor

predominancia lo cual se puede corregir y mejorar a través de espacios de compartir y dialogo.

Segun Flores & Espinoza (2019) en su investigacion titulada “Relacion entre la cultura
organizacional y satisfaccion laboral en los colaboradores de la empresa BP servicios globales
S.A.C, Lima”. Tesis elaborada para optar el titulo profesional de licenciada en Administracion.
El objetivo general fue determinar en qué medida se relaciona la cultura organizacional y la
satisfaccion laboral en los colaboradores de la empresa BP Servicios Globales (p.30). La
investigacion fue de enfoque cuantitativo, nivel correlacional y su disefio no experimental de
corte transversal. La muestra poblacional del estudio fueron 24 colaboradores de sexo
masculino con conocimiento técnico de los cuales se recolectd informacion a través de
cuestionarios de cada variable, cuestionario de Valores de competencia de los autores Cameron
y Quinn y cuestionario de satisfaccion laboral del autor Fernandez Rios. Las principales

conclusiones fueron que existe una relacion significativa positiva media entre la cultura
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organizacional y la satisfaccion laboral en los colaboradores, eso quiere decir que si se trabajara
en mejorar la cultura en la empresa la satisfaccion también mejoraria; también se encuentra
que la relacion media y positiva se ve mas en dos culturas clan y mercado sin embargo en las

culturas burocratica y emprendedora la relacion es débil.

Rodriguez & Arévalo (2018) realizaron la investigacion titulada “Cultura
organizacional y satisfaccion laboral de los colaboradores en la municipalidad Provincial de
San Martin — Tarapoto”. Trabajo de tesis con la finalidad de obtencion del grado de Licenciados
en administracion y negocios internacionales. El objetivo de la investigacion fue determinar la
relacion entre la cultura organizacional y satisfaccion laboral en los colaboradores de la
municipalidad. El enfoque del estudio fue el cuantitativo, disefio no experimental transversal
de tipo correlacional. Se eligio el cuestionario de Sonia Palma Carrillo el cual se aplico a 231
colaboradores de diferentes areas. La principal conclusion muestra la correlacion entre cultura
organizacional y satisfaccion laboral como positiva considerable en los colaboradores, se
menciona que mientras exista un mayor desarrollo de la cultura organizacional se incrementara

la satisfaccion de los colaboradores estudiados.

Santamaria (2021) desarrolld el trabajo de investigacion titulado “Influencia del
liderazgo y la cultura organizacional en las empresas medianas en Lima Metropolitana”.
Trabajo de tesis con la finalidad de optar por el grado de doctor en administracion. El objetivo
de la investigacion fue establecer si el estilo de liderazgo y la cultura organizacional influyen
en la satisfaccion laboral de las empresas de estudio. El enfoque de investigacion fue
cuantitativo, disefio no experimental transversal, de alcance correlacional-causal, de tipo
aplicada y de analisis deductiva. La recoleccién de datos se dio por medio de 3 instrumentos

adecuados a la realidad peruana, para la variable liderazgo fue el cuestionario de liderazgo
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multifactorial (MLQ), en el caso de la variable de cultura se usé el cuestionario de Cultura
organizacional de Denison (DOCS) y para la variable satisfaccion fue el cuestionario S10/12;
estos instrumentos se aplicaron a 540 sujetos a través de una seleccion aleatoria de entre 43
empresas. Las principales conclusiones del trabajo fueron que, el liderazgo desarrollador es el
unico que influye en la satisfaccion, por el contrario el liderazgo transformacional y pasivo
evasivo no influye; en el caso de la cultura el rasgo de implicacién y misién si influye en la
satisfaccion sin embargo los rasgos consistencia y adaptabilidad no, estos resultados llevan a
una interpretacion personal que no existe una relacion fuerte entre el liderazgo y la satisfaccion
laboral pero si existe una relacion moderada entre cultura y satisfaccion.

2.1.2.2 Internacionales

Moya, Otalora & Garcia (2021) presentaron la investigacion titulada “La cultura de la
organizacion, influencia en la satisfaccion laboral de la poblacion trabajadora de tres empresas
del sector de seguridad privada en la ciudad de Bogotd”. Trabajo elaborado para obtener la
especializacion en gerencia del talento humano y riesgos laborales. El objetivo principal del
trabajo fue analizar la cultura organizacional y su influencia en la satisfaccion de la poblacion
trabajadora en tres empresas de seguridad privada. La muestra calculada alcanza los 229
trabajadores de las areas directivo y operativo. El tipo de investigacion fue descriptiva
explicativa con analisis correlacional y un enfoque mixto (cualitativo - cuantitativo). Los
instrumentos utilizados fueron el cuestionario S4/82 para la variable satisfaccion laboral y
personal operativo y para los directivos una entrevista estructurada en la cual se mencionaron
preguntas de satisfaccion laboral y cultura organizacional. Entre sus principales conclusiones
encontraron que al analizar las 3 empresas concuerdan que la cultura organizacional influye en
la satisfaccidn laboral con un porcentaje alto, esto mismo al entender que los lideres de cada
empresa influyen en su cultura con cada politica, programa, plan, meta y vision clara del

trabajo.
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Cajamarca (2022) realiz6 el estudio titulado “Diagnéstico de cultura organizacional
para la empresa Segurcromsig seguridad y sistemas CIA. LTDA”. Tesis elaborada para obtener
el titulo de ingeniero comercial, cuyo objetivo principal fue diagnosticar la cultura
organizacional de la empresa. La muestra poblacional fue de 113 trabajadores bajo contrato, la
recoleccion de datos fue a través del instrumento de Cultura organizacional del modelo
Denison. La metodologia de la investigacion es de enfoque mixto (cuantitativo-
cualitativo).Los principales resultados fueron que la organizacion destaca en el rasgo cultural
Misidn, el cual habla que los colaboradores de la empresa tiene propositos, metas y objetivos
claros, sin embargo alcanzdé el menor puntaje en el rasgo de Adaptabilidad el cual esta enfocado
en la capacidad de hacer cambios en procesos y por ende en la organizacion, esto se da ya que
la empresa tiene un rubro en el cual ejecuta procesos rigidos, también se puede ver que en

segundo Yy tercer lugar se encontrd la dimension participacion y consistencia respectivamente.

Ajala & Paredes (2022) desarrollaron el estudio titulado “Incidencia del estilo de
liderazgo en la satisfaccion laboral”. Trabajo elaborado para la obtencion del titulo de
ingenieria comercial. El objetivo general del estudio fue determinar en qué medida los factores
motivacionales e higiénicos y el estilo de liderazgo predominante inciden en la satisfaccion
laboral del personal perteneciente a los supermercados Tia de Atuntaqui y Santa Maria de
Otavalo (p.7). La muestra investigada fue de 25 trabajadores entre cajeros, organizadores de
percha, bodegueros, empacadores y guardias de seguridad. La investigacion fue un estudio de
casos multiples entre ambos supermercados, el disefio es no experimental y corte transversal,
con enfoque cuantitativo y alcance correlacional bivariado. La recoleccion de datos se dio a
través de un cuestionario de estilos de liderazgo y satisfaccion laboral el cual fue creacion

propia de los autores. Los principales resultados fueron que si existe relacion entre los factores
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motivacionales y la satisfaccion laboral como también entre el estilo de liderazgo predominante
y la satisfaccion laboral.

2.1.2.3 Locales

Higinio (2020) presento la investigacion con el titulo “Satisfaccion Laboral y cultura
organizacional de la empresa Vanzys S.A, Huancayo 2020”. Trabajo elaborado para la
obtencion del grado académico de Bachiller en Ingenieria Industrial. EI objetivo general del
estudio fue determinar la relacion entre la satisfaccion laboral y cultura organizacional de la
empresa Vanzys (p.3). La muestra investigada fue de 95 colaboradores. El estudio fue de tipo
correlacional, el disefio es no experimental y corte transversal. La recoleccion de datos se dio
a través de un cuestionario por cada variable, constituido por 25 preguntas y cada alternativa
en escala Likert. Los principales resultados fueron la existencia de correlacion positiva y
significativa entre las dimensiones de las variables cultura organizacional y satisfaccion laboral

como también que, el 13,7% menciona que no existe cultura organizacional en la organizacion.

Serva (2023) desarroll6 el trabajo de investigacion titulado “Cultura organizacional y
la satisfaccion laboral en los trabajadores de una institucion educativa técnica, Huancayo
2022”. Tesis elaborada para obtener el titulo profesional de licenciada en antropologia. El
objetivo principal fue establecer la relacion entre cultura organizacional y satisfaccion laboral
en los trabajadores de la institucion. La muestra poblacional fue de 57 trabajadores entre los
puestos de directivos, docentes, coordinadores, secretaria, auxiliares y demas, la recoleccion
de datos fue a traves de un cuestionario por variable con escala ordinal de tipo Likert. La
metodologia de la investigacién fue de enfoque cuantitativo, nivel descriptivo de disefio
correlacional y corte transversal. Los principales resultados fueron que se encontré una relacion
muy fuerte, significativa y directa (Rho= 0.855) entre las variables cultura organizacional y

satisfaccion laboral en los colaboradores de la institucion, también que las dimensiones de



19

motivacion, comunicacion, valores e identificacion encuentran relacion con la variable cultura

organizacional.

Ramos (2023) realizo la investigacion titulada “Gestion de la cultura organizacional y
satisfaccion laboral en Instituciones Educativas, Huancayo 2023”. Trabajo elaborado para
obtener el grado académico de maestra en Administracion de la educacion. El objetivo principal
del trabajo fue determinar la incidencia de la gestion de la variable cultura organizacional en la
variable satisfaccion laboral en las instituciones estudiadas del distrito de Viques. La muestra
calculada alcanza los 51 trabajadores. El tipo de investigacion fue correlacional causal, disefio
no experimental y un enfoque cuantitativo. La técnica usada para ambas variables fue el
cuestionario e instrumento se hizo uso de la encuesta, para la variable satisfaccion se creo el
cuestionario, sin embargo, para cultura organizacional fue el instrumento adaptado por Pedroza.
Entre sus principales conclusiones encontramos que, si existe una relacion causal entre las
variables estudiadas, p= 0,000 y el nivel de influenza de 14.8%, la variable cultura
organizacional influye significativamente en la satisfaccién laboral en las instituciones
educativas de Vigues.

2.2. Bases Teoricas

Cultura

La cultura es un término conocido en el &mbito antropolédgico y social, ya que esta
compuesta por creencias, costumbres, ideales, mitos, historia, héroes, valores ceremonias y
demas en la que una sociedad convive. (Schein, 1988)

La cultura es un comportamiento habitual en determinada sociedad, la cual influye en
todas sus acciones, pero es raramente razonada conscientemente.(Newstrom, 2011)

2.2.1 Cultura organizacional

1. Definicion
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Segiin Robbins (2004) “la cultura organizacional es un sistema de significados
compartidos por los miembros de una organizacion que la distinguen de otras.” (p.525). Ese
sistema de significados no es tangible, pero si es comprendido o aprendido por todos los
miembros, se encuentra implicita en “premisas, entendidos y reglas tacitas...” (p.528), que
dirigen el comportamiento habitual en la empresa, las reglas claras del como actuar y no actuar,
lo que define los ascensos y sanciones. Se entiende que cada organizacion tiene su propia
cultura ya que el capital humano es el que la crea, desarrolla o descubre como lo menciona

Schein (1988).

Davis & Newstrom (1999) mencionan que “la cultura organizacional es el conjunto de
supuestos, convicciones, valores y normas que comparten los miembros de una organizacion”
(p.111). A lo que Chiavenato (2009) anade que la cultura organizacional también abarca “...
habitos, usos y costumbres, cddigos de conducta, politicas de trabajo, tradiciones y objetivos

que se transmiten de una generacion a otra.” (p.120)

Por su parte Cameron & Quinn (2011, p. 18) mencionan que la cultura “se refiere a los
valores que se dan por sentados, los supuestos subyacentes, las expectativas y las definiciones
que caracterizan a las organizaciones y sus miembros . Estos autores sostienen que la cultura
hace referencia a la frase de Como son las cosas por aqui lo cual muestra la ideologia en los
colaboradores.

Fischman, Cultura organizacional con David Fischman - Aprendizaje animado (2017)
aporta que “la cultura es el conjunto de creencias compartidas que las personas tienen en una
empresa y que han aprendido ya sea haciendo las cosas bien o cometiendo errores, este

aprendizaje es inconsciente”. Este autor aporta el enfoque que muchas de los supuestos,
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creencias o aprendizajes de los colaboradores se desarrollan continuamente, ello da resultado

a culturas continuas, pero de lento cambio.

> creencia > conducta > cultura >

Figura 1. Proceso de la creacién de una cultura organizacional. Nota: Tomado de Aprendizaje animado David
Fischman 2017.

“La cultura define los valores principales, supuestos, interpretaciones y enfoques que
caracterizan a una organizacidon”. En pocas palabras se constituye “... el ADN de las

organizaciones” como lo menciona Chiavenato (2009, p. 120).

Schein (1988) también abarca el enfoque que la cultura se da en el proceso en el cual
estas presunciones basicas atraviesan problemas de adaptacion tanto externa como tambien
integracion interna, y demuestran una repeticion de asertividad para ser consideradas supuestos
validos y por lo tanto aptos para ser ensefiados a los colaboradores que recién ingresan a la
organizacion como el “modo correcto de percibir, pensar y sentir esos problemas” (p.26) ,
concepto que es compartido con Chiavenato (2009) que menciona que la cultura que desarrolle
la organizacion sera resultado de la respuesta que desarrollen al entorno que los rodea, la forma
de funcionar de la empresa.

2. Caracteristicas

Robbins (2004) caracteriza a la cultura como “...escurridiza, intangible, implicita y
dada por hecho” (p.528).

Segun Newstrom (2011) menciona algunas caracteristicas similares:

v Distintivas: Enfocadas a que cada cultura es como una huella digital, diferente
y Unica, asi como lo es su capital humano.
v’ Estables: Relativamente estables ya que por los diferentes impactos externos e

interno puede ir cambiando.
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v Implicitas: La empresa no tiene claro la cultura que ha formado o tiene,
simplemente esta ya impregnada en la organizacion.

v Simbolicas: No tiene definicion como tal, es deductiva, se encuentra impreso en
conversaciones, actitudes, ceremonias, colores, lemas, costumbres, etc.

v Ninglntipo es la mejor: Existe una cultura correctay 6ptima para cada empresa.

v' Integrada.: Se puede ver en la estructura, puestos, documentos, procesos.

v Aceptada: El personal esta de acuerdo y trabaja en torno a sus parametros.

v Reflejo de la administracion superior: Son el ejemplo de como se hacen las
cosas.

v" Subculturas: Se desprenden en areas de una cultura general ya aprendida.

v De fuerza diversa: Muchos catalogan y caracterizan culturas entre fuertes y

débiles.

Si bien se entiende que la cultura es un concepto intangible, ya que no se puede palpar
ni ver fisicamente, se puede identificar en la organizacion a través de procesos, decisiones,
ceremonias, formas de comunicacion, descripcion de puestos y demas.

3. Factores

Seguin Chiavenato (2009) plantea que la cultura tiene la forma de un iceberg. El explica

que la cultura estd compuesta de dos partes principales: (a) la parte visible y (b) la invisible.
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Normas de interacciones formales
Relaciones afectivas

LR )

Figura 2. Iceberg de la cultura organizacional del autor Idalberto Chiavenato Nota: Tomado de Chiavenato
(2009)

Parte visible: Mayormente son elementos tangibles como las oficinas, colores

institucionales, distribucion de escritorios, infraestructura, equipos tecnologicos, politicas,

lemas, administracion, descripcion de puestos, funciones y nombres.

Parte invisible: En esta parte esta lo profundo y lo mas dificil de percibir u observar.

Aqui se encuentran las manifestaciones psicologicas y socioldgicas de la cultura.

Estructura dada por Cameron & Quinn (2011)

v Explicito: Claramente se ve en el comportamiento de las personas interactuando
con otras. La forma de cdmo se hacen las cosas en la organizacion.
v Artefactos: Este nivel es visible, se muestra en edificios, uniformes de trabajo,

tamafos, formas, disposicion de oficinas y muebles, también abarca las
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declaraciones de vision, logotipos, objetivos y formas o maneras de reconocer
a los colaboradores.

v/ Contratos y normas conscientes: Estos son las formas y procesos que rigen las
acciones humanas.

v’ Supuestos implicitos: Estos supuestos son internos, definen la conducta humana
y su relacién con el entorno, no se descubre sino se contradice o se cuestiona ya

gue es nato en cada integrante.

Observable

Artefactos

Contratos y normas conscientes

Suposiciones implicitas
Inobservable P P

Figura 3. Elementos de la cultura organizacional segun los autores Cameron y Quinn. Nota: Adaptado de
Cameron y Quinn (2011)
4. Dimensiones
Chiavenato (2009) menciona que la cultura se divide en 2 factores principales, lo visible
y lo invisible, y que estos factores a la vez estan agrupados en estratos.
1. Estrato 1: Artefactos (visible)
2. Estrato 2: Pautas de comportamiento (visible)
3. Estrato 3: Valores y creencias (invisible)

4. Estrato 4: Supuestos basicos (invisible)
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Supuestos basico
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© o Predios e
instalaciones

Creencias inconscientes
* Percepciones y sentimientos
¢ Concepcion de la naturaleza

* Tareas
* Procesos

* Loquelas
personas dicen

* o Productosy de trabajo 0 hacen humana
3 servicios * Reglasy cotidianamente * Supuestos predominantes
reglamentos Filosofias,
estrategias y

objetivos

Figura 4. Los distintos estratos de la cultura organizacional segun el autor Idalberto Chiavenato Nota: Tomado
de Chiavenato (2009)

Dimensiones culturales segun Hofstede en el libro de Chiavenato (2009)

En su estudio a 50 paises pudo descubrir la influencia de los valores nacionales en el
comportamiento organizacional los cuales son: la distancia de poder, la aversion a la

incertidumbre, el individualismo en comparacion con el colectivismo y la masculinidad en

comparacion con feminidad.

5. Enfoques o tipos de cultura

Segun Robbins (2004) estos son algunos rasgos de la cultura:

1. Innovacion y correr riesgos: Grado de motivacion que se ejerce en los
colaboradores para gque estos sean innovadores y creativos.

2. Minuciosidad: Grado en el cual se espera exactitud en las actividades, correcto
andlisis y atencion a los detalles.

3. Orientacion a los resultados: Grado de enfoque en resultados mas que en

formas y procesos para conseguirlos.
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Orientacion a las personas: Grado en el cual se considera importante para la
gerencia los efectos en los colaboradores de la organizacion.

Orientacion a los equipos: Grado de importancia y prioridad que se da al trabajo
en equipo que al trabajo individual.

Agresividad: Grado en que las personas son arriesgadas y competitivas en el
mercado.

Estabilidad: Grado en el que las actividades se mantienen serenas y constantes

en el curso normal de la empresa.

En su trabajo de investigacion, Denison et al. (2004) encuesta a 764 organizaciones y

encuentra 4 rasgos culturales en las empresas.

1.

Misién

Una organizacion exitosa tiene las cosas claras; objetivos, planes, metas y estrategias

para aplicar; esto mismo proporciona a los colaboradores el sentido de propdsito y direccion

del rumbo a tomar.

Esta dimensién contiene 3 sub dimensiones las cuales son:

v

2.

Intencion y direccion estratégica: Proporcionan el propdsito de la organizacion
y dan a conocer las formas de como alcanzar las metas.
Metas y objetivos: Comunican claramente los fines de la organizacion.

Vision: Es la imagen de lo que desea alcanzar la empresa en un futuro.

Consistencia

Las organizaciones efectivas son las que estdn bien integradas, compactas y

coordinadas en sus valores y formas de actuar, esto permite que ante dificultades internas como
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externas se pueda solucionar y tener consenso basandose en los principios basicos de la
organizacion. “Este tipo de consistencia es una poderosa fuente de estabilidad e integracion

interna” (Denison et al., 2004, p. 100), ello permite tener una cultura estable, fuerte y firme.

Esta dimension contiene 3 sub dimensiones las cuales son:
v Coordinacion e integracion: Entre areas diversas se puede trabajar en conjunto.
v Acuerdo: Se logra el acuerdo en temas importantes.

v Valores centrales: Proporciona un sentimiento de identidad.

3. Involucramiento (participacion)
Las organizaciones eficaces estan enfocadas en el crecimiento y desarrollo de su gente,
empoderarlas y permitir que éstas se desarrollen, tanto gerencias como cargos menores se
sienten comprometidos con la organizacion, sienten que influyen en las decisiones, avances y

metas de la empresa.

Esta dimension contiene 3 sub dimensiones las cuales son:
v Desarrollo de capacidades: Permite el crecimiento en competitividad, la
empresa invierte en capacitaciones para que su personal crezca.
v Orientacion al equipo: Se valora el trabajo en conjunto para fines comunes.
v' Empoderamiento: Proporciona sentido de pertenencia ya que cada uno es
responsable y tiene la autoridad en sus labores.
4. Adaptabilidad
Las organizaciones altamente consistentes son complejas cuando hablamos de hacer
cambios. Cuando se introduce los términos de innovacion, transformacion o cambio es influido
por un ambito externo que impacta a la organizacion e impulsa a una mejora continua, como

lo menciona Denison et al. (2004) “Las organizaciones adaptables son impulsadas por sus
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clientes, asumen riesgos y aprenden de sus errores, y tienen capacidad y experiencia para

generar cambios.” (p. 100)

Esta dimension contiene 3 sub dimensiones las cuales son:

v Creacion del cambio: Se identifica el cambio externo y se tiene la capacidad de

reaccionar a modas y anticiparse a tendencias.

v Enfoque en el cliente: Se conoce preferencias y gustos de los clientes.

v Aprendizaje organizacional: La organizacion recibe informacion de su entorno

que permite soluciones a traves de la creatividad.

Enfoque externo
> o “»—\_\
/ " . g
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Figura 5. Modelo de Cultura organizacional segin Daniel Denison
Nota: Tomado de Mario Martinez Avella (2010)

Tipos de culturas segin Chiavenato (2009)
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Tipos de culturas y perfiles organizacionales segun el autor Chiavenato
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Tipos de cultura

Nombre

Caracteristicas

Autocratico -

Coercitivo
Administracion
duray cerrada.
Autocratico,
coercitivo y rigida
con todos los
procesos  dentro

de la organizacion

Autoritario
benevolente
Administracion
mas
condescendientes

y menos rigidas.

Consultivo

Administracion
un poco
participativa 'y

menos arbitraria.

Participativo

Administracion
democratica,
abierta y

participativa.

Empresas Construccion, Industriales Servicios Agencias de
produccion. publicidad,
consultorias.
Nota. Tomado de Comportamiento Organizacional Chiavenato (2009)
Tipos de cultura segin (Cameron & Quinn, 2011, p. 41)

Flexibilidad y Discrecién

Clan adhocracia
Estrategias de Calidad Estrateglas de Calldad
Empoderamiento Sorprende y delefta
trabajo en equipo Creando nuevos estindares
Participacion de los trabajadores Anticiparse a ks necesidades
Desamolio de recursos humanos Mejora continua
Comunicacién ablerta Encontrar soluciones creativas
Jerarquia Mercado
Estrategias de Calidad Estrateglas de Calldad
Deteccién de emores Medicidn de las praferencias de los chentes
Medicién Mejora de la productividad
Control de procesos Creacidn de asoclaciones extemas
R dep Mejorar la competitividad
e e5pina 06 Pescado, acllentes y p
gréficos de Pareto, graficos de
afinidad, gréaficos de varlanza)

Estabilidad y Control

Figura 6. Los valores competitivos de la gestion de la calidad total Nota: Tomado de Diagndstico y cambio de
Cultura Organizacional de Cameron y Quinn (2011)
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La cultura de clan (colaborar), adhocracia (crear), jerarquia (control) y mercado

(competir).

6. Beneficios

v

v

Transmite sensacion de identidad al personal.

Permite atraer y conservar personas que se ajustan a sus valores y creencias.
Facilita el compromiso con la organizacién con algo que supera los intereses
monetarios.

Aumenta la estabilidad del sistema social, gracias a la claridad de valores que
influye en un buen clima organizacional.

Orienta y da forma a las actitudes y comportamiento de los empleados.
Ayuda a impulsar la estrategia de las empresas.

Permite el control y evaluacion de los colaboradores.

Permite la estabilidad y continuidad de la organizacion.

Permite el sentimiento de seguridad de los colaboradores al dejar directrices
claras sobre sus labores.

Ayuda a los nuevos ingresos a interpretar mejor las acciones y propdsitos.

7. Medicion

Cuestionario de Modelo de valores de competencia (OCAL)

Estructura basada en la teoria propuesta por (Cameron & Quinn, 2011) la cual evalla

las 6 dimensiones planteadas: (1) caracteristicas dominantes, (2) liderazgo organizacional, (3)

gestion de los empleados, (4) union de la organizacion, (5) énfasis estratégico y (6) criterio de

éxito, el resultado de la operacionalizacion de estas dimensiones concluyen en una de los 4

tipos de cultura que plantea el modelo los cuales son: clan, adhocrética, mercado y jerarquia;
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esta evaluacion consta de responder a 24 caracteristicas planteadas de la organizacion, estas

estan organizadas en 6 grupos con 4 opciones cada una.

Cuestionario de cultura organizacional de las investigadoras Olmos Torres & Socha
Fandifio (2006) .Este instrumento mide las siguientes dimensiones de la cultura: Valores,

creencias, clima, norma, simbolos, filosofia. Consta de 18 items.

Encuesta de cultura organizacional Denison (DOCS)
Encuesta de cultura organizacional del investigador Daniel Denison constituido por 60
items, 5 items en 12 sub dimensiones las cuales estan basadas en las 4 dimensiones planteadas

en el modelo: mision, consistencia, participacion y adaptabilidad.

También existen métodos de observacion, entrevistas con colaboradores en el &ambito
cualitativo, examen de la filosofia corporativa y el proceso de miembro — observador ademas
de otros tantos instrumentos de medida cuantitativa.

2.2.2 Satisfaccion laboral

1. Definicion

La satisfaccion laboral es un "estado emocional positivo o placentero de la percepcion
subjetiva de las experiencias laborales del sujeto” (Locke, 1976 en INSHT ,1999, p.1).

La satisfaccidn es una respuesta individual y personal de cada colaborador hacia sus
labores, Newstrom (2011) también menciona que la satisfaccion laboral “...es un conjunto de
emociones y sentimientos favorables o desfavorables del empleado hacia su actividad laboral”.

(p. 218)
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Segun los autores Robbins & Judge (2013) la satisfaccion laboral es” un sentimiento
positivo acerca de un puesto de trabajo que surge de la evaluacion de sus caracteristicas.” (p.
74)

“La satisfaccion en el trabajo es una actitud afectiva, una sensacién de relativo gusto o
disgusto hacia algo” (Newstrom, 2011, p. 218). La satisfaccion es una actitud, el mismo autor
menciona que “las actitudes consisten en sentimientos, pensamientos e intenciones de
conducta”, lo cual explica las demas definiciones de otros autores que consideran a la
satisfaccion como un sentimiento, lo cierto es que una actitud conlleva emociones y
sentimientos.

La satisfaccion “mide respuestas afectivas...Se ocupa de lo que sienten los empleados
en cuanto a las expectativas de la organizacion” (Robbins, 2004, p. 525); esta actitud se
encuentra en la perspectiva del colaborador més que describir o evaluar el entorno laboral real,
este es un enfoque del momento, influenciado por factores internos como la personalidad y
externos como situaciones recientes con la organizacion o asuntos plenamente laborales. “La
satisfaccion o insatisfaccion del individuo en el trabajo es producto de la relacién con su empleo

y sus actitudes frente al mismo.” Segun el autor Herzberg (como se cité en Concepcion, 2017).

CIRCUNSTANCIAS CIRCUNSTANCIAS
PERSONALES DEL TRABAJO

-

BALANCE ENTRE
LO OBTENIDO Y LO ESPERADO

I SATISFACCION - INSATISFACCION I

Figura 7. Variables que inciden en la satisfaccion laboral
segn el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el
Trabajo (INSHT) Nota: INSHT (1999)
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2. Factores o dimensiones

Teoria bifactorial (dos factores) o motivacion-higiene:
Herzberg propone a la satisfaccion e insatisfaccion como términos diferentes y que sus
factores no influyen en el otro, el plantea 2 factores basado en esta propuesta.
v Factores de higiene: Este factor estd relacionado al contexto, ambiente,
situacion del puesto.
Tales como la supervision, remuneracion, relaciones interpersonales, seguridad en el
trabajo, politicas y administracion. (Correa, 2012)
Son factores que no aumentan la satisfaccion; sin embargo, permite disminuir la
insatisfaccion.
v' Factores motivacionales: Este factor esta relacionado con las condiciones
internas del puesto, con las funciones, retos, descripcion del puesto.
Estos son realizacion, reconocimiento, el trabajo en si mismo, responsabilidad y
promocion.
Son factores que son eficaces para motivar con actitudes positivas, por ende, influyen
en la satisfaccion.
Estos factores aumentan la satisfaccion por una necesidad de crecimiento y

autorrealizacion.

FACTORES MOTIVADORES FACTORES HIGIENICOS :
_FACTORESQUE |  FACTORESGUE 'FACTORES QUE _FACTORES QUE
CUANDO VAN BIEN | pu”smvmm _ qs“%mvmm CUANDO VAN MAL

'SATISFACCION INSATISFACCION um INSATISFACCION

* Status elovado + Malas rolaciones intor-
* Incremento del salario. personales

1
« Sequridad en el traba- * Bajo salario.

*» Realizacién exitosadel | « Falta de responsabili-
trabajo. dad.

* Reconocimiento del | * Trabajo rutinario y abu-
éxito obtenido por par- rrido, etc

SATISFACTORES

- jo, etc. * Malas condiciones de
te de los directivos y : trabajo, otc
compaferos. $en

* Promociones en la em-
presa, elc.

l if""

Figura 8. Teoria bifactorial postulado por Frederick Herzberg Nota: Tomado del NTP 394 del INSHT(1999)
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Teoria de los Factores de Herzberg

Factores Motivacionales

Factoresde Higiene

{De satisfaccion

{De insatisfaccion

Intrinsecos)

Extrinsecos)

Contenido del cargo

Contexto del cargo

{Como se siente el Individuo
con reladdn a su cargo)

{Como se siente el individuo

con relacion alas

condiciones de la empresa

El trabajo en si

| Realizacién
| Reconocimiento
| Progreso

profesional
Responsabilidad

Condiciones de trabajo
| Administracion de la
| empresa
| Salario
| Relacién con
} supervisor
| Beneficios y servicios
| sociales

Figura 9. Comparacion teorias Necesidades de Maslow y de los factores de Herzberg

ResearchGate (2015).

Nota: Recuperado de

Aspectos sobre la satisfaccion, Newstrom (2011) menciona que la satisfaccion debe ser

medida de manera multidimensional y enlista estos puntos a considerar:

v Sueldo: La remuneracion que el colaborador recibe en prestacién de sus

servicios.

v’ Jefe: Larelacién con la autoridad, comunicacion, coordinacion y demas.

v" Naturaleza de las tareas: Descripcion del puesto como tal, funciones y

responsabilidades.

v' Compafieros o equipo de trabajo: El ambiente que se forma con los demas

colaboradores son importantes para que el colaborador se sienta parte “de”.

v' Condiciones de trabajo: Fisicas como las ambientales, oficinas, etc. y

administrativas como beneficios y demas al colaborador.

Segun Melia & Peir6 (1989) propone 5 factores que permiten medir la satisfaccion

v’ Satisfaccion con la supervision: Autoridad inmediata

v’ Satisfaccién con el ambiente fisico de trabajo: Luz, aire. Oficinas, escritorios,

etc.




35

v’ Satisfaccidn con las prestaciones recibidas: Beneficios sociales, seguro y demas
administrativo.

v’ Satisfaccion intrinseca del trabajo: Funciones y tareas del puesto.

v’ Satisfaccidn con la participacion: Influencia e importancia en las decisiones de

la empresa.

3. Medicién

Escala general de Satisfaccion Laboral

Creada por los autores Warr, Cook y Wall en 1979. Basado en la dicotomia de factores
en la satisfaccion laboral planteado por Herzberg en su teoria de bifactorial.

Este cuestionario corto y de autoadministracion consta de 15 items, divididos en 2
subescalas, subescala de factores intrinsecos (7 items) y subescala de factores extrinsecos (8

items). Los resultados son satisfaccion intrinseca, extrinseca y general.

Cuestionario S20/23

Los autores Melia & Peir6 (1989) plantean su instrumento constituido de 23 items en
base a 5 factores: satisfaccion con la supervision, satisfaccién con el ambiente fisico de trabajo,
satisfaccion con las prestaciones recibidas, satisfaccion intrinseca del trabajo, satisfaccion con
la participacion. Los resultados, “satisfaccion” o “insatisfaccion”.
2.3. Definicion de Términos Basicos

Cultura organizacional

“La cultura organizacional es el conjunto de supuestos, convicciones, valores y normas
que comparten los miembros de una organizacion.” (Davis & Newstrom, 1999, p. 111)

Satisfaccion laboral
“La satisfaccion en el trabajo es una actitud afectiva, una sensacion de relativo gusto o

disgusto hacia algo” (Newstrom, 2011, p. 218)
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Capitulo I11: Hipdtesis y Variables
En el presente capitulo se abordan las hipdtesis planteadas tanto generales como
especificas y la identificacion de variables juntamente con sus dimensiones.
3.1. Hipotesis
Se presenta la hipdtesis general con las variables y las especificas con las dimensiones
de cada variable.
3.1. Hipotesis General.
Hi: Existe relacion directa entre cultura organizacional y satisfaccion laboral de los
colaboradores en la I.E. Excellentia en sus tres sedes.
Ho: No existe relacidn directa entre cultura organizacional y satisfaccion laboral de los
colaboradores en la I.E. Excellentia en sus tres sedes.
3.2. Hipdtesis Especificas.
a) La dimensidn participacion tiene relacion directa en la satisfaccion intrinseca
en los colaboradores en la I.E. Excellentia en sus tres sedes.
b) Ladimension consistencia tiene relacion directa en la satisfaccion intrinseca en
los colaboradores en la I.E. Excellentia en sus tres sedes.
c) La dimensién adaptabilidad tiene relacion directa en la satisfaccion intrinseca
en los colaboradores en la I.E. Excellentia en sus tres sedes.
d) La dimensién mision tiene relacién directa en la satisfaccién intrinseca en los

colaboradores en la I.E. Excellentia en sus tres sedes.
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e) La dimension participacion tiene relacion directa en la satisfaccion extrinseca
en los colaboradores en la I.E. Excellentia en sus tres sedes.
f) Ladimension consistencia tiene relacion directa en la satisfaccion extrinseca en
los colaboradores en la I.E. Excellentia en sus tres sedes.
g) Ladimension adaptabilidad tiene relacion directa en la satisfaccion extrinseca
en los colaboradores en la I.E. Excellentia en sus tres sedes.
h) La dimension mision tiene relacion directa en la satisfaccion extrinseca en los
colaboradores en la I.E. Excellentia en sus tres sedes.
3.2. Identificacion de Variables
Cultura organizacional: Independiente
Satisfaccion Laboral: Dependiente
Tabla 2

Variables y dimensiones

Variables Cultura organizacional  Satisfaccion Laboral
Mision Satisfaccion intrinseca
) ) Consistencia Satisfaccidn extrinseca
Dimensiones

Participacion
Adaptabilidad

3.3. Operacionalizacién de Variables

El cuadro se puede encontrar en el apéndice A.
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Capitulo 1V: Metodologia

En el presente capitulo se presenta el método empleado para la investigacion, el
enfoque, el tipo, nivel y disefio de investigacion, también se describe la poblacion y muestra
elegida, los detalles de los instrumentos para la recoleccion de datos y técnica de anélisis de
datos.
4.1. Enfoque de la investigacion

Este trabajo de investigacion uso el enfoque cuantitativo, segin Hernandez, Fernandez
& Baptista (2014) este enfoque usa la recoleccion de datos para corroborar hipotesis planteadas
con mediciones y datos numéricos, los cuales son analizados mediante métodos estadisticos.
4.2. Tipo de investigacion

Esta investigacion fue de tipo aplicada ya que los conocimientos, conclusiones y
propuestas seran incluidas en los planes de la organizacion. Carrasco (2005) menciona que la
investigacion aplicada “se distingue por tener propositos practicos inmediatos bien definidos,
es decir, se investiga para actuar, transformar, modificar o producir cambios en un determinado
sector de la realidad.” (p. 43)
4.3. Nivel de investigacion

Para el presente estudio se trabajé con el nivel correlacional-descriptivo. Hernandez et
al. (2014) dice que la investigacion correlacional se encarga de “conocer la relacion o grado de
asociacién que exista entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables en una muestra o

contexto en particular” (p. 93). También es descriptiva ya que se recopildé informacion de
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ambas variables describiendo sus aspectos, caracteristicas, tipologia y demas como lo
menciona Naupas, Valdivia, Palacios & Romero (2018).
4.4. Métodos de investigacion

Segun Bernal (2006) el “método cientifico se refiere al conjunto de procedimientos que,
valiéndose de los instrumentos o las técnicas necesarias, examina y soluciona un problema o
conjunto de problemas de investigacion” (p. 55). El presente trabajo usé el método cientifico
ya que para alcanzar las conclusiones deseadas se tuvieron procedimientos de recoleccién de
datos, uso de instrumentos de cada variable, andlisis estadisticos y el procedimiento para la
interpretacion de los resultados.

El método especifico que uso la investigacion fue el hipotético-deductivo ya que se
plantearon hipdtesis que se comprobaron a traves de procedimientos, se tuvo una recoleccion
de datos y analisis de los mismos de manera estadistica y en conclusion la aceptacion o rechazo
de las hipdtesis, alcanzando asi la finalizacion del problema. Bernal (2006) menciona que el
método “consiste en un procedimiento que parte de unas aseveraciones en calidad de hipotesis
y busca refutar o falsear tales hipdtesis, deduciendo de estas conclusiones que deben
confrontarse con los hechos” (p. 56).

4.5. Disefio de investigacion

El disefio usado fue el no experimental. Hernandez et al., (2014) menciona que estos
son los que se realizan sin manipulacion de variables, esta misma recabe informacién mediante
la observacion de las variables en su contexto natural. No se puede cambiar ni tener el control
sobre los efectos ni reacciones de las variables.

El alcance de la investigacion fue transaccional o transversal. Hernandez et al., (2014)
menciona que el proposito de este alcance es “describir variables y analizar su incidencia e
interrelacion en un momento dado” (p.154). La recopilacion de informacion se dio en un

determinado y Unico momento en la institucion educativa.
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Representacion del disefio de investigacion

Ox

g
AN

Oy

Donde:

M = 74 colaboradores de la I.E. Excellentia

O x = Cultura organizacional

Oy = Satisfaccion laboral

R= Influencia

Esta investigacion fue transaccional correlacional ya que se investigo la influencia e
incidencia que ambas variables tiene entre si.
4.6. Poblacién y muestra

4.6.1. Poblacion

Para Carrasco (2005) la poblacion “es el conjunto de todos los elementos (unidades de
analisis) que pertenecen al ambito espacial donde se desarrolla el trabajo de investigacion”
(p.237). En este caso la poblacion muestral del estudio fueron los colaboradores de la I.E.
Excellentia en sus tres sedes, que estd constituida por 74 personas entre docentes,
administrativos y personal de limpieza.

4.6.2. Muestra

Segun (Hernandez et al., 2014) la muestra es el subgrupo del total de la poblacién que

se estudia y del cual se recolecta la informacion.
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4.6.2.1. Unidad de andlisis.

Carrasco (2005) dice que la unidad de la muestra es “cada uno de los elementos que
conforman la base de la muestra y por consiguiente de la poblacion” (p. 239). Hernandez et al.,
(2014) los menciona como “participantes, objetos, sucesos o colectividades de estudio...” (p.
172).

En el presente estudio la unidad de muestra estuvo conformada por los colaboradores
de la I.E. Excellentia en sus tres sedes de las areas de administracion, docentes y personal de
limpieza.

4.6.2.2. Tamafio de la muestra.

La muestra consto de 74 colaboradores de la I.E Excellentia.

4.6.2.3. Seleccion de la muestra.

La investigacion utilizd una muestra poblacional, toda la poblacion.

4.7. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

4.7.1. Técnicas.

La técnica que se uso en esta investigacion fue la encuesta, Carrasco (2005) la define
asi, “una técnica de investigacion social para la indagacion, exploracion y recoleccion de datos,
mediante preguntas formuladas directa o indirectamente a los sujetos que constituyen la unidad
de analisis del estudio investigativo” (p.314). Se uso esta técnica por medios digitales, ya que
el contexto del afio de estudio de la investigacion lo requeria asi.

4.7.2. Instrumentos.

Se encuentran diferentes variables e instrumentos para la técnica de encuesta. En este
trabajo se decidid usar el instrumento de cuestionario para ambas variables, segiin Hernandez
et al. (2014) los define como el “conjunto de preguntas respecto de una 0 mas variables que se

van a medir” (p.217). En este caso se us6 un cuestionario por cada variable.
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La razon del uso del cuestionario, fue debido a que esta disefiado para aplicarlo a
cantidades grandes de encuestados, no requiere que sea cara a cara, emplea preguntas ya
estructuradas y permite una respuesta directa.

Para la recoleccién de datos se usé la plataforma Google Forms , ya que el contexto de
pos pandemia lo ameritd. El software de procesamiento de datos elegido fue Jamovi ver.2.3.17.

Variable Cultura Organizacional

Para la presente variable se uso el cuestionario de cultura organizacional de Denison o
en sus siglas DOCS, modelo planteado por el profesor que lleva su nombre Daniel R. Denison.
ElI DOCS esta disefiado para diagnosticar los rasgos culturales de una organizacion, perfilarlas
e identificar fortalezas y debilidades de su propia cultura, esto permite plantear formas en como
ayudar en su eficacia. (Denison consulting, 2021)

Este cuestionario mide 4 rasgos culturales los cuales son Mision, Consistencia,
Participacion y Adaptabilidad, estos mismos trabajan con 3 sub dimensiones cada uno.

Tabla 3

Dimensiones y sub dimensiones de la cultura organizacional segiin Denison, Haaland y

Goelzer.
Dimensiones Mision Consistencia Participacion Adaptabilidad
Sub dimensiones Direccion e Coordinacion  Desarrollo de Creacion del

intencion e integracion  capacidades cambio

estratégica

Metas y Acuerdo Orientacion en Enfoque al

objetivos equipo cliente

Vision Valores Empoderamiento  Aprendizaje
centrales organizacional

Nota: Tomado de Corporate Culture and Organizational Effectiveness (2004)
Estructura: Fueron 60 items agrupados en 12 sub escalas para 4 dimensiones, afiadido

a eso se dispuso de 5 preguntas generales a los encuestados. El cuestionario fue tipo Likert de
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cinco valores de puntuacion (Totalmente en desacuerdo, En desacuerdo, Neutral, De acuerdo
y Totalmente de acuerdo.)
Variable Satisfaccion Laboral
Para esta variable se usé la escala general de satisfaccion laboral u Overall Job
Satisfaction Scale, creada por los autores Warr, Cook y Wall en 1979. Estuvo basado en la
dicotomia de factores en la satisfaccion laboral planteado por Herzberg en su teoria bifactorial.
Este cuestionario mide 2 factores de la satisfaccion, el factor intrinseco constituido por
siete items (2,4,6,8,10,12 y 14). Y el factor extrinseco por 8 items (1, 3, 5,7,9,11,13 y 15) que
al momento de su operacionalizacion dan resultado a una satisfaccion general del encuestado.

Estas son las sub dimensiones de cada dimensién de la satisfaccion.

Tabla 4

Dimensiones e items de la satisfaccion laboral segun el autor Frederick Herzberg

Dimensiones de la satisfaccion laboral

items evaluados ~ S. Intrinseca S. Extrinseca
Método de trabajo Condiciones fisicas
Reconocimiento Relacion con compariero
Funciones Relacion con superiores
Desarrollo de capacidades Remuneracion
Oportunidades de ascenso Relacion colaborador — jefe
Atencidn a opiniones Administracion de la empresa
Variedad de trabajos Horario de trabajo

Estabilidad en el trabajo

Nota: Tomado de la NTP 394 INSHT (1990)
Estructura: Fueron 15 items pertenecientes a dos escalas: satisfaccion intrinseca y

satisfaccion extrinseca, uno con 7 items y 8 items respectivamente, afiadido a eso se dispuso

de 5 preguntas generales a los encuestados. El cuestionario fue tipo Likert de siete valores de
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puntuacion (Muy insatisfecho, Insatisfecho, Regular insatisfecho, Neutral, Regular satisfecho,

Satisfecho, Muy satisfecho.)

4.7.2.1. Disefo.

Tabla s

Disefio del cuestionario de Cultura Organizacional (DOCS)

N Variable

Dimensiones

Cddigo

1 Cultura

Organizacional

Implicacion

Consistencia

Adaptabilidad

Mision

ciel; cie2; cie3; cied; cieb; citl; cit2; cit3; cit4;
cit5; cidl; cid2; cid3; cid4; cid5

ccvl; cev2; cevd; cev4, cevs; ceal; cca2; ceas;
cca4, ccab; cccl; cec2; cce3; cec4, ceeh

caol, cao2, cao3, cao4, caoS, cacl, cac2, cac3,
cac4, cacb, caal, caa2, caa3, caad, caad
cmdl; cmd2; cmd3; cmd4; cmd5; cmml;
cmm2; cmm3; cmm4; cmmS; cmvl; cmvz,;

cmv3; cmv4; cmvb

Tabla 6

Baremos del cuestionario de Cultura Organizacional

Dimensiones Bajo Medio Alto

Implicacion 15=<x<=35 3B <x<=55 55 <x< =75
Consistencia 15=<x<=35 3B <x<=55 55 < x < =75
Adaptabilidad 15=<x<=35 3B <x<=55 55 < x < =75
Mision 15=<x<=35 3B <x<=55 55 < x < =75

Tabla 7

Cuestionario de Escala general de Satisfaccion Laboral

N Variable

Dimensiones

Caodigo

2 Satisfaccion laboral

Factores intrinsecos

Factores extrinsecos

sel: se2; se3; sed; se5; seb; se7; se8
sil; si2; si3; si4; si5; si6; si7
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Tabla 8

Baremos del cuestionario de escala de satisfaccion laboral

Dimensiones Bajo Medio Alto
Factores extrinsecos 8=<x<=24 24 <x<=40 40 < x <=56
Factores intrinsecos 7T=<x<=21 21 <x<=35 35<x<=49

4.7.2.2. Confiabilidad

Segun Hernandez et al., (2014) la confiabilidad de un instrumento esta determinada por
la congruencia de resultados aplicados a una misma poblacion en diferentes tiempos. Es decir,
que el instrumento se repite varias veces en el mismo individuo y este deberia dar resultados
parecidos.

Se realizo el anélisis de confiabilidad del instrumento de cultura organizacional, este
andlisis se dio con el Alfa de Cronbach. Se analiz6 los 4 tipos de cultura resultando todos
mayores a 0.8 en su mayoria con una diferencia de una dimensién mayor a 0.6. El analisis se
realizé en el programa Jamovi. El calculo de la confiabilidad menciona que si el coeficiente se
acerca mas a 0 el instrumento tiene poca o nula confiabilidad por el contrario, si este se acerca
mas a 1 es mejor su confiabilidad; en este caso los coeficientes se acercan mas a 1 por lo que
el instrumento de cultura organizacional fue confiable para medir la variable.

Tabla 9

Confiabilidad del instrumento de cultura organizacional

Dimensién Cronbach’s a # de elementos
Implicacion 0,853 15
Consistencia 0,803 15
Adaptabilidad 0,643 15

Mision 0,85 15
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También se analizé el instrumento de satisfaccion laboral el cual resulté con valores
mayores a 0.8 acercandose igualmente al valor de 1, el cual también permite ser un instrumento

confiable para evaluar la variable.

Tabla 10

Confiabilidad del instrumento de satisfaccion laboral

Dimensién Cronbach’s a # de elementos
Satisfaccion extrinseca 0,919 8
Satisfaccion intrinseca 0,896 7

4.7.2.3. Validez.

La validez es el valor que determina que, el instrumento elegido cumple con medir la
variable que tiene que medir. (Hernandez et al., 2014)
Tabla 11

Validez del instrumento de cultura organizacional

Bartlett’s Test of Sphericity

e Df P
3352 1770 <.001
KMO Measure of Sampling Adequacy

MSA
Overall 0,555

La validez para el instrumento de cultura organizacional también fue adecuada, el valor
que resulta de la operacion supera el 0.5 el cual es limite, esto quiere decir que el instrumento

si mide la variable y si permite realizar el analisis factorial.
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Tabla 12

Validez del instrumento de satisfaccion laboral

Bartlett’s Test of Sphericity

i df p
891 105 <.001
KMO Measure of Sampling Adequacy
MSA
Overall 0,919

La validez para el instrumento de satisfaccion laboral fue adecuada, lo cual indica que
el instrumento mide correctamente la variable que se enfoca a medir, el valor se encuentra en
0.919 acercandose a la unidad que es lo 6ptima para medir la validez.

4.8. Técnicas estadisticas de analisis de datos

Se realizaron los cuestionarios de cultura organizacional y satisfaccion laboral en la
plataforma de Google forms.

b) Se solicito la lista de datos de todos los colaboradores de la institucion educativa.

c) Se envio los cuestionarios a los nimeros de WhatsApp y al mismo tiempo la
encargada también los envié al grupo de la institucion.

d) Se realizé la recopilacion de datos en Google, se descargo en hojas Excel y se trasladd
al programa Jamovi 2.3.17 donde se realizo el analisis.

4.8.1. Analisis descriptivo.

Para el analisis de las variables, dimensiones y sub dimensiones de la investigacion se
realizaron tablas con sus respectivas frecuencias y porcentajes: minimo y maximo.

4.8.2. Andlisis inferencial.

Para el andlisis inferencial se usaron las medidas de tendencia central moda y mediana,

segun Hernandez et al. (2014) menciona que son los valores ubicados en el medio o centro de
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una distribucién que permite colocarla dentro de una escala de medicion. Esto se acompafié de
la herramienta de cajas o bigotes para mayor comprension.

4.8.3. Prueba de hipotesis.

Ya que ambas variables tienen un nivel de medicion ordinal; es decir se pueden ordenar
por rangos Hernandez et al. (2014), se realiz6 una prueba de dependencia de 2 variables a través

del coeficiente de correlacion de Spearman (rs).
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Capitulo V: Resultados

En este capitulo se presenta el trabajo de campo y resultados, juntamente con graficos
y tablas, también se muestra la contrastacion y discusion de resultados con antecedentes.
5.1. Descripcion del Trabajo de Campo

v' Se presentdé la solicitud a la institucion para realizar el trabajo en su
organizacion, el director de caracter inmediato indicé llevar las coordinaciones
del trabajo con la administradora con la que se tuvo una reunion presencial, ella
comunico que la recopilacion de datos tendria que ser virtual y no presencial
por el tiempo disponible de los docentes y el contexto pos pandemia.

v Se solicitd una entrevista con el director académico con el cual se converso
sobre la situacion de la organizacion.

v’ Se procedio a realizar los cuestionarios en la herramienta formularios Google.

v Se solicité a la encargada, via correo institucional la base de datos del personal
juntamente con sus nimeros de celular y correos institucionales.

v Luego se inform6 que se habian enviado los dos cuestionarios a través del
correo institucional de cada colaborador y se solicité a la encargada enviar un
mensaje de respaldo a dichos correos, se les otorgd 1 semana para rellenarlos.

v' A la semana siguiente se visualiz6 que habian sido pocos los que habian

rellenado el cuestionario y se procedié a comunicarse con la encargada para que
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sea ella quien les reenvie el link de los formularios por el WhatsApp grupal de
la institucion.

v" Se encontrd que algunos colaboradores ain no rellenaban los cuestionarios y se
procedi6 a enviarles de manera personal a su nimero de WhatsApp y a los que
no contaban con WhatsApp a través de mensajes de texto.

v Aun asi, algunos no rellenaban y se decidié juntamente con la encargada de la
institucion poder proporcionarles los cuestionarios fisicos y abordarlos en la
institucién, entregarles dicho material y recogerlo al dia siguiente.

v' Se visitdé las sedes del Tambo y Chupaca recogiendo en oficinas los
cuestionarios en el horario de salida.

5.2. Presentacion de Resultados

1. Resultado de variables y dimensiones principales

1.1 Variable Cultura organizacional
Tabla 13

Frecuencia de la variable cultura organizacional

Nivel Colaboradores % Total
moderada 22 29.7 %
fuerte 52 70.3%

Nota: Datos procesados por Jamovi 2.3.17

La tabla 21 muestra que la cultura organizacional de la institucion fue identificada como
fuerte en su mayoria; esto representa que la cultura contiene los cuatro rasgos de manera
positiva, tiene metas, objetivos y propdsito de quienes son como organizacion y a donde van,
se ha comunicado claramente las estrategias, mision y vision, también se puede identificar que
se tienen valores centrales compartidos entre los colaboradores y a casusa de ello existe

coordinacion e integracién entre equipos y en el momento de tomar decisiones, cada
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colaborador tiene autoridad y autonomia al momento de desarrollar sus funciones,
desarrollando sus capacidades y produciendo su realizacién como personas y profesionales,
también se incentiva el trabajo en equipo para el alcance de objetivos corporativos, se puede
mencionar también que la empresa esta a la vanguardia de los cambios y tendencias del
mercado con el fin de satisfacer las necesidades de sus clientes al momento que se hacen
soluciones creativas. Sin embargo, se encuentra un 29.7% que percibe que la cultura es
moderada, ello se refleja en algunas de las preguntas que conforman el instrumento y que se
analizaron, la pregunta (Tabla D15) , muestra que sumando los niveles neutral y de acuerdo se
alcanza el 43% que no se siente capacitado con las habilidades para el trabajo ,otra pregunta
(Tabla D24) ,muestra que se tienen una percepcion de dificultades en la toma de decisiones
claves del 56.8% sumando los niveles neutral y de acuerdo , la siguiente interrogante (Tabla
D29) .en la cual se observa contrariedad de resultados al demostrar que casi la mitad de
colaboradores siente que otra area de su misma organizacion es como otra empresa porgque no
coordinan ni se integran; la pregunta (Tabla D34) ,para las actualizaciones que se quieren hacer
en la empresa se encuentra resistencia en un porcentaje de 55.4% sumando el nivel en
desacuerdo y neutral, la pregunta (Tabla D43) se identifica igualdad de valores en los niveles
desacuerdo y de acuerdo lo que muestra una diferencia muy marcada en la percepcion de como
muchas ideas de mejora para la institucion no llegan a concretarse ,lo que puede ser por no
tener una correcta coordinacion, atencién o importancia. En conclusién, se puede observar que
de un total de 60 preguntas solo 5 de ellas forman la percepcién de moderada con el porcentaje

de 29.7%, mientras que, el 70.3% percibe que su cultura es fuerte.
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Resultado de andlisis de cultura organizacional sequn género del colaborador

Tabla 14

Frecuencias de cultura organizacional segun género del colaborador

Cultura organizacional Género Frecuencias % del Total % Acumulado

hombre 7 9.5% 9.5%
Moderada Nota:
mujer 15 20.3% 29.7%
Datos
Fuerte hombre 21 28.4% 58.1%
procesados
mujer 31 41.9% 100.0 % .
por Jamovi
2.3.17
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Figura 10 Diagrama de Cajas y Bigotes para la variable cultura organizacional
relacionado al género de los colaboradores.

En la figura 10 se puede observar que la mayor concentracion de datos de hombres y
mujeres de la variable cultura organizacional se muestran en el nivel alto; también se puede
observar que en el caso de las colaboradoras mujeres existe una cantidad moderada de datos

entre media y alta mientras que en varones solo se concentra en alta.
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Resultado de andlisis de cultura organizacional sequn puesto en la organizacion

Tabla 15

Frecuencia de cultura organizacional segun puesto en la organizacion

Cultura Organizacional ~ Puesto Frecuencias % del Total % Acumulado
moderada docente 17 23.0% 23.0%
administrativo 5 6.8 % 29.7 %
limpieza 0 0.0% 29.7 %
fuerte docente 44 59.5% 89.2%
administrativo 7 9.5% 98.6 %
limpieza 1 1.4% 100.0 %
Nota: Datos procesados por Jamovi 2.3.17
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Figura 11 Diagrama de Cajas y Bigotes para la variable cultura organizacional
relacionado al puesto de los colaboradores.

En la figura 11 se observa que la mayor concentracion de los datos en los puestos

laborales de docentes, administrativos y personal de limpieza de la variable cultura

organizacional se muestran en el nivel alto, también se puede observar que existe una cantidad
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de datos pequefia del nivel bajo a medio en el personal docente que alcanza el 23% como
también en administrativos con el 6.8%, en el caso del personal de limpieza evalta como alto.

Resultado de andlisis de cultura organizacional sequn grado académico

Tabla 16

Frecuencia de cultura organizacional segin grado académico

Cultura organizacional Grado Frecuencias % del Total % Acumulado
secundaria

moderada 0 0.0% 0.0%
completa
bachiller 9 12.2% 12.2%
titulado 10 13.5% 25.7%

Nota:
otro 3 4.1% 29.7 %
secundaria

fuerte 1 1.4% 31.1%
completa
bachiller 18 24.3% 55.4%
titulado 20 27.0% 82.4%
otro 13 17.6 % 100.0 %

Procesados por Jamovi 2.3.17
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Figura 12 Diagrama de Cajas y Bigotes para la variable cultura organizacional
relacionado al grado académico de los colaboradores.
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La figura 12 muestra mayor concentracion de los datos en el grado de instruccion de
los colaboradores de la institucion de la variable cultura organizacional en el nivel alto. Se
puede observar que existe una cantidad de datos moderada del 12.2% y del 13.5% del nivel
medio a alto en el grado de bachiller como en el grado de titulado respectivamente, también se
observa que el tnico valor del grado secundaria completa evalla alta la variable, mientras que

el grado otros contienen datos Unicos en el nivel medio.

Resultado de andlisis de cultura organizacional sequn tiempo laboral

Tabla 17

Frecuencia de cultura organizacional segun tiempo laboral

Cultura organizacional Tiempo Frecuencias % del Total % Acumulado
moderada de 1 a 6 meses 6 8.1% 8.1%
de 6 a 12 meses 3 4.1% 12.2%
del12al8meses 3 4.1% 16.2%
mas de 18 meses 10 13.5% 29.7%
fuerte de 1 a 6 meses 16 21.6% 51.4%
de 6 a 12 meses 5 6.8 % 58.1%
del12al8 meses 3 4.1% 62.2%

mas de 18 meses 28 37.8% 100.0 %
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Nota: Datos procesados por Jamovi 2.3.17

En la figura 13, la mayor concentracion de los datos en el periodo laboral de los
colaboradores de la institucion de la variable cultura organizacional se muestra en el nivel
fuerte. Se puede observar que existe una cantidad de datos mayor del nivel media a alto en los
periodos de 6 a 12 meses y de 12 a 18 meses, mientras que los datos de los periodos de 1 a 6

meses y de mas de 18 meses tienen mayor inclinacion al nivel alto.

1.1.1 Dimensién Mision

Tabla 18

33
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Figura 13 Diagrama de Cajas y Bigotes para la variable cultura organizacional relacionado al

tiempo laboral de los colaboradores.
Frecuencia de la dimensién Misién

Nivel Colaboradores % Total

mayor 74 100.0 %

Nota: Datos procesados por Jamovi 2.3.17

La tabla 18 muestra que, la organizacion cuenta con un rasgo de mision a nivel mayor,
esto se da ya que la cultura de la empresa comunica clara y correctamente el proposito de las

funciones, estrategias para alcanzarlas, objetivos a corto y largo plazo, la misién corporativa y
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motiva a sus colaboradores a estar conectados, enfocados y comprometidos con la importancia
de la vision a futuro que tiene la empresa.

1.1.2 Dimensién Consistencia

Tabla 19

Frecuencia de la dimension Consistencia

Nivel Colaboradores % Total

alta 74 100.0%

Nota: Datos procesados por Jamovi 2.3.17

La tabla 19 muestra que el rasgo de consistencia en la organizacion se presenta a nivel
alto, esto significa que los colaboradores perciben a la empresa como firme y compacta, sus
valores centrales son claros y definidos para todos en consenso, el acuerdo de nuevas
propuestas e ideales se dan de manera regular sin estorbar el avance, la toma de decisiones es
aun un punto a trabajar en la organizacion , en el caso de integracion de areas se tiene
coordinacion a nivel medio, el cual significa que las areas si se entienden y si trabajan juntas
pero aun tienen sus propios ideales que no interrumpen el avance de la empresa.

1.1.3 Dimension Implicacion o participacion

Tabla 20

Frecuencia de la dimensién Implicacion

Nivel Colaboradores % Total

mayor 74 100.0 %

Nota: Datos procesados por Jamovi 2.3.17

La tabla 20 muestra que la cultura de la organizacién presenta un rasgo de implicacion
a nivel mayor, siendo este el maximo valor, se da debido a que los colaboradores se sienten
parte de la organizacion, perciben que existe independencia en sus labores y formas de

desempefiarse, también cuentan con una orientacion a trabajar en equipo, las personas pueden
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trabajar entre ellos y comprenderse para llegar juntos al objetivos y también la organizacion les
permite el desarrollo de sus capacidades sin limitarlos a reglamentos; sin embargo, existe la
percepcion de no contar con las habilidades necesarias para el trabajo.

1.1.4 Dimension Adaptabilidad

Tabla 21

Frecuencia de la dimensién Adaptabilidad

Nivel Colaboradores % Total

alta 74 100.0%

Nota: Datos procesados por Jamovi 2.3.17

La tabla 21 muestra que el rasgo de adaptabilidad alcanza el nivel alto en la
organizacion, eso significa que la empresa tiene la capacidad de entender al mercado externo,
cambios y tecnologias de manera correcta, la identificacion de nuevas tendencias permite al
equipo la creacion de nuevas soluciones para enfrentarlas y seguir en vanguardia; sin embargo,
aun existe una percepcion de resistencia ante el cambio en el equipo. La organizacion toma en

cuenta las necesidades e intereses de sus clientes.

1.2 Variable Satisfaccion laboral

Tabla 22

Frecuencia de la variable satisfaccion laboral

Nivel Colaboradores % Total
baja 2 2.7%
media 54 73.0%
alta 18 24.3%

Nota: Datos procesados por Jamovi 2.3.17
La tabla 22 muestra que la satisfaccién laboral de la institucion alcanza el nivel medio

con un porcentaje del 73%, esto se da a razén de que los colaboradores en algunos aspectos



59

encuentran un estado neutral o no tienen una satisfaccion total; a continuacion, se identifica las
preguntas que muestran esta satisfaccion no completa ,la pregunta 4 (apéndice E) la cual habla
de la percepcion de reconocimiento que sienten los colaboradores a su trabajo, el 33,8% no se
encuentra totalmente satisfecho, en la pregunta numero 7 (apéndice E) muestra que los
colaboradores no estan totalmente satisfechos con su remuneracion ya que el maximo valor se

encuentra en el nivel regular satisfecho , en la 10 (apéndice E) se identifica que el 40.6% de

Satisfaccion laboral  Género Frecuencias % del Total % Acumulado
baja hombre 1 1.4% 1.4%
mujer 1 1.4% 2.7%
media hombre 19 25.7% 28.4%
mujer 35 47.3% 75.7%
alta hombre 8 10.8 % 86.5 %
mujer 10 13.5% 100.0 %

colaboradores siente que no tiene oportunidades de ascenso en la institucion, esta cifra sumando
los valores de neutral y regular satisfecho, otra pregunta es la 12 (apendice E) en el cual se
puede observar que un poco mas de la mitad no se siente totalmente satisfecho con la institucion
porque considera que no se toma atencidn a las sugerencias del personal; en conclusion existen
puntos de la organizacién a mejorar para que sus colaboradores alcancen una satisfaccion de
nivel alta; sin embargo, si se tienen colaboradores satisfechos.

Resultado de analisis de satisfaccion laboral segin género del colaborador

Tabla 23

Frecuencia de satisfaccion laboral segtin género del colaborador
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Nota: Datos procesados por Jamovi 2.3.17
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Figura 14. Diagrama de Cajas y Bigotes para la variable satisfaccion organizacional relacionado al género de los
colaboradores.

La figura 14, muestra mayor concentracion de datos de hombres y mujeres de la
variable satisfaccion laboral en el nivel moderado, también se puede observar que existe una
cantidad de datos pequerfia del nivel débil a moderada en los colaboradores hombres, como
también se observa una agrupacion mayor de datos de moderado a fuerte; en el caso de las
colaboradoras mujeres son el 47.3% quienes evalla la satisfaccion como moderado ,mientras
que existen un grupo pequefio que evalia como alto y un dnico valor que indica el nivel bajo.

Resultado de analisis de satisfaccion laboral segiin puesto en la organizacién
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Tabla 24

Frecuencia de satisfaccion laboral segun puesto en la organizacion

Satisfaccion laboral Puesto Frecuencias % del Total % Acumulado

baja docente 1 1.4% 1.4%
administrativo 1 1.4% 2.7%
limpieza 0 0.0% 2.7%

media docente 43 58.1 % 60.8 %
administrativo 10 13.5% 74.3%
limpieza 1 1.4% 75.7%

alta docente 17 23.0% 98.6 %
administrativo 1 1.4% 100.0 %
limpieza 0 0.0% 100.0 %

Nota: Datos procesados por Jamovi 2.3.17

Figura 15 Diagrama de Cajas y Bigotes para la variable satisfaccion laboral
relacionado al puesto de los colaboradores.

En la figura 15, la mayor concentracion de los datos en los puestos laborales de

docentes, administrativos y personal de limpieza de la variable satisfaccion laboral se muestran



62

en el nivel moderado, también se puede observar que existe una cantidad de datos minima del
1.4% del nivel bajo a medio en el personal docente asi como también una cantidad regular de
datos del 23% del nivel moderado a fuerte, en el personal administrativo se muestran nicos
valores en fuerte y débil, para el personal de limpieza todos sus datos se encuentran en

moderada.

Resultado de analisis de satisfaccion laboral segun grado académico

Tabla 25

Frecuencia de satisfaccion laboral segun grado académico

Satisfaccion laboral Grado Frecuencias % del Total % Acumulado
) secundaria
baja 0 0.0% 0.0%
completa
bachiller 2 2.7% 2.7%
titulado 0 0.0% 2.7%
otro 0 0.0% 2.7%
) secundaria
media 1 1.4% 4.1 %
completa
bachiller 18 24.3% 28.4%

titulado 25 33.8% 62.2%




otro 10 13.5% 75.7 %

secundaria
alta 0 0.0% 75.7%
completa
bachiller 7 9.5% 85.1%
titulado 5 6.8 % 91.9%
otro 6 8.1% 100.0 %
Nota: Datos procesados por Jamovi 2.3.17
3.0 4 - 73]
& &) 57
2.5
gl
m
<
= 2.0  — —_—
e
73]
1.5 1
1.0 4 @.[Ea_j
secundarié completa IJBCIITHIEI' titulla:in :ntlrcn

grad

Figura 16 Diagrama de Cajas y Bigotes para la variable satisfaccion laboral relacionado al grado
académico de los colaboradores.
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En la figura 16, se muestra la mayor concentracion de los datos en el grado de
instruccion de los colaboradores de la institucion de la variable satisfaccion laboral en el nivel
moderado. Se puede observar que existe una cantidad de datos pequefia en el nivel de moderada
a fuerte en el grado de bachiller como también un grupo minimo de nivel débil, en el grado
otros se observan que existe un grupo regular de datos del nivel moderado a fuerte que alcanza
el 6.8%, en el caso de titulado se observa un grupo minimo de datos en el nivel fuerte mientras

que secundaria completa abarca su data solo en moderado.

Resultado de analisis de satisfaccién laboral sequn tiempo laboral

Tabla 26

Frecuencia de satisfaccion laboral segln tiempo laboral

Satisfaccion laboral  Tiempo Frecuencias % del Total % Acumulado
baja de 1 a 6 meses 0 0.0% 0.0%
de 6 a 12 meses 0 0.0% 0.0%
del2al8meses O 0.0% 0.0%
mas de 18 meses 2 2.7% 2.7%
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media de 1 a 6 meses 17 23.0% 25.7%
de 6 a 12 meses 5 6.8 % 324%
de12a18 meses 6 8.1% 40.5%
mas de 18 meses 26 35.1% 75.7%

alta de 1 a 6 meses 5 6.8 % 82.4%
de 6 a 12 meses 3 4.1% 86.5 %
del12a18 meses O 0.0% 86.5%
mas de 18 meses 10 13.5% 100.0 %

Nota: Datos procesados por Jamovi 2.3.17
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Figura 17 Diagrama de Cajas y Bigotes para la variable satisfaccidon laboral relacionado al
tiempo laboral de los colaboradores.

La figura 17, muestra mayor concentracion de los datos en el periodo laboral de los
colaboradores de la institucion de la variable satisfaccion laboral en el nivel moderado. Se
puede observar que existe una cantidad de datos regular del nivel moderado a fuerte en el
periodo de méas de 18 meses, como también una cantidad de datos minima en el nivel débil,

también se encuentra que en el periodo de 6 a 12 meses existe un grupo de datos del nivel

moderado a alto, en el periodo de 1 a 6 meses se encuentra un grupo pequefio de datos en el
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nivel fuerte mientras que la totalidad de datos del periodo 12 a 18 meses se encuentra en
moderado.

1.2.1 Dimension Satisfaccion intrinseca

Tabla 27

Frecuencia de la dimensién satisfaccién intrinseca

Nivel Colaboradores % Total
débiles 1 1.4%
moderados 9 12.2%
Fuertes 64 86.5 %

Nota: Datos procesados por Jamovi 2.3.17

La tabla 27 muestra que, el nivel de satisfaccion intrinseca 0 motivacional en los
colaboradores de la institucion es de nivel fuerte, esto quiere decir que existe reconocimiento
de las labores y logros de los empleados, ellos identifican que sus responsabilidades y funciones
son las adecuadas y se sienten bien con ello, a la vez que cada uno de ellos puede elegir su
método de trabajo que permite su autonomia , mejor desempefio y desarrollo de capacidades

como profesionales que produce un sentimiento de autorrealizacion.

1.2.2 Dimensidn Satisfaccion extrinseca
Tabla 28

Frecuencia de la dimensién satisfaccion extrinseca

Nivel Colaboradores % Total

Débiles 10 13.5%
Moderados 64 86.5%
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Nota: Datos procesados por Jamovi 2.3.17

La tabla 28 muestra que, la satisfaccion extrinseca o conocido como higiénicos se
presenta a nivel moderado; esto quiere decir que la administracion de la institucion, los horarios
de trabajo, las aulas y espacios donde se laboran son agradables y adecuados para el personal
asi como también las relaciones con los directivos y jefes , de igual manera entre compafieros;
sin embargo, aun el punto de remuneracion es un factor el cual todavia no esta totalmente
satisfecho pero no interrumpe a los factores positivos ni al resultado de satisfaccion de los

colaboradores.
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5.3. Contrastacion de Resultados
5.3.1 Contrastacion de hipdtesis general: Correlacion entre cultura
organizacional y satisfaccion laboral

Tabla 29

Correlacion entre cultura organizacional y satisfaccion laboral

CulturaOrg.  Satisfaccion Lab.

Cultura Organizacional ~ Rho de Spearman —

valor p —
Tau B de Kendall —
valor p —

Satisfaccion Laboral Rho de Spearman 0.085 —
valor p 0.474 _
Tau B de Kendall 0.064 —
valor p 0.429 —

Nota. * p < .05, ** p < .01, *** p < .001

Nota: Datos procesados por Jamovi 2.3.17

La tabla 29 muestra que el p-valor calculado al comparar ambas variables es de 0,474,
valor que supera al valido que es 0.05, por ello se encuentra que entre las variables cultura

organizacional y satisfaccion laboral no existe relacion.
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5.3.2 Contrastacion de hipdtesis especifica 1: Correlacion entre implicacion y
satisfaccion intrinseca
Tabla 30

Correlacion entre dimensiones implicacion y satisfaccién intrinseca

Implicacion  Satisfaccion Intrinseca

Implicacién Spearman'srho  —
p-value —
KendallsTauB —
p-value —

Satisfaccion Intrinseca Spearman'srho 0,121 —
p-value 0,306 —
Kendall's TauB 0,09 —

p-value 0,28 —
Note. * p <.05, ** p <.01, *** p <.001

Nota: Datos procesados por Jamovi 2.3.17

La tabla 30 muestra que el p -valor calculado es de 0.306 que es mayor a 0.05, el valor
aceptado para la relacion de variables, por lo que se encuentra que no existe relacion entre la

implicacion y satisfaccion intrinseca.
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5.3.3 Contrastacion de hipdtesis 2: Correlacion entre consistencia y satisfaccion
intrinseca.
Tabla 31

Correlacion entre dimensiones consistencia y satisfaccion intrinseca

Consistencia  Satisfaccion Intrinseca

Consistencia Spearman’srho  —
p-value —
Kendall’s TauB —
p-value —

Satisfaccion Intrinseca Spearman’srho  0.103 —

p-value 0.382 —
Kendall’s TauB 0.073 —
p-value 0.378 —

Nota. * p < .05, ** p < .01, *** p <.001 Datos procesados por Jamovi 2.3.17

La tabla 31 muestra que el p -valor calculado es de 0.382 que es mayor a 0.05, el valor
aceptado para la relacion de variables, por lo que se encuentra que no existe relacion entre la

consistencia y satisfaccion intrinseca.
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5.3.4 Contrastacion de hipdtesis 3: Correlacion entre adaptabilidad y satisfaccion
intrinseca.
Tabla 32

Correlacion entre dimensiones adaptabilidad y satisfaccion intrinseca

Adaptabilidad  Satisfaccion Intrinseca

Adaptabilidad Rho de Spearman —
valor p —
Tau B de Kendall —
valor p —

Satisfaccion Intrinseca Rho de Spearman  0.173 —
valor p 0.141 —
Tau B de Kendall 0.124 —

valor p 0.138 —
Nota. * p < .05, ** p <.01, *** p < .001 Datos procesados por Jamovi 2.3.17

La tabla 32 muestra que el p -valor calculado es de 0.141 que es mayor a 0.05, el valor
aceptado para la relacion de variables, por lo que se encuentra que no existe relacion entre la

adaptabilidad y satisfaccion intrinseca.
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5.3.5 Contrastacion de hipdtesis 4: Correlacion entre mision y satisfaccion
intrinseca.
Tabla 33

Correlacion entre dimensiones mision y satisfaccion intrinseca

Misién  Satisfaccion intrinseca

Misién Rho de Spearman —
valor p —
Tau B de Kendall —
valor p —

Satisfaccion Intrinseca Rho de Spearman  0.022 —

valor p 0.851 —
Tau B de Kendall  0.008 —
valor p 0.925 —

Nota. * p < .05, ** p <.01, *** p < .001 Datos procesados por Jamovi 2.3.17

La tabla 33 muestra que el p -valor calculado es de 0.851 que es mayor a 0.05, el valor
aceptado para la relacion de variables, por lo que se encuentra que no existe relacion entre la

mision y satisfaccion intrinseca.
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5.3.6 Contratacion de hipotesis 5: Correlacion entre implicacion y satisfaccion
extrinseca.
Tabla 34

Correlacion entre dimensiones implicacion y satisfaccion extrinseca

Implicacién  Satisfaccion extrinseca

Implicacion Rho de Spearman —
valor p —
Tau B de Kendall —
valor p —

Satisfaccion Extrinseca  Rho de Spearman  -0.015 —

valor p 0.897 —
Tau B de Kendall -0.009 —
valor p 0.914 —

Nota: * p < .05, ** p < .01, *** p <.001 Datos procesados por Jamovi 2.3.17
La tabla 34 muestra que el p -valor calculado es de 0.897 que es mayor a 0.05, el valor
aceptado para la relacion de variables, por lo que se encuentra que no existe relacion entre la

implicacidn y satisfaccion extrinseca.
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5.3.7 Contrastacion de hipdtesis 6: Correlacion entre consistencia y satisfaccion
extrinseca.
Tabla 35

Correlacion entre dimensiones consistencia y satisfaccion extrinseca

Consistencia  Satisfaccion extrinseca

Consistencia Rho de Spearman —
valor p —
Tau B de Kendall —
valor p —

Satisfaccion Extrinseca  Rho de Spearman  0.054 —

valor p 0.647 —
Tau B de Kendall  0.046 —
valor p 0.585 —

Nota: * p <.05, ** p < .01, *** p < .001 Datos procesados por Jamovi 2.3.17
La tabla 35 muestra que el p -valor calculado es de 0.647 que es mayor a 0.05, el valor
aceptado para la relacion de variables, por lo que se encuentra que no existe relacion entre la

consistencia y satisfaccion extrinseca.
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5.3.8 Contrastacion de hipdtesis 7: Correlacion entre adaptabilidad y satisfaccion
extrinseca.
Tabla 36

Correlacion entre dimensiones adaptabilidad y satisfaccién extrinseca

Adaptabilidad  Satisfaccion extrinseca

Adaptabilidad Rho de Spearman —
valor p —
Tau B de Kendall —
valor p —

Satisfaccion Extrinseca Rho de Spearman  0.121 —

valor p 0.304 —
Tau B de Kendall 0.092 —
valor p 0.274 —

Nota: * p < .05, ** p < .01, *** p <.001 Datos procesados por Jamovi 2.3.17
La tabla 36 muestra que el p -valor calculado es de 0.304 que es mayor a 0.05, el valor
aceptado para la relacion de variables, por lo que se encuentra que no existe relacion entre la

adaptabilidad y satisfaccion extrinseca.
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5.3.9 Contrastacion de hipdtesis 8: Correlacion entre mision y satisfaccion

extrinseca.

Tabla 37

Correlacion entre dimensiones mision y satisfaccion extrinseca

Misién Satisfaccion extrinseca

Misién Rho de Spearman —
valor p —
Tau B de Kendall —
valor p —

Satisfaccion Extrinseca  Rho de Spearman -0.110 —

valor p 0351 —
Tau B de Kendall -0.079 —
valor p 0346 —

Nota: * p < .05, ** p < .01, *** p <.001 Datos procesados por Jamovi 2.3.17
La taba 37 muestra que el p -valor calculado es de 0.351 que es mayor a 0.05, el valor
aceptado para la relacion de variables, por lo que se encuentra que no existe relacion entre la

mision y satisfaccion extrinseca.

5.4. Discusion de Resultados

1° Variable cultura organizacional

En el presente trabajo se investigo la variable cultura organizacional en una institucion
educativa basica con el objetivo de descubrir el estado de la cultura en la institucién y como se
va comportando en periodo pos pandemia para brindar un buen servicio, a diferencia del
objetivo del autor Valero et al., (2022) quien descubre que existen problemas de convivencia

entre agentes y desea descubrir y mejorar el funcionamiento y claridad del trabajo en la
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institucién, también se pueden encontrar los trabajos de Tinoco et al., (2014) y Diaz et al.,
(2021) los cuales se encuentran en un contexto de educacion superior, el primer autor por su
parte inicia la investigacion motivado en conocer la cultura organizacional en la UNMSM
gracias a los antecedentes en otras universidades. En el caso del trabajo de Diaz et al. (2021) el
interés es similar a la investigacion que siguié el presente trabajo, va por brindar el mejor
servicio a través de la mejora de la cultura organizacional que influye en otros aspectos
motivacionales, este interés por descubrir mas de la variable cultura en un ambiente educativo
es bueno para la sociedad. Sea educacion basica o superior, identificarla y mejorar la cultura
en las instituciones para que estas puedan crecer aun mas y brindar un mejor servicio es
beneficio de todos; en el caso de la investigacion de Garcia et al., (2020) y Tinoco et al., (2014)
el interés por la variable llega desde una perspectiva empresarial, relacionando a la variable
con el proposito de alcanzar metas, visiones, rendimiento y productividad; esto quiere decir
que si bien se investiga la variable cultura organizacional para conocimiento y mejora de
sociedades en servicios basicos como educacion, la misma investigacion de la variable llega a
convertirse en una ventaja competitiva para toda empresa, sin fines y con fines de lucro, para
beneficio social o personal , esto demuestra la gran importancia de estudiar la cultura
organizacional en todo sector y tipo de empresa si se desea poder conocer la situacion actual,
proponer mejoras y convertirla en una ventaja empresarial.

El hallazgo de las dos instituciones de educacion basica resulta una cultura
organizacional alta, lo cual difiere a los resultados de los autores Tinoco et al., (2014) y Diaz
et al., (2021) los cuales observaron la variable en la educacion superior ,en las carreras de
ingenieria industrial y salud respectivamente y demostraron que siendo parecidos en la
poblacion de educacion superior en instituciones publicas , los resultados de cultura
organizacional son muy diferentes, para la facultad de salud el nivel se encuentra en neutro y

para ingenieria industrial se presenta aceptable, esto explica que siendo un mismo sector, nivel
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de educacion, etc.; la variable no sera determinada por el parecido de la poblacion sino por la
conformacion de cada poblacion que es cada individuo y el contexto que lo enmarca, resultado
que no serd predecible. Muchos autores como Chiavenato (2009) explican a la cultura
organizacional como el ADN de cada institucion, ideal y diferente para cada organizacion.
Los colaboradores de la I.E. Excellentia perciben a la organizacion con un alto nivel del
rasgo mision, estos se encuentran con los objetivos, metas a futuro y visiones claras para la
organizacion a través de una comunicacion efectiva y canales de comunicacion interna
correctas, similar resultado descubre el autor Cajamarca (2022) en su investigacion de
diagnostico de cultura organizacional para la empresa Segurcromsig Cia. Ltda. , dedicados al
rubro de la seguridad fisica y electronica donde la dimension de su cultura con méas puntuacion
fue mision 3.75%, esta empresa hizo que sus colaboradores conozcan a traves de la
comunicacion interna su propdsito dentro de la organizacion, sean conscientes de su vision ,se
sintieran parte de ella y deseen trabajar para alcanzarla, esto a simple vista permite ver una
cultura fuerte y buena para la empresa y rubro que maneja, también Santamaria (2021) , Mufioz
(2019) y Valero et al., (2022) encuentran el mismo rasgo misiébn como predominante y con
altos niveles en los colaboradores de las bibliotecas Yucatecas de México donde es entendida
como un sentimiento claro de proposito y direccion, Pequefio ,en colaboradores del sector
entretenimiento y Valero en la institucion educativa de Espinar Puno donde se observa claridad
en los reglamentos, propositos organizacionales y costumbres, comparten identidad con las
creencias y valores institucionales. Esto hace ver que el rasgo de la cultura misidn es importante
para las organizaciones, si se desea tener una cultura fuerte se tiene que crear identidad con la
organizacion, comunicando de manera adecuada las estrategias, funciones, objetivos y metas
como empresa a los colaboradores; sin embargo si solo se tendria el rasgo mision alto y las
demas se encontrasen en niveles bajos no se podria tener una cultura de nivel alto; es un trabajo

en equipo, la consistencia permite que los objetivos y visiones dadas se concreten en procesos,
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la implicacion que los colaboradores puedan sentirse parte y aportar, y la adaptabilidad
enfrentar los retos en el camino con la innovacion y resolucion de problemas creativos, asi
también lo confirma Chiquito & Ordofiez (2020) en los portuarios privados de la provincia de
Guayas donde al trabajar con diferentes dimensiones de la cultura organizacional como perfil
de la organizacién, comunicaciones internas, clima organizacional y actitudes y valores los
cuales comparando con el modelo de Denison concuerdan con los rasgos de mision,
consistencia y participacion, el autor menciona que estas dimensiones claras y bien definidas
permiten ejecutar bien las funciones de los colaboradores y les permite percibir una cultura
buena y agradable como se puede constar en sus resultados, en todas las dimensiones superé el
80% de aprobacion, entendiendo que tienen un nivel de cultura organizacional fuerte para sus
colaboradores gracias a tener bien definidos estos 3 rasgos de la cultura.

El desarrollo de una cultura organizacional proviene desde los jefes hacia los
colaboradores, asi lo mencionan los autores Moya et al., (2021) en su trabajo donde se estudio
a 3 empresas de seguridad y se encontro que el enfoque de los diversos directivos y gerentes
de estas empresas se ven en la cultura de la empresa que manejan, en sus procesos, valores,
politicas, etc., esta realidad se observa también en el trabajo presentado, donde las creencias y
rituales dados por el directivo de la 1.E Excellentia se ven reflejados en las précticas |,
celebraciones y politicas que se tiene para todos los colaboradores y que rigen el
comportamiento del personal. Esta realidad se presenta en todas las organizaciones sean
nacionales o internacionales, la gerencia forma parte importante de la formacion de cultura
empresarial.

Garcia et al., (2020) en su estudio en la institucion educativa el Carmen Colombia
permite conocer la cultura organizacional de una institucion basica publica extranjera; cuya
jerarquia se encuentra bien determinada, sujeta a tradiciones, procesos bien establecidos,

normas establecidas y constante supervision, lo cual da resultado a una cultura burocratica,
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segun algunos autores, una cultura débil, donde toda decision tiene que ser aprobada por el
director. Realidad similar al trabajo de Vargas & Flores (2019) donde encuentra también una
cultura burocrética que predomina con un 26.93% en los colaboradores de nivel técnico de una
fabrica, se reciben instrucciones en cada proceso, existe una constante supervision y
evaluacion. Es una cultura rigida y controlada; sin embargo, esto va de la mano con el rubro de
trabajo que llevan y que si puede funcionar en diferentes empresas; sin embargo, en estas dos
su nivel de cultura no es la adecuada, por las diferentes afirmaciones que evalGan se denota que
pueden tener una cultura fuerte pero no buena para sus colaboradores. En el caso de estas
empresas no se trata solo de la claridad de sus politicas, sino que pueda ser adecuada para el
avance de toda la organizacion y no un estorbo para su crecimiento, segun Ibidunni & Agboola
(2014) no existe una cultura ideal y perfecta sino por el contrario es una cultura correcta o
idénea que funciona en cada organizacion por separado y que permite hacerle frente al entorno
en el que se desarrolla. También se encuentra que el trabajo de Garcia et al., (2020) investiga
una institucion similar a la estudiada en el presente trabajo; no obstante, las culturas son muy
diferentes y tienen resultados diferentes. Esto se podria dar ya que son sectores distintos, el
publico y privado, esta ultima institucion tiene mas libertad al implementar una cultura deseada
y no esta regulada por el gobierno de turno y es en este tipo de cultura mas empoderado en las
funciones de sus colaboradores que se fomenta una cultura fuerte o de nivel alto. Ademas, una
cultura burocratica no encajaria para la institucion estudiada ya que no se necesita una cultura
rigida sino una que permita desarrollar nuevos métodos de ensefianza, actividades, etc., para
que la institucion no se estanque y por el contrario pueda actualizarse y crecer en nuevos
conocimientos y estrategias para los alumnos.

2° Variable satisfaccion laboral

Los resultados de la variable satisfaccion laboral en la investigacion de la I.E

Excellentia muestra que los docentes y administrativos tienen un nivel de satisfaccion
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moderada, esto se debe a los valores menores en los items que corresponden a remuneracion
72.8% y la oportunidad de ascensos 66.2%, estos conceptos estan relacionados al crecimiento
profesional de los colaboradores la cual influye de una manera directa a la satisfaccion laboral;
Vargas & Flores (2019) en su investigacion a los colaboradores del &rea técnica de la empresa
BP Servicios Globales, encuentra que en esta organizacion las dimensiones de la variable
satisfaccion laboral que son las mas importantes son la posibilidad de desarrollo personal y
profesional en el trabajo con un porcentaje de 16.49% ,similar a los resultados del autor Chiang
& Candia (2021) en el estudio a una empresa de alimentos donde el mejor indice se presenta
en el desarrollo profesional ,y afiadido a esto la relacién con su jefe; estos resultados son
similares a los del estudio de Tinoco et al. (2014) donde las mismas dimensiones sobresalen
pero en una posicion inversa. También, el trabajo de Vargas & Flores (2019) permitio encontrar
que las dimensiones de satisfaccion laboral con mayor valor en los bibliotecarios de la ciudad
de Yucatan México son el servicio a los usuarios y el logro los cuales hablan de la naturaleza
del puesto que va ligado a factores motivacionales y el logro como desarrollo o avance
profesional, seguido a estas se encontraron las dimensiones variedad, entendido como la
oportunidad de cambiar la metodologia y hacer diferentes las cosas de vez en cuando; y la
dimension responsabilidad ,como libertad al usar el propio juicio al momento de realizar sus
funciones. Otro aporte a las dimensiones de mayor influencia de la satisfaccion laboral lo
menciona Moya et al., (2021) que descubre que los beneficios de acorde a ley, estabilidad en
contratos, ascensos y demas aportes otorgados por la organizacién influyen en la satisfaccion
como también un canal de comunicacion efectivo desde los altos mandos hasta lo operativo.
Estos resultados concuerdan con la teoria de los factores motivaciones como importantes para
la satisfaccion laboral, Herzberg menciona que son los factores motivaciones que permiten
aumentar la variable y estos se enfocan principalmente en el crecimiento laboral del personal,

conceptos como reconocimiento, responsabilidad, promocion y aspectos referidos a la tarea.
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Sin embargo, las demas dimensiones de la variable como ambientes laborales y relaciones
interpersonales son también de importancia para evitar la insatisfaccion laboral. Rodriguez &
Arévalo (2018) en su investigacion Cultura organizacional y Satisfaccion laboral descubre
otros indicadores de mayor insatisfaccion en los colaboradores de la Municipalidad Provincial
de San Martin-Tarapoto los cuales fueron, programas de calidad 37.2%, incentivos econdmicos
32.5%, explotacion y carga de trabajo 37.2% y no ser reconocidos por horas extras de trabajo
31.2%, el autor descubre que la mayor insatisfaccidn en su estudio va por la mala distribucion
de tareas, se sienten explotados y no se les reconoce por esas horas de trabajo extra.

Un aspecto importante para la satisfaccion que se identifica en todas las organizaciones
son las remuneraciones, en la institucion estudiada se encontré un nivel bajo (72.8%) en
comparacion con los otros items estudiados; similar resultado encontro Vargas & Flores (2019)
donde comparando entre medias de sus resultados, el item de compensacion es el menor. Ajala
& Paredes (2022) en su estudio a colaboradores de centros comerciales también afirma que, los
estilos de liderazgo y la remuneracion son considerados como los mayores causantes de la
insatisfaccion laboral, asi como también lo mencioné anteriormente Rodriguez. Tinoco et al.,
(2014) quien concluye para su investigacion que en una institucion educativa basica, a
satisfaccion es producto de las mejores salariales que se dieron en los Ultimos afios a sus
docentes. Estos hallazgos en el concepto de las remuneraciones reflejan la importancia que
tiene; sin embargo, es un aspecto que se torna complicado al encontrar la igualdad de opiniones
y satisfaccion en todos los colaboradores; sin embargo, al encontrar sueldos y beneficios acorde
a ley, los colaboradores suelen tener una satisfaccion aceptable ya que se entiende como
beneficios justos, es por ello que las empresas deberian de ofrecer montos de acorde a mercado
en cada puesto laboral.

También con respecto a la variable se encontrd diferencias de la influencia que aplican

las dimensiones de satisfaccion laboral separadas por sexo, Vargas & Flores (2019) descubre
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que al momento de sentirse satisfechos laboralmente tiene un mejor desempefio, en el caso de
los hombres esté ligado a la dimensidn de la satisfaccion de estatus social, el cual habla de una
perspectiva individualista, donde importa el puesto y el poder que le otorga; en el caso de las
mujeres se encuentra un enfoque mas colectivista, la importancia recae en el logro de los
propositos en un trabajo en conjunto. En el trabajo realizado se encuentra que el sexo que
predomina son las mujeres y se observa el nivel de su satisfaccién respecto a usar sus
capacidades en el trabajo; este concuerda con el trabajo de Vargas al descubrir un 93.2% de
satisfaccion; lo que quiere decir que, gracias al enfoque de satisfaccion femenino es que se
alcanza el nivel de satisfaccion moderado en el trabajo.

Garcia et al., (2020) en su trabajo sobre la cultura organizacional y satisfaccion laboral
descubre que gran indicador de la satisfaccion que experimentan los docentes en la institucion
en estudio se ve reflejado en el &mbito social, dado por sus relaciones interpersonales dentro
del trabajo; similar contexto al trabajo de Ajala & Paredes (2022) donde la buena relacién con
sus comparieros es importante para su satisfaccion y para crear un clima laboral grato. En la
institucion estudiada se encuentra que el 94.6% se encuentra satisfecho con la relacién que se
maneja entre directivos y colaboradores y el 93.2% en la relacion con su jefe; se puede observar
también que el porcentaje de satisfaccion entre comparieros es de 87.9%, siendo el menor entre
estos, similar a los resultados de Tinoco et al., (2014) donde la relacién con su jefe (77%) es
mayor que el valor de relacion con sus compaferos (65%).Estos resultados no afectan
directamente a la satisfaccion laboral, es por ello que la satisfaccion se encuentra en el nivel
moderado pese a tener valores altos en el puntaje de sus relaciones. Esto se da al entender la
teoria de Herzberg, quien menciona que los factores extrinsecos tales como la remuneracion y
las relaciones interpersonales son importantes para evitar la insatisfaccién laboral en los

colaboradores ; sin embargo no incrementan la satisfaccion laboral, si se tiene un cuidado de
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estas dimensiones se evitara perjudicar el nivel de satisfaccion laboral general de los
colaboradores de la organizacion.

En el trabajo de investigacion de Ajala & Paredes (2022) se compara los resultados de
los colaboradores de 2 supermercados , los cuales obtienen resultados distintos en items como
estabilidad laboral (32%), asignacion de tareas y actividades entre otros puntajes altos, y el que
resalta de todos es la falta de reconocimiento, el investigador lo menciona como punto grave
ya que es este concepto el que agrega motivacion a los colaboradores para desempefiarse mejor
en sus funciones, este mismo resultado se ve en la institucion estudiada, donde al comparar los
diferentes items en los factores motivacionales los puntajes mas bajos son el de ascensos
(66,2%) que lo tratamos en parrafos anteriores y el reconocimiento con el 79.8%, donde se
puede notar que en ambos resultados el reconocimiento es importante. Diaz et al., (2021)
menciona que los docentes se encuentran satisfechos cuando se les respeta y reconoce sus
méritos profesionales. Esto da un panorama mejor del porqué en el presente trabajo la
satisfaccion resulta en nivel moderado, todos los demas items resultan con altos porcentajes
mayores al 80%; sin embargo, los items de remuneraciones, ascensos y reconocimientos son
los mas bajos en las estadisticas; como Herzberg lo menciona, esto quiere decir que los factores

intrinsecos o motivaciones influyen en gran manera a la satisfaccion laboral.

3° Relacion entre la cultura organizacional y satisfaccion laboral

Los resultados de la investigacion dada por Santamaria (2021) descubre que existe
relacion entre las variables cultura organizacional y satisfaccion laboral ,también que los rasgos
de la cultura que influyen en la satisfaccion laboral son mision e implicacion, ya que sus
colaboradores valoran estar bien informados y tener claridad en sus metas y logros a alcanzar,
Garcia et al., (2020) afirma que una empresa que mantenga el rasgo primordialmente de mision,

mejor dicho, objetivos, propdsitos, metas claras en su organizacién logra la satisfaccion laboral,
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Vargas & Flores (2019) por su parte compara sus resultados con Rodriguez & Arévalo (2018)
el cual encuentra que la identidad tiene relacion con la satisfaccion laboral y llega a la
conclusion que este Ultimo autor encuentra un mayor nivel de correlacion gracias a que sus
colaboradores estan mas identificados con la institucion y que esa es la razdn de su satisfaccion
laboral ; contrario a estos resultados son los obtenidos en la presente investigacion, los cuales
no encuentran relacién entre las variables, pese a obtener un nivel alto en la dimension mision
, lo cual habla de una visién, objetivos y propésitos claros para los colaboradores, no se
encuentra relacion con la variable satisfaccion laboral. Yuang, Jia y Zhao (2016), citado por el
autor Diaz et al., (2021) encontré que la identificacion organizacional es el moderador que
asocia ambas variables, esto quiere decir que mientras que los colaboradores no se identifiquen
con la organizacion, no existira una relacion entre la cultura organizacional y la satisfaccion
laboral. Esta Gltima afirmacion dada por Yuang Jia y Zhao describe los resultados de la presente
investigacion, los colaboradores no se sienten identificados con la organizacidn, sea que tienen
poco tiempo laborando o afios en la organizacion, ello no determina que se identifiquen ni que
tengan satisfaccion laboral, por ello las variables no guardan relacion. Esto permite inferir que
no son atraidos a la empresa por la cultura que maneja sino por vocacion de los mismos
docentes y en el contexto de pos pandemia se puede ver que la necesidad de un trabajo influye
en laborar en las oportunidades que se presenten mas que por identificacion con la misma.
Los autores Moya et al., (2021) investigan en 3 empresas diferentes de seguridad al
personal de puestos directivos y operativos; estos descubren que la cultura esta directamente
influenciada en la satisfaccion laboral a razon que, la percepcién y directrices que tengan los
altos mandos direccionaran las politicas, beneficios y procesos que se daré a la organizacion,
en estas organizaciones se encuentra una cultura buena en su mayoria, una cultura que respeta
las remuneraciones de acorde a ley, beneficios adicionales y demas y recibe la respuesta de alta

satisfaccion de sus colaboradores, sin embargo en la presente investigacion se encuentra
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directivos que influyen en la cultura de la organizacion con resultados altos al evaluar la cultura
organizacional; sin embargo cuando se observan los resultados de satisfaccion laboral el nivel
menor recae sobre los factores extrinsecos, esto se deberia al contexto en que se encuentran en
un ambiente pos pandemia donde no pueden haber algunas ceremonias o reuniones presenciales
de socializacion con compafieros de trabajo o demas, pero los factores intrinsecos si logran el
nivel fuerte. Esto me lleva a inferir que el enfoque de los docentes al momento de buscar
satisfaccion se encontraria en otro agente, sus alumnos; el resultado de la satisfaccion en la
investigacion habla que se tiene mayor porcentaje en factores motivacionales o intrinsecos
relacionados a desarrollo profesional, realizacion personal y reconocimiento, factores que los
alumnos pueden otorgar al docente. Valero et al., (2022) menciona que la satisfaccion de los
docentes de su institucion es a causa del reconocimiento de la comunidad conformada por
estudiantes y padres de familia, esto quiere decir que los docentes no son guiados solo por la
administracion de la organizacion sino por factores motivacionales, bien lo menciona Diaz et
al., (2021), los docentes se encuentran satisfechos con la organizacion donde se respeta y
reconoce los méritos profesionales.

Vargas & Flores (2019) encuentran que la organizacion del rubro produccion que
investigan tiene una cultura burocratica que esta caracterizada por ser estructurada y
controlada, similar cultura encuentra Garcia et al., (2020) en una institucion educativa, donde
la jerarquia se encuentra determinada, se da la supervision de funciones, tradiciones y
creencias, politicas rigidas y comunicacion formal; sin embargo el nivel de relacion es
diferente, para el primer estudio se encuentra una relacion moderada a causa del tipo de cultura,
por el contrario en el segundo trabajo se encuentra una relacién positiva muy alta y
estadisticamente significativa entre ambas variables, esto hace ver que la relacion de estas

variables no se determinan por ciertas similitudes sino que se manejan por la poblacién que
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estudian. La poblacién estudiada determinara la relacion entre la cultura organizacional y
satisfaccion laboral en los diferentes trabajos que se investiguen.

Los autores Rodriguez & Arévalo (2018) mencionan que a mayor desarrollo de
capacidades que tengan sus directivos, influenciara el aumento de la satisfaccion laboral en los
colaboradores de la municipalidad provincial de Tarapoto, sin embargo se cree que a mayor
desarrollo de los directivos se generaria un impacto mayor en ellos mismos, mas no en los
colaboradores, ya que la satisfaccion de los colaboradores viene de manera personal,
influenciada por los factores motivacionales encargados del desarrollo y crecimiento del mismo
individuo, la satisfaccion del jefe no influenciara a la satisfaccion del colaborador a menos que
sea algo que ayude al colaborador a crecer y desarrollarse profesional y personalmente. Este
mismo autor menciona que una cultura estable esta relacionada con una mayor satisfaccion
laboral, él descubre que existe una relacion significativa y muy fuerte entre la identidad,
contribucién personal, reconocimiento e incentivos y las capacidades directivas las cuales son
las que influyen en la satisfaccion laboral de los colaboradores de la municipalidad de San
Martin — Tarapoto; sin embargo esa misma afirmacion no encajaria en la presente investigacion
ya que se cuenta con una cultura estable, dimensiones estudiadas en un nivel alto
,5in embargo su nivel de satisfaccion laboral no resulta igual ni se encuentra relacion entre las
variables. Esto se daria gracias a que ambas variables son independientes, cada una contiene
sus dimensiones por separado.

En la institucion estudiada no se encuentra relacion entre las variables ya que ambas
van por su lado, la cultura es fuerte y clara para todos , tiene niveles altos al evaluar cada una
de sus dimensiones como mision, consistencia, implicacion y adaptabilidad; sin embargo la
percepcion de satisfaccion laboral de los colaboradores de la institucion no viene de la cultura

empresarial Excellentia, sino de su desarrollo personal y profesional, vocacion hacia su puesto
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laboral y funciones ,en este caso en su mayoria ,la docencia. Se puede tener una cultura buena

sin embargo el colaborador no lo percibe como transcendental para su satisfaccion laboral.
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Conclusiones

Las conclusiones que se encontraron en la investigacion dada fueron:

1. EIl presente trabajo de investigacién buscé responder a la interrogante de la
existencia de relacion entre las variables cultura organizacional y satisfaccion
laboral de los colaboradores en la I.E. Excellentia, luego de recolectar los datos,
procesarlos e interpretarlos se concluyé que, al realizar el célculo con la data
categorica (0.474) y escalar (0.675) el valor supera al permitido ,teniendo en
cuenta que el valor aceptado de “p” para concluir una relacion entre las variables
seria el de menor o igual a 0.05, lo cual indica que no se encontré relacion entre
las variables cultura organizacional y satisfaccion laboral en la institucion, esto
debido a que la organizacion tiene una cultura organizacional muy definida, sus
colaboradores conocen bien sus valores y llegan a acuerdos eficientemente,
todos los miembros tienen claros los objetivos y mision organizacional, gozan
de empoderamiento y trabajo en equipo, al tiempo que innovan procesos y se
adaptan a las nuevas tecnologias que amerita su mercado, en pocas palabras es
una cultura de nivel alto (70.3%), sin embargo la satisfaccion laboral alcanza
un nivel medio (73%) y esta influenciada principalmente por factores
intrinsecos (98.7%) ,ligados a la naturaleza del puesto, vocacién, funciones e
independencia de métodos ,mas que por algln aspecto externo.

2. La investigacion busco responder a la interrogante si existe relacion entre las
dimensiones de implicacion (participacion) y satisfaccion intrinseca, analizando
y procesando datos resulto que, el valor de correlacién de Spearman (0.306) es
superior al maximo permitido (0.05), lo cual indica que no se encuentra relacion
entre las dimensiones implicacion y satisfaccion intrinseca, esto debido a que la

organizacion se desarrolla en un ambiente participativo , de trabajo en equipo y
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empoderamiento pero estos aspectos no influyen en el gusto y enfoque que tiene
la persona por su vocacion, ni las funciones que conllevan.

La investigacion busco responder a la interrogante si existe relacion entre las
dimensiones de consistencia y satisfaccion intrinseca, se realizd el
procesamiento y analisis y resultd que el valor de correlacion de Spearman fue
(0.382), este es superior al maximo permitido (0.05), lo cual indica que no se
encuentra relacion entre las dimensiones consistencia y satisfaccion intrinseca,
debido a que en la organizacion existen sistemas de gestion y valores
organizativos, sin embargo no influyen en el gusto y enfoque que tiene la
persona por su vocacion, ni las funciones que conllevan.

La investigacion busco responder a la interrogante si existe relacion entre las
dimensiones de adaptabilidad y satisfaccion intrinseca, luego se procesaron los
datos y resultdé que el valor de correlacion de Spearman fue (0.141) ,resulto
superior al maximo permitido (0.05), lo cual indica que no se encuentra relacion
entre las dimensiones adaptabilidad y satisfaccion intrinseca, esto a razén que
las tendencias del mercado externo y las habilidades de creatividad frente al
cambio no influyen en el gusto y enfoque que tiene la persona por su vocacion,
ni las funciones que conllevan.

La investigacion busco responder a la interrogante si existe relacion entre las
dimensiones de mision y satisfaccion intrinseca, a traves del analisis de su data,
resultd qué al calcular el valor de correlacion de Spearman (0.851) es
ampliamente superior al maximo permitido (0.05), lo cual indica que no se
encuentra relacion entre las dimensiones mision y satisfaccion intrinseca, esto

debido a que tener claridad en los prop6sitos organizacionales, planes y metas
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no influyen en el gusto y enfoque que tiene la persona por su vocacion, ni las
funciones que conllevan.

La investigacion busco responder a la interrogante si existe relacion entre las
dimensiones de participacion y satisfaccion extrinseca, al analizar los datos y
procesarlos resulto que, el valor de correlacion de Spearman (0.897) es superior
al maximo permitido (0.05), lo cual indica que no se encuentra relacion entre
las dimensiones implicacion y satisfaccidn extrinseca, esto debido a que si la
organizacion desarrolla 0 no un ambiente participativo donde existe
empoderamiento y trabajo en equipo estos aspectos no influyen en su
satisfaccion en relacion con sus comparieros o jefe inmediato.

La investigacion busco responder a la interrogante si existe relacion entre las
dimensiones de consistencia y satisfaccion extrinseca, analizando los datos y
procesandolos resultd que, el valor de correlacion de Spearman (0.647) es
superior al maximo permitido (0.05), lo cual indica que no se encuentra relacion
entre las dimensiones consistencia y satisfaccion extrinseca, esto debido a que
la institucidn tiene sistemas de gestion y procesos buenos que alimentan su
cultura sin embargo esto no se relaciona con la satisfaccion que estéa basada en
principalmente la relacion entre directivos y colaboradores.

La investigacion busco responder a la interrogante si existe relacion entre las
dimensiones de adaptabilidad y satisfaccion extrinseca, analizando los datos y
procesandolos resulté que, el valor de correlacion de Spearman (0.304) es
superior al maximo permitido (0.05), lo cual indica que no se encuentra relacion
entre las dimensiones adaptabilidad y satisfaccion extrinseca, esto debido a que

la organizacién incentiva a la creatividad e innovacién de procesos sin embargo
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esto no influye en la percepcién de satisfaccion de los colaboradores los cuales
estan basados en sus relaciones laborales.

La investigacion busco responder a la interrogante si existe relacion entre las
dimensiones de misidon y satisfaccion extrinseca, analizando los datos y
procesandolos resulté que, el valor de correlacién de Spearman (0.351) es
superior al maximo permitido (0.05), lo cual indica que no se encuentra relacion
entre las dimensiones mision y satisfaccion extrinseca, esto debido a que los
colaboradores se encuentran bien informados de los propdsito y objetivos
empresariales sin embargo su satisfaccion extrinseca proviene de sus relaciones

laborales.
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Recomendaciones

1. Demostrada la relacion inexistente entre las variables estudiadas vy

encontrdndose los puntos débiles de la satisfaccion en la institucién, se
recomienda revisar el tema de salarios y plantear lineas de carrera para el
personal ya que sus perspectivas de ascensos no son los mas altos, también se
podria afadir la atencion de sugerencias de los aportes del personal, asi, la
satisfaccion de los colaboradores de la institucion no se verd afectada.
Demostrada la relacién inexistente entre las dimensiones investigadas, en el
caso de los resultados de la satisfaccion laboral se recomienda mejorar la gestion
de recompensas para los colaboradores de la empresa a través quizas de premiar
con capacitaciones, actualizaciones o cursos que les permitan seguir creciendo
a nivel profesional o personal, otra opcion podria ser a modo de otorgar bonos.
Demostrada la relacion inexistente de variables, en el caso de los resultados de
cultura organizacional, se recomienda un mayor enfoque a las capacitaciones
del personal en la etapa pos pandemia, para evitar la oposicion al cambio o
actualizacion de procesos o programas, también un mayor trabajo en el tema de
integracion de equipos.

Se recomienda realizar este estudio del diagndstico de cultura organizacional y
satisfaccion laboral habiéndose normalizado las labores y transcurrida
completamente la etapa pos pandemia, ya que estos resultados al hallarse mas

estables se veran mejor reflejados.
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Sugerencias

1. Luego del estudio realizado, se sugiere trabajar las variables de cultura
organizacional y satisfaccion laboral juntamente con la variable liderazgo, en el
caso de cultura organizacional buscar la importancia o relacién con la vocacion
de cada colaborador y la identificacion organizacional, ya que se vera el impacto
que estos generan.

2. Se sugiere continuar con una mayor observacion de la variable satisfaccion
laboral desde la dimensidn intrinseca, ya que es esta la que podria pesar méas en
la satisfaccion laboral o aun determinar frecuentemente la permanencia de los
trabajadores en una empresa.

3. Se sugiere trabajar a la variable cultura organizacional solo en enfoque
cualitativo, ya que se recauda mayor informacion cuando se realiza de manera

personal o através de una entrevista o focus Group.
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Variable 1:
Cultura

Organizacional

Definicion Conceptual: “La cultura organizacional es el conjunto de supuestos, convicciones, valores y normas que

comparten los miembros de una organizacion.” (Davis & Newstrom, 1999, p. 111)

Definicién
Operacional:
Entiéndase que la
cultura
organizacional es la
amalgama de las
cuatro dimensiones,

con valores de:

>220 fuerte < 300
>140 moderada <220
>60 débil <140

Dimensiones | Indicador items Tipo de | Escala/ Medida Nivel / Rango
variable
Implicacién | Empoderamiento Ciel - Cieb Ordinal | 1=Totalmente en | >55 mayor <75
Trabajo en equipo Citl — Cit5 desacuerdo >35 media <55
. . . >15 menor <35
Desarrollo de capacidades Cidl - Cid5 2=En desacuerdo
Consistencia | Valores centrales Ccvl—ccvb 3=Neutral >55alta <75
Acuerdo Ccal — ccab 4=De acuerdo >35 media <55
.., . ., >15 baja <35
Coordinacion e integracion Cccl —ccch 5=Totalmente de
Adaptabilida | Orientacion al cambio Caol —cao5 acuerdo >55 alta < 75
d Orientacion al cliente Cacl — cac5 >35 media <55
.. .. >15 baja <35
Aprendizaje organizacional Caal — caab
Misidn Direccion y propositos | Cmdl — cmd5 >55 mayor < 75

estratégicos
Metas y objetivos

Vision

Cmml—-cmm5

Cmvl — cmv5

>35 media <55

>15 menor <35

Variable 2

Satisfaccion Laboral

Definicidon conceptual: “La satisfaccion en el trabajo es una actitud afectiva, una sensacion de relativo gusto o disgusto
hacia algo” (Newstrom, 2011, p. 218)
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Definicion
Operacional
>75 alta < 105

>45 media <75
>15 baja < 45

Dimensiones | Indicador items Tipo de | Escala/ Medida Nivel / Rango
variable

Subescala de | Método de trabajo Sil Ordinal | 1=muy insatisfecho | >35 fuertes <49
factores Reconocimiento Si2 2=Insatisfecho >21 moderados <35
intrinsecos Funciones Si3 3=Regular 77 debiles <21

Desarrollo de capacidades Si4 insatisfecho

Oportunidades de ascenso Si5 4=Neutral

Atencion a opiniones Si6 5=Regular satisfecho

Variedad de trabajos Si7 6=Satisfecho
Subescala de | Condiciones fisicas Sel 7=Muy satisfecho >40 fuertes < 56
factores Relacién con compafieros Se2 >24 moderados <40
extrinsecos Relacion con superiores Se3 >8 debiles <24

Remuneracion Se4

Relacion colaborador — jefe Seb

Administracion de la empresa Se6

Horario de trabajo Se7

Estabilidad en el trabajo Se8
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Titulo: Relacion entre cultura organizacional y satisfaccion laboral de los colaboradores en la I.E. Excellentia en sus tres sedes.

Problema General Objetivo General Hipotesis General Variables Metodologia

¢Cual es la relacion entre | Determinar la relacion entre | Existe relacion directa entre | Variable 1: -Método general:
cultura organizacional y | cultura organizacional vy | cultura organizacional y | Cultura Cientifico (Bernal, 2006)
satisfaccion laboral de los | satisfaccion laboral de los | satisfaccion laboral de los | organizacional -Método especifico:
colaboradores en la LE. | colaboradores en la I.E. | colaboradores en la ILE. Hipotético - deductivo
Excellentia en sus tres | Excellentia en sus tres sedes. | Excellentia en sus tres sedes. | Variable 2: (Bernal, 2006)

sedes? Satisfaccion laboral | <Enfoque: Cuantitativo
Problemas Especificos Obijetivos Especificos Hipotesis Especificas (Hernandez et al., 2010)
¢Cual es la relacion de la | Determinar la relacion de la | Larelacion de la implicacién *Tipo: Aplicado
implicacién (participacion) | implicacion (participacion) | (participacion) en la (Carrasco,2005)

en la satisfaccion intrinseca? | en la satisfaccion intrinseca. | satisfacciébn intrinseca es Nivel: Descriptivo-

¢Cual es la relacion de la
consistencia en la
satisfaccion intrinseca?

¢Cual es la relacion de la
adaptabilidad en la

satisfaccién intrinseca?

Determinar la relacion de la
consistencia en la
satisfaccion intrinseca.

Determinar la relacion de la
adaptabilidad en la

satisfaccién intrinseca.

directa.

La relacion de la
consistencia en la
satisfaccion intrinseca es

directa.

Correlacional (Naupas et
al., 2018) y Hernandez
2014)

Disefio: No experimental
(Hernandez et al., 2014)
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¢Cual es la relacion de la
mision en la satisfaccion
intrinseca?

;Cual es la relaciéon de la
participacion en la
satisfaccion extrinseca?
¢Cual es la relacion de la
consistencia en la
satisfaccion extrinseca?
¢Cual es la relacion de la
adaptabilidad en la
satisfaccion extrinseca?
¢Cual es la relacion de la
mision en la satisfaccion

extrinseca?

Determinar la relacion de la
mision en la satisfaccion
intrinseca.

Determinar la relacion de la
participacion en la
satisfaccion extrinseca.
Determinar la relacién de la
consistencia en la
satisfaccion extrinseca.
Determinar la relacion de la
adaptabilidad en la
satisfaccion extrinseca.
Determinar la relacion de la
mision en la satisfaccion

extrinseca.

La relacion de la
adaptabilidad en la
satisfaccion intrinseca es
directa.

La relacién de la mision en la
satisfaccion intrinseca es
directa.

La relacion de la implicacion
en la satisfaccion extrinseca
es directa.

La relacion de la
consistencia en la
satisfaccion extrinseca es
directa.

La relacion de la
adaptabilidad en la
satisfaccion extrinseca es
directa.

La relacion de la misién en la
satisfaccion extrinseca es

directa.

«Alcance: Transeccional o
transversal. (Hernandez et
al., 2014)

«Poblacion: 74
Colaboradores de la I.E.
Excellentia.

«Tamafio muestral: 74
trabajadores de la I.E.
Excellentia.

«Tipo de muestreo: Censal.
«Técnica: Encuesta digital
«Instrumento: Cuestionario
Software de recoleccion
de datos: Hojas de célculo
de Google.

-Software de
procesamiento de datos:
Jamovi 2.3.17
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Apéndice C:

Instrumentos de recoleccion de datos

by felicidad nos inspi!

Cuestionario Cultura Organizacional

Indicaciones: Marque su respuesta entre las 5 opciones con la cual se identificamas a
cada afirmacion presentada.

Objetivo: Identificar 1a cultura organizacional de la empresa.
Nota: Las respuestas son opiniones basadas en su experiencia de trabajo.
No hay respuestas correctas o incorrectas.

El estudio es confidencial.

Le invitamos a responder con sinceridad y absoluta libertad.

mirellayp11@gmail.com Cambiar de cuenta &

* Indica que |a pregunta es cbligateria

Correo *

Tu direccion de correo electronico

Estas son las 5 opciones, si en caso ingresara con aparato celular deslice la
pantalla para visualizar completamente.
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Género *

() Hombre

() Mujer

Puesto en la organizacion *

() Docente
() Administrativo
() Personal de limpieza

() Personal de mantenimiento

Edad *

Tu respuesta

Grado académico *

Primaria completa
Secundaria completa
Bachiller

Titulada

ONONONONS

Otro



Cuanto tiempo se encuentra laborando en la organizacion? *

() 1-6meses
() 6-12meses
() 12-18 meses

() Més de 18 meses

O Otro:

Confirme su correo institucional *

Tu respuesta

TOMA DE DECISIOMES

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

T.en En desacuerdo Meutral De acuerdo T ae
desacuerdo acuerdo

Opino O O O O O

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

T.en En desacuerdo Meutral De acuerdo T e
desacuerdo acuerdo

Oping O O O O O
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3. Lainformacion se comparte ampliamente y se puede conseguir la informacian
gue se necesita.

T.en En desacuerdo MWeutral De acuerdo T.0e
desacuerdo acuerdo

UL O O O O O

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

T.en En desacuerdo MWeutral De acuerdo T.0e
desacuerdo acuerdo

UL O O O O O

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

Ten En desacuerdo Meutral De acuerdo T.ae
desacuerdo acuerdo

YT O @) O @) O

TRABAJO EN EQUIPO

6. Sefomenta activamente la cooperacion entre los diferentes grupos de esta
organizacion.

T.en En desacuerdo Meutral De acuerdo T.ae
desacuerdo acuerdo

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

T.en En desacuerdo Meutral De acuerdo T.ae
desacuerdo acuerdo

Cpina O O O O O

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

T.en En desacuerdo Meutral De acuerdo T.ae
desacuerdo acuerdo

SETT O @) @) @) O

9. Losgrupos y “NO" los individuos son los principales pilares de esta
organizacion.

T.en En desacuerdo Meutral De acuerdo T.ae
desacuerdo acuerdo

Lol O O O O O

10. Eltrabajo se organiza de modo que cada persona entiende |a relacidn entre su
trabajo vy los objetivos de la organizacion.

T en En desacuerdo Meutral De acuerdo T de
desacuerdo acuerdo

Opino O O O O O

DESARROLLO DE CAPACIDADES
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11. La autoridad se delega de modo que las personas puedan actuar por si
mismas.

T.en En desacuerdo MWeutral De acuerdo T.0e
desacuerdo acuerdo

Cpina O O O O O

12. Seles proporciona capacitacion a los futuros lideres del grupo.

T.en En desacuerdo MWeutral De acuerdo T.0e
desacuerdo acuerdo

Cpina O O O O O

13. Esta empresa invierte continuamente en el desarrollo de las capacidades de
sus miembros.

Ten En desacuerdo Meutral De acuerdo T.ae
desacuerdo acuerdo

Opina O O O O O

14. La capacidad de las personas es vista come una fuente importante de ventaja
competitiva.

T.en En desacuerdo Meutral De acuerdo T.de
desacuerdo acuerda

LI O O O O O

15. A menudo surgen problemas porgue no disponemos de las habilidades
necesarias para hacer el frabajo.

T.en En desacuerdo Meutral De acuerdo T ae
desacuerdo acuerdo

Opina O O O O O



WALORES

16. Los lideres y directores practican lo que pregonan.

T.en En desacuerdo Meutral De acuerdo T. de
desacuerdo acuerdo

Opino O O O O O

17. Existe un estilo de direccidn caracteristico con un conjunto de practicas
distintivas.

T.en En desacuerdo Meutral De acuerdo T.0e
desacuerdo acuerdo

Opina O O O O O

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

T.en En desacuerdo Meutral De acuerdo T.ae
desacuerdo acuerda

LI O O O O O

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

T.en En desacuerdo Meutral De acuerdo T de
desacuerdo acuerdo

SR @, O O O O
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20. Existe un codigo ético que guia nuestro comportamiento y nos ayuda a
distinguir lo carrecto.

T.en En desacuerdo Meutral De acuerdo T.ae
desacuerdo acuerdo

SELT O O O O O

ACUERDOS

21. Cuando existen desacuerdos, trabajamos intensamente para encontrar
soluciones donde todos ganen.

T.en En desacuerdo Meutral De acuerdo T.ae
desacuerdo acuerdo

Opino O O O O O

22. Este grupo tiene una cultura sfuertes.

T.en En desacuerdo Meutral De acuerdo T ae
desacuerdo acuerdo

Opino O O O O O

23. Nos resulta facil lograr el consenso, aun en temas dificiles.

T en En desacuerdo Meutral De acuerdo T.ae
desacuerdo acuerdo

Opina O O O O O
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24, A menudo tenemos dificultades para alcanzar acuerdos en temas clave.

T.en En desacuerdo Meutral De acuerdo T. de
desacuerdo acuerdo

Opino O O O O O

25. Existe un claro acuerdo acerca de la forma correcta e incorrecta de hacer las
COSAs.

T.en En desacuerdo Meutral De acuerdo T.0e
desacuerdo acuerdo

UL O O O O O

COORDIMACION E INTEGRAION

26. Muestra manera de trabajar es consistente y predecible.

T.&n En desacuerdo Meutral De acuerdo T.ae
desacuerdo acuerdo

“IhE O O O O O

27. Las personas de diferentes grupos de esta organizacion tienen una
perspectiva comun.

T.en En desacuerdo Meutral De acuerdo T 0e
desacuerdo acuerdo

Sk O O O O O
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28. Es sencillo coordinar proyectos entre los diferentes grupos de esta
organizacion.

T.en En desacuerdo Meutral De acuerdo T.ae
desacuerdo acuerdo

Opino O @) @) @) O

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

T.en En desacuerdo Meutral De acuerdo T.ae
desacuerdo acuerdo

Opino O O O O O

30. Existe una buena alineacion de objetivos entre los diferentes niveles
jerarguicos.

Ten En desacuerdo Meutral De acuerdo T.ae
desacuerdo acuerdo

SEE O O O O O

ORIENTACION AL CAMBIO

31. Laforma que tenemos de hacer las cosas es flexible y facil de cambiar.

T.en En desacuerdo Meutral De acuerdo T de
desacuerdo acuerda

Sk O O O O O
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32. Respondemos bien a los cambios del entorno.

T.en En desacuerdo Meutral De acuerdo T.0e
desacuerdo acuerdo

UELT O O O O O

33. Adoptamos continuamente nuevas y mejores formas de hacer las cosas.

T.en En desacuerdo Meutral De acuerdo T.0e
desacuerdo acuerdo

UELT O O O O O

34. Losintentos de realizar cambios, suelen generar resistencia por parte del
equipo.

T.en En desacuerdo Meutral De acuerdo T.ae
desacuerdo acuerdo

Opino O O O O O

35. Los diferentes grupos de esta organizacion cooperan a menudo para
introducir cambios.

T.en En desacuerdo Meutral De acuerdo T ae
desacuerdo acuerdo

Cpino O O O O O

ORIENTACION AL CLIENTE



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

T.en En desacuerdo Meutral De acuerdo T.0e
desacuerdo acuerdo

UELT O O O O O

37. Lainformacion sobre nuestros clientes influye en nuestras decisiones.

T.en En desacuerdo Meutral De acuerdo T.0e
desacuerdo acuerdo

UELT O O O O O

38. Todos tenemos una comprensién profunda de los deseos y necesidades de
nuestro emtorno.

T.en En desacuerdo Meutral De acuerdo T.ae
desacuerdo acuerdo

Opino O @) O @) O

39. Muestras decisiones ignoran con frecuencia los intereses de los clientes.

T en En desacuerdo Meutral De acuerdo T.de
desacuerdo acuerda

LI O O O O O

40. Fomentamos el contacto directo de nuestra gente con los clientes.

T.en En desacuerdo Meutral De acuerdo T 0e
desacuerdo acuerdo

Oping O O O O O
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APREMDIZAJE ORGANIZATIVO

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

T.en En desacuerdo Meutral De acuerdo T 0e
desacuerdo acuerdo

Opino O O O O O

42. Lainnovacidn es algo que fomenta la empresa.

T.&n En desacuerdo Meutral De acuerdo T.de
desacuerdo acuerdo

Oping O O O O O
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43. Muchas ideas «se pierden por el caminos.

T.en En desacuerdo Meutral De acuerdo T.ae
desacuerdo acuerdo

Cpina O O O O O

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

T.en En desacuerdo Meutral De acuerdo T.ae
desacuerdo acuerdo

Opino O O O O O

45. Mos aseguramos que «la mano derecha sepa lo que esta haciendo la
izquierdas.

T.en En desacuerdo Meutral De acuerdo T e
desacuerdo acuerdo

SETT O @) O @) O

DIRECCION Y PROPOSITOS ESTRATEGICOS

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

T en En desacuerda Meutral De acuerdo T.de
desacuerdo acuerdo

SR O O O O O

47. Muestira estrategia sirve de ejemplo a ofras organizaciones.

T.en En desacuerdo Meutral De acuerdo T ae
desacuerdo acuerda

LLh O O O O O
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48. Esta organizacidn tiene una misidn clara que le otorga sentido y rumbo a
nuestro trabajo.

Ten En desacuerdo Meutral De acuerdo T.ae
desacuerdo acuerdo

Opino O O O O O

49. Esta organizacion tiene una clara estrategia de cara al futurc.

Ten En desacuerdo Meutral De acuerdo T.ae
desacuerdo acuerdo

Opino O O O O O

50. La orientacion estratégica de esta organizacion no me resulia clara.

Ten En desacuerdo Meutral De acuerdo T.ae
desacuerdo acuerdo

Opino @] O O O @]
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METAS Y OBJETIVOS

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

T.en En desacuerdo Meutral De acuerdo T.ae
desacuerdo acuerdo

Opino O O O O O

52. Los lideres y directores fijan metas ambiciosas pero realistas.

T.en En desacuerdo Meutral De acuerdo T.ae
desacuerdo acuerdo

Opino O O O O O

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

T.en En desacuerdo Meutral De acuerdo T.ae
desacuerdo acuerdo

Opino O O O O O

54. Comparamos continuamente nuestro progreso con los objetivos fijados.

T.en En desacuerdo Meutral De acuerdo T.de
desacuerdo acuerdo

Opina O O O O O

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

T.en En desacuerdo Meutral De acuerdo T.ae
desacuerdo acuerdo

LI O O O O O



VISION

56. Tenemos una vision compartida de cémo sera esta organizacion en el futuro.

T.en En desacuerdo Mewutral De acuerdo T.de
desacuerdo acuerdo

Lol O O O O O

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

T.en En desacuerdo Mewutral De acuerdo T.de
desacuerdo acuerdo

Opino O O O O O

58. El cumplimiento de metas a corto plazo compromete a menudo nuestra visidn

a largo plazo.

T.en En desacuerdo Meutral De acuerdo T.0e
desacuerdo acuerdo

UELE O O O O O

59. Muestra vision genera entusiasmo y motivacion entre nosotros.

T.en En desacuerdo Meutral De acuerdo T e
desacuerdo acuerdo

SETT O @) O @) O

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

T.en En desacuerdo Meutral De acuerdo T e
desacuerdo acuerdo

Opino O O O O O
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By Jelicidad nos inspia!

Cuestionario de satisfaccion laboral

Indicaciones: Marque su respuesta entre las 7 opciones con la cual se identificamas a
cada afirmacion presentada.

Objetivo: Identificar Ia satisfaccion laboral de la empresa.

Nota: Las respuestas son opiniones basadas en su experiencia de trabajo.
No hay respuestas correctas o incorrectas.
El estudio es confidencial.

Le invitamos a responder con sinceridad y absoluta libertad.

mirellayp11@gmail.com Cambiar de cuenta &

* Indica que la prequnta es obligatoria

Correo *

Tu direccion de correo electronico

Estas son las 7 opcionesg, si en caso ingresara con aparato celular deslice la

pantalla para visualizar completamente.

Confirme su cormeo institucional *

Tu respuesta



Género *

() Hombre

() Mujer

Puesto en la organizacion *

() Docente
() Administrativo
() Personal de limpieza

() Personal de mantenimiento

Edad *

Tu respuesta

Grado académico *

() Primaria completa

() Secundaria completa

() Bachiller
() Titulado
() otro

Cuanto tiempo se encuentra laborando en la organizacion? *

() 1-6meses
() 6al2meses
() 12-18 meses

() Mésde 18 meses

O Otro:
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1. Con las condicicnes fisicas de mi trabajo.

My ) Regular
insatisfecho MSeUSTEENO o tisfecho satisfecho

:n‘ementm O O O O O O C

« I

Regular ) ML
Meutral Satisfecho satist

2. Al momento de elegir mi propio método de trabajo.

Regular L

MUY eatisfecho . FEOUAr o stral Satisfecho
satist

insatisfecho insatisfecho satisfecho

e O O O O O O

(I

3. Respecto a la relacion con mis compafieros.

Regular ML

Muy | satisfecho . eQUIar e dtral Satisfecho -
satist

insatisfecho inzatisfecho satisfecho

:n‘ementm O O O O O O C

« I
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4. Respecto al reconocimiento que obtengo por realizar un buen trabajo.

Regular ML

MY rcatisfecho | TEIMIEN il Satisfacho
satist

insatisfecho insatisfecho satisfecho

:r‘lementm O O O O O O ‘:

« I

5. Enmi relacion con mi jefe.

Regular helL

MUY catistecho | TEMIEN e itral Satisfecho
satist

insatisfecho insatisfecho satisfecho

:r‘lementru O O O O O O C

I
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6. Respecto a mis responsabilidades en el trabajo.

MUY | satisfecho . EOUIAN o tral REQUIEr o cfecho M

insatisfecho insatisfecho satisfecho satist

IIlelllrlllﬁcl_ler1t|1] O O O O O O C

« I

7. Con mi salario (remuneracion, pago) ,me encuentro...

Regular helL

MUY catistecho | TEOMIEN e tral Satisfecho
satisi

insatisfecho insatisfecho satisfecho
e

encuentro O O O O O O C

« I

8. Respecto a usar mis capacidades en el trabajo.

Regular ML

Muy | satisfecho . RedUaN e stral Satisfecho
satist

insatisfecho insatisfecho satisfecho

IIlelllrlllﬁcl_ler1t|1] O O O O O O ‘:

« I
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9. Respecto a |a relacion entre los directivos y colaboradores en mi organizacion

Regular ML

MUY eatisfecho | FeqUAT o stral Satisfecho
satist

insatisfecho inzatisfecho satisfecho

e O O O O O O C

« I

10. Con las oportunidades que tengo de ascender de puesto.

Regular L

MUY eatisfecho . FeOUAr o stral Satisfecho
satist

ingatisfecho insatisfecho satisfecho
e

encuentro 'O O @) o O O C
I

11. Respecto a la administracion en mi organizacion.

Regular ML

MUY | satisfecho . ooular o tral Satisfecho ..

insatisfecho insatisfecho satisfecho

:n‘ementm O O O O O O (__

« I

12. Respecio a la atencion gue se presta a las sugerencias gque hago.

Regular ML

MUY nsatisfecho , TR o tral Satisfecho
satist

insatisfecho insatisfecho satisfecho

e O O O O O O C

gy

13. Con mi horario de trabajo.

Regular ML

MUY nsatisfecho . U o tral Satisfecho
satisi

insatisfecho inzatisfecho satisfecho

encuentro O O O O O O C

« I
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14. Respecto a la variedad de trabajos que realizo.

) rﬂu;-.r Insatisfecho Regular Meutral Hggu ar Satigfecho Ml
insatisfecho insatisfecho satisfecho satist

Me = P — = = —
) ]
encuentro st oy b S \ L/

15. Respecto a |a estabilidad en mi trabajo.

i rﬂu;-.r Insatisfecho Regular Meutral Ftegu ar Satisfecho Ml
insatisfecho insatisfecho satisfecho satist

he — — — — — —

1

Apéndice D: Resultado del cuestionario de Cultura Organizacional

DIMENSION: IMPLICACION
Sub: Empoderamiento

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

Nivel Frecuencias % del Total % Acumulado
totalmente en desacuerdo 1 1.4% 1.4%

en desacuerdo 4 5.4% 6.8 %

neutral 19 25.7% 32.4%

de acuerdo 33 44.6 % 77.0%
totalmente de acuerdo 17 23.0% 100.0 %

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

Nivel Frecuencias % del Total % Acumulado
en desacuerdo 1 1.4% 1.4%

neutral 11 14.9% 16.2 %

de acuerdo 54 73.0% 89.2%

totalmente de acuerdo 8 10.8 % 100.0 %
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3. Lainformacion se comparte ampliamente y se puede conseguir la informacién
que se necesita. [Opino]

Nivel Frecuencias 9% del Total % Acumulado
en desacuerdo 6 8.1% 8.1%

neutral 9 12.2% 20.3%

de acuerdo 42 56.8% 77.0%
totalmente de acuerdo 17 23.0% 100.0%

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

Nivel Frecuencias % del Total % Acumulado
en desacuerdo 1 1.4% 1.4%

neutral 11 14.9% 16.2%

de acuerdo 44 59.5% 75.7 %
totalmente de acuerdo 18 24.3% 100.0 %

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

Nivel Frecuencias % del Total % Acumulado
totalmente en desacuerdo 1 1.4% 1.4%

en desacuerdo 1 1.4% 2.7%

neutral 9 12.2% 14.9%

de acuerdo 48 64.9 % 79.7%
totalmente de acuerdo 15 20.3% 100.0 %

Sub: Orientacién en equipo

6. Se fomenta activamente la cooperacion entre los diferentes grupos de esta
organizacion. [Opino]

Nivel Frecuencias % del Total % Acumulado
en desacuerdo 3 4.1% 4.1%
neutral 6 8.1% 12.2%

de acuerdo 47 63.5% 75.7 %
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totalmente de acuerdo 18 24.3% 100.0 %

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

Nivel Frecuencias % del Total % Acumulado
en desacuerdo 2 2.7% 2.7%

neutral 10 13.5% 16.2%

de acuerdo 38 51.4% 67.6%
totalmente de acuerdo 24 324% 100.0%

8. Acostumbramos a realizar las tareas en equipo, en vez de descargar el peso en
la direccion. [Opino]

Nivel Frecuencias % del Total % Acumulado
en desacuerdo 1 1.4% 1.4%

neutral 10 13.5% 14.9%

de acuerdo 47 63.5 % 78.4%
totalmente de acuerdo 16 21.6% 100.0 %

9. Los gruposy “NO” los individuos son los principales pilares de esta organizacion. [Opino]

Nivel Frecuencias % del Total % Acumulado
totalmente en desacuerdo 2 2.7% 2.7%

en desacuerdo 5 6.8 % 9.5%

neutral 18 24.3% 33.8%

de acuerdo 35 47.3% 81.1%
totalmente de acuerdo 14 18.9% 100.0 %

10. El trabajo se organiza de modo que cada persona entiende la relacion entre su trabajo
y los objetivos de la organizacion. [Opino]

Nivel Frecuencias % del Total % Acumulado
en desacuerdo 2 2.7% 2.7%
neutral 7 9.5% 12.2%

de acuerdo 51 68.9 % 81.1%
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totalmente de acuerdo 14 18.9% 100.0 %

Sub: Desarrollo de capacidades
11. La autoridad se delega de modo que las personas puedan actuar por si mismas. [Opino]

Nivel Frecuencias % del Total % Acumulado
en desacuerdo 2 2.7% 2.7%

neutral 7 9.5% 122 %

de acuerdo 51 68.9 % 81.1%
totalmente de acuerdo 14 18.9% 100.0 %

12. Se les proporciona capacitacion a los futuros lideres del grupo. [Opino]

Nivel Frecuencias % del Total % Acumulado
totalmente en desacuerdo 1 1.4% 1.4%

en desacuerdo 4 5.4% 6.8 %

neutral 21 28.4% 35.1%

de acuerdo 40 54.1% 89.2%
totalmente de acuerdo 8 10.8% 100.0 %

13. Esta empresa invierte continuamente en el desarrollo de las capacidades de sus
miembros. [Opino]

Nivel Frecuencias % del Total % Acumulado
en desacuerdo 6 8.1% 8.1%

neutral 21 28.4% 36.5%

de acuerdo 35 47.3% 83.8%
totalmente de acuerdo 12 16.2% 100.0 %

14. La capacidad de las personas es vista como una fuente importante de ventaja
competitiva. [Opino]

Nivel Frecuencias % del Total % Acumulado
en desacuerdo 4 54% 54%
neutral 11 14.9% 20.3%

de acuerdo 47 63.5% 83.8%
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totalmente de acuerdo 12 16.2 % 100.0 %

15. A menudo surgen problemas porque no disponemos de las habilidades necesarias
para hacer el trabajo. [Opino]

Nivel Frecuencias % del Total % Acumulado
totalmente en desacuerdo 5 6.8 % 6.8 %

en desacuerdo 30 40.5% 47.3%
neutral 17 23.0% 70.3%

de acuerdo 15 20.3% 90.5%
totalmente de acuerdo 7 9.5% 100.0 %

DIMENSION: CONSISTENCIA

Sub: Valores centrales

16. Los lideres y directores practican lo que pregonan. [Opino]

Nivel

Frecuencias

% del Total % Acumulado

totalmente en desacuerdo

en desacuerdo
neutral
de acuerdo

totalmente de acuerdo

1

2

12
45
14

1.4%

2.7%

16.2%
60.8 %
18.9%

1.4%

4.1%
20.3%
81.1%
100.0 %

17. Existe un estilo de direccion caracteristico con un conjunto de practicas distintivas.

[Opino]

Nivel

Frecuencias

% del Total % Acumulado

totalmente en desacuerdo

en desacuerdo
neutral
de acuerdo

totalmente de acuerdo

1

4
13
46
10

1.4%

5.4%

17.6 %
62.2%
13.5%

1.4%

6.8 %
243 %
86.5 %
100.0 %

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

nos conducimos. [Opino]
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Nivel

Frecuencias

% del Total % Acumulado

totalmente en desacuerdo

en desacuerdo
neutral
de acuerdo

totalmente de acuerdo

2

1
6
49
16

2.7%

1.4%
8.1%
66.2 %
21.6 %

2.7%

4.1%
12.2%
78.4%
100.0 %

19. Ignorar los valores esenciales de este grupo te ocasionara problemas. [Opino]

Nivel

Frecuencias

% del Total % Acumulado

totalmente en desacuerdo

en desacuerdo

neutral

de acuerdo
totalmente de acuerdo

4

5

14
35
16

5.4%

6.8 %

18.9%
47.3%
21.6 %

5.4%

12.2%
31.1%
78.4 %
100.0 %

20. Existe un codigo etico que guia nuestro comportamiento y nos ayuda a distinguir
lo correcto. [Opino]

Nivel

Frecuencias

% del Total % Acumulado

totalmente en desacuerdo

neutral
de acuerdo

totalmente de acuerdo

1

4
45
24

1.4%

5.4%
60.8 %
32.4%

1.4%

6.8 %
67.6 %
100.0 %

Sub: Acuerdo

21. Cuando existen desacuerdos, trabajamos intensamente para encontrar soluciones donde
todos ganen. [Opino]

Nivel Frecuencias % del Total % Acumulado
totalmente en desacuerdo 1 1.4% 1.4%

en desacuerdo 2 2.7% 4.1%

neutral 13 17.6 % 21.6 %

de acuerdo 48 64.9 % 86.5%
totalmente de acuerdo 10 13.5% 100.0 %
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Nivel Frecuencias % del Total % Acumulado
neutral 14 18.9% 18.9%

de acuerdo 42 56.8 % 75.7%
totalmente de acuerdo 18 24.3% 100.0 %

23. Nos resulta facil lograr el consenso, aun en temas dificiles. [Opino]

Nivel Frecuencias % del Total % Acumulado
totalmente en desacuerdo 1 1.4% 1.4%

en desacuerdo 2 2.7% 4.1%

neutral 18 24.3% 28.4%

de acuerdo 47 63.5 % 91.9%
totalmente de acuerdo 6 8.1% 100.0 %

24. A menudo tenemos dificultades para alcanzar acuerdos en temas clave. [Opino]

Nivel Frecuencias % del Total % Acumulado
totalmente en desacuerdo 5 6.8 % 6.8 %

en desacuerdo 26 35.1% 41.9%
neutral 25 33.8% 75.7%

de acuerdo 17 23.0% 98.6 %
totalmente de acuerdo 1 1.4% 100.0 %

25. Existe un claro acuerdo acerca de la forma correcta e incorrecta de hacer las

cosas. [Opino]

Nivel Frecuencias % del Total % Acumulado
en desacuerdo 1 1.4% 1.4%

neutral 10 13.5% 14.9%

de acuerdo 54 73.0% 87.8%
totalmente de acuerdo 9 12.2% 100.0 %

Sub: Coordinacion e integracion
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26. Nuestra manera de trabajar es consistente y predecible. [Opino]

Nivel Frecuencias % del Total % Acumulado
en desacuerdo 1 1.4% 1.4%

neutral 17 23.0% 24.3%

de acuerdo 51 68.9 % 93.2%
totalmente de acuerdo 5 6.8 % 100.0 %

27. Las personas de diferentes grupos de esta organizacion tienen una perspectiva
comun. [Opino]

Nivel Frecuencias % del Total % Acumulado
totalmente en desacuerdo 1 1.4% 1.4%

en desacuerdo 3 4.1% 5.4%

neutral 13 17.6 % 23.0%

de acuerdo 48 64.9 % 87.8%
totalmente de acuerdo 9 12.2% 100.0 %

28. Es sencillo coordinar proyectos entre los diferentes grupos de esta organizacion. [Opino]

Nivel Frecuencias % del Total % Acumulado
en desacuerdo 5 6.8 % 6.8 %

neutral 20 27.0% 33.8%

de acuerdo 39 52.7% 86.5 %
totalmente de acuerdo 10 13.5% 100.0 %

29. Trabajar con alguien de otro grupo de esta organizacion es como trabajar con
alguien de otra organizacion. [Opino]

Nivel Frecuencias % del Total % Acumulado
totalmente en desacuerdo 4 54% 5.4%

en desacuerdo 25 33.8% 39.2%
neutral 21 28.4% 67.6 %

de acuerdo 21 28.4% 95.9 %

totalmente de acuerdo 3 4.1% 100.0 %
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30. Existe una buena alineacion de objetivos entre los diferentes niveles jerarquicos. [Opino]

Nivel Frecuencias % del Total % Acumulado
totalmente en desacuerdo 1 1.4% 1.4%

en desacuerdo 1 1.4% 2.7%

neutral 15 20.3% 23.0%

de acuerdo 49 66.2 % 89.2%
totalmente de acuerdo 8 10.8% 100.0 %

DIMENSION: ADAPTABILIDAD
Sub: Creacion del cambio
31. La forma que tenemos de hacer las cosas es flexible y facil de cambiar. [Opino]

Nivel Frecuencias % del Total % Acumulado
en desacuerdo 3 4.1% 4.1%

neutral 11 14.9% 18.9%

de acuerdo 55 74.3% 93.2%
totalmente de acuerdo 5 6.8 % 100.0 %

32. Respondemos bien a los cambios del entorno. [Opino]

Nivel Frecuencias % del Total % Acumulado
en desacuerdo 1 1.4% 1.4%

neutral 10 13.5% 14.9%

de acuerdo 53 71.6 % 86.5 %
totalmente de acuerdo 10 13.5% 100.0 %

33. Adoptamos continuamente nuevas y mejores formas de hacer las cosas. [Opino]

Nivel Frecuencias % del Total % Acumulado
neutral 8 10.8% 10.8%

de acuerdo 51 68.9 % 79.7%
totalmente de acuerdo 15 20.3% 100.0 %

34. Los intentos de realizar cambios, suelen generar resistencia por parte del equipo.
[Opino]
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Nivel Frecuencias % del Total % Acumulado
totalmente en desacuerdo 2 2.7% 2.7%

en desacuerdo 18 24.3% 27.0%
neutral 23 31.1% 58.1%

de acuerdo 30 40.5% 98.6 %
totalmente de acuerdo 1 1.4% 100.0 %

35. Los diferentes grupos de esta organizacién cooperan a menudo para introducir

cambios. [Opino]

Nivel Frecuencias % del Total % Acumulado
en desacuerdo 7 9.5% 9.5%

neutral 15 20.3% 29.7%

de acuerdo 43 58.1 % 87.8%
totalmente de acuerdo 9 12.2% 100.0 %

Sub: Enfoque al cliente

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

introducir cambios. [Opino]

Nivel Frecuencias % del Total % Acumulado
en desacuerdo 1 1.4% 1.4%

neutral 14 18.9% 20.3%

de acuerdo 48 64.9 % 85.1%
totalmente de acuerdo 11 14.9% 100.0 %

37. La informacion sobre nuestros clientes influye en nuestras decisiones. [Opino]

Nivel Frecuencias % del Total % Acumulado
en desacuerdo 7 9.5% 9.5%

neutral 20 27.0% 36.5%

de acuerdo 39 52.7% 89.2%
totalmente de acuerdo 8 10.8 % 100.0 %

38. Todos tenemos una comprensién profunda de los deseos y necesidades de nuestro



entorno. [Opino]
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Nivel

Frecuencias

% del Total % Acumulado

en desacuerdo
neutral
de acuerdo

totalmente de acuerdo

1 1.4%

16 21.6 %
47 63.5%
10 13.5%

1.4%
23.0%
86.5 %
100.0 %

39. Nuestras decisiones ignoran con frecuencia los intereses de los clientes. [Opino]

Nivel

Frecuencias

% del Total % Acumulado

totalmente en desacuerdo

en desacuerdo
neutral

de acuerdo

9 122 %
41 55.4%
12 16.2%
12 16.2%

12.2%

67.6 %
83.8 %
100.0 %

40. Fomentamos el contacto directo de nuestra gente con los clientes. [Opino]

Nivel

Frecuencias

% del Total % Acumulado

en desacuerdo
neutral
de acuerdo

totalmente de acuerdo

4 5.4%
6 8.1%
52 70.3%
12 16.2%

5.4%
13.5%
83.8%
100.0 %

Sub: Aprendizaje organizacional

41. Consideramos el fracaso como una oportunidad para aprender y mejorar. [Opino]

Nivel Frecuencias % del Total % Acumulado
neutral 7 9.5% 9.5%

de acuerdo 48 64.9 % 74.3%
totalmente de acuerdo 19 25.7% 100.0 %

42. La innovacidn es algo que fomenta la empresa. [Opino]

Nivel

Frecuencias

% del Total % Acumulado
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totalmente en desacuerdo 1 1.4% 1.4%
en desacuerdo 1 1.4% 2.7%
neutral 7 9.5% 12.2%
de acuerdo 45 60.8 % 73.0%
totalmente de acuerdo 20 27.0% 100.0 %

43. Muchas ideas «se pierden por el caminox». [Opino]

Nivel Frecuencias % del Total % Acumulado
totalmente en desacuerdo 3 4.1% 4.1%

en desacuerdo 23 31.1% 35.1%
neutral 22 29.7 % 64.9 %

de acuerdo 23 31.1% 95.9%
totalmente de acuerdo 3 4.1% 100.0 %

44. El aprendizaje es un objetivo importante en nuestro trabajo cotidiano. [Opino]

Nivel Frecuencias % del Total % Acumulado
neutral 4 5.4% 5.4%

de acuerdo 44 59.5 % 64.9 %
totalmente de acuerdo 26 35.1% 100.0 %

45. Nos aseguramos que «la mano derecha sepa lo que esta haciendo la izquierdax.

[Opino]

Nivel Frecuencias % del Total % Acumulado
totalmente en desacuerdo 1 1.4% 1.4%
en desacuerdo 9 12.2% 13.5%
neutral 15 20.3% 33.8%
de acuerdo 41 55.4% 89.2%
totalmente de acuerdo 8 10.8% 100.0 %

DIMENSION:

MISION
Sub: Direccién y propdsitos estratégicos
46. Esta organizacion tiene un proyecto y una orientacion a largo plazo. [Opino]
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Nivel Frecuencias % del Total % Acumulado
neutral 7 9.5% 9.5%

de acuerdo 47 63.5% 73.0%
totalmente de acuerdo 20 27.0% 100.0 %

47. Nuestra estrategia sirve de ejemplo a otras organizaciones. [Opino]

Nivel Frecuencias % del Total % Acumulado
neutral 7 9.5% 9.5%

de acuerdo 51 68.9 % 78.4%
totalmente de acuerdo 16 21.6 % 100.0 %

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

nuestro trabajo. [Opino]

Nivel Frecuencias % del Total % Acumulado
totalmente en desacuerdo 1 1.4% 1.4%

en desacuerdo 1 1.4% 2.7%

neutral 5 6.8 % 9.5%

de acuerdo 49 66.2 % 75.7%
totalmente de acuerdo 18 24.3% 100.0 %

49. Esta organizacion tiene una clara estrategia de cara al futuro. [Opino]

Nivel Frecuencias % del Total % Acumulado
en desacuerdo 1 1.4% 1.4%
neutral 7 9.5% 10.8%
de acuerdo 48 64.9 % 75.7%
totalmente de acuerdo 18 24.3% 100.0 %
50. La orientacion estratégica de esta organizacion no me resulta clara. [Opino]
Nivel Frecuencias % del Total % Acumulado
totalmente en desacuerdo 10 13.5% 13.5%
en desacuerdo 38 51.4% 64.9 %
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neutral 10 13.5% 78.4%
de acuerdo 12 16.2 % 94.6 %
totalmente de acuerdo 4 54% 100.0 %

Sub: Metas y objetivos
51. Existe un amplio acuerdo sobre las metas a conseguir. [Opino]

Nivel Frecuencias % del Total % Acumulado
en desacuerdo 1 1.4% 1.4%

neutral 10 13.5% 14.9%

de acuerdo 52 70.3% 85.1%
totalmente de acuerdo 11 14.9% 100.0 %

52. Los lideres y directores fijan metas ambiciosas pero realistas. [Opino]

Nivel Frecuencias % del Total % Acumulado
en desacuerdo 3 4.1% 4.1%

neutral 11 14.9% 18.9%

de acuerdo 47 63.5 % 82.4%
totalmente de acuerdo 13 17.6 % 100.0 %

53. La Direccién nos conduce hacia los objetivos que tratamos de alcanzar. [Opino]

Nivel Frecuencias % del Total % Acumulado
en desacuerdo 1 1.4% 1.4%

neutral 8 10.8% 12.2%

de acuerdo 53 71.6 % 83.8%
totalmente de acuerdo 12 16.2% 100.0 %

54. Comparamos continuamente nuestro progreso con los objetivos fijados. [Opino]

Nivel Frecuencias % del Total % Acumulado
en desacuerdo 1 1.4% 1.4%
neutral 15 20.3% 21.6%

de acuerdo 49 66.2 % 87.8%
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totalmente de acuerdo 9 12.2% 100.0 %

55. Las personas de esta organizacién comprenden lo que hay que hacer para tener éxito
a largo plazo. [Opino]

Nivel Frecuencias % del Total % Acumulado
en desacuerdo 1 1.4% 1.4%
neutral 8 10.8% 12.2%
de acuerdo 51 68.9 % 81.1%
totalmente de acuerdo 14 18.9% 100.0 %

Sub: Visién

56. Tenemos una vision compartida de como sera esta organizacion en el futuro. [Opino]

Nivel Frecuencias % del Total % Acumulado
en desacuerdo 4 5.4% 5.4%

neutral 8 10.8% 16.2%

de acuerdo 44 59.5 % 75.7%
totalmente de acuerdo 18 24.3% 100.0 %

57. Los lideres y directores tienen una perspectiva a largo plazo. [Opino]

Nivel Frecuencias % del Total % Acumulado
neutral 8 10.8% 10.8%

de acuerdo 48 64.9 % 75.7%
totalmente de acuerdo 18 24.3% 100.0 %

58. El cumplimiento de metas a corto plazo compromete a menudo nuestra
vision a largo plazo. [Opino]

Nivel Frecuencias % del Total % Acumulado
totalmente en desacuerdo 2 2.7% 2.7%

en desacuerdo 3 4.1% 6.8 %

neutral 14 18.9% 25.7%

de acuerdo 42 56.8 % 82.4%

totalmente de acuerdo 13 17.6% 100.0 %
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59. Nuestra vision genera entusiasmo y motivacion entre nosotros. [Opino]

Nivel Frecuencias % del Total % Acumulado
neutral 9 122 % 12.2%

de acuerdo 49 66.2 % 78.4%
totalmente de acuerdo 16 21.6 % 100.0 %

60. Podemos satisfacer las demandas a corto plazo sin comprometer nuestra
vision a largo plazo. [Opino]

Nivel Frecuencias % del Total % Acumulado
totalmente en desacuerdo 1 1.4% 1.4%

en desacuerdo 2 2.7% 4.1%

neutral 14 18.9% 23.0%

de acuerdo 49 66.2 % 89.2%
totalmente de acuerdo 8 10.8% 100.0 %

Apéndice E: Resultado del cuestionario de Satisfaccion Laboral

Factores intrinsecos o motivacionales

2. Al momento de elegir mi propio método de trabajo. [Me encuentro]

Nivel Cuenta % Total Acumulativo %
muy insatisfecho 1 1.4% 1.4%

neutral 1 1.4% 2.7%

regular satisfecho 7 9.5% 12.2%
satisfecho 31 41.9% 54.1%

muy satisfecho 34 45.9 % 100.0 %

4. Respecto al reconocimiento que obtengo por realizar un buen trabajo. [Me

encuentro]
Nivel Cuenta % Total Acumulativo %
muy insatisfecho 1 1.4% 1.4%

insatisfecho 1 1.4% 2.7%




regular insatisfecho

neutral

regular satisfecho

satisfecho

muy satisfecho

12
13
33
13

1.4%

16.2%
17.6 %
44.6 %
17.6 %

4.1%
20.3%
37.8%
82.4%
100.0 %

6. Respecto a mis responsabilidades en el trabajo. [Me encuentro]

Nivel
muy insatisfecho

regular insatisfecho

neutral

regular satisfecho

satisfecho

muy satisfecho

Cuenta
1

1

2

4

41

25

% Total
14%
14%
2.7%
54%
55.4%
33.8%

Acumulativo %
14%

2.7%

5.4%

10.8%

66.2 %

100.0 %

8. Respecto a usar mis capacidades en el trabajo. [Me encuentro]

Nivel

muy insatisfecho

regular insatisfecho

neutral

regular satisfecho

satisfecho

muy satisfecho

Cuenta
1

2

2

8

36

25

% Total
1.4%
2.7%
2.7%
10.8 %
48.6 %
33.8%

Acumulativo %
1.4%

4.1%

6.8 %

17.6 %

66.2 %

100.0 %

10. Con las oportunidades que tengo de ascender de puesto. [Me

encuentro]

Nivel Cuenta % Total Acumulativo %
muy insatisfecho 1 1.4% 1.4%

regular insatisfecho 3 4.1% 54%

neutral 21 28.4% 33.8%

regular satisfecho 9 12.2% 45.9 %
satisfecho 28 37.8% 83.8%
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muy satisfecho 12 16.2%

100.0 %

12. Respecto a la atencion que se presta a las sugerencias que hago. [Me

encuentro]

Nivel Cuenta % Total Acumulativo %
muy insatisfecho 1 1.4% 1.4%

regular insatisfecho 3 4.1% 5.4%

neutral 7 9.5% 14.9%

regular satisfecho 17 23.0% 37.8%
satisfecho 33 44.6 % 82.4%

muy satisfecho 13 17.6 % 100.0 %

14. Respecto a la variedad de trabajos que realizo. [Me encuentro]

Nivel Cuenta % Total
muy insatisfecho 1 1.4%
insatisfecho 2 2.7%
regular insatisfecho 4 54%
neutral 4 5.4%
regular satisfecho 11 14.9%
satisfecho 36 48.6 %
muy satisfecho 16 21.6 %

Acumulativo %
14%

4.1%

9.5%

149%

29.7%

78.4%

100.0 %

Factores extrinsecos o higiénicos

1. Con las condiciones fisicas de mi trabajo. [Me encuentro]

Nivel Cuenta % Total
muy insatisfecho 1 1.4%
regular insatisfecho 3 4.1%
neutral 7 9.5%
regular satisfecho 13 17.6 %
satisfecho 33 44.6 %

muy satisfecho 17 23.0%

Acumulativo %
1.4%

5.4%

14.9%

32.4%

77.0%

100.0 %
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3. Respecto a la relacién con mis compafieros. [Me encuentro]

Nivel Cuenta % Total Acumulativo %
muy insatisfecho 1 1.4% 1.4%
insatisfecho 2 2.7% 4.1%

neutral 6 8.1% 12.2%

regular satisfecho 4 54% 17.6 %
satisfecho 42 56.8 % 74.3%

muy satisfecho 19 25.7% 100.0 %

5. En mi relacion con mi jefe. [Me encuentro]

Nivel Cuenta % Total Acumulativo %
muy insatisfecho 1 1.4% 1.4%

regular insatisfecho 1 1.4% 2.7%

neutral 3 4.1% 6.8 %

regular satisfecho 8 10.8% 17.6 %
satisfecho 39 52.7% 70.3%

muy satisfecho 22 29.7 % 100.0 %

7. Con mi salario (remuneracién, pago), me encuentro... [Me encuentro]

Nivel Cuenta % Total Acumulativo %
muy insatisfecho 2 2.7% 2.7%
insatisfecho 3 4.1% 6.8 %

regular insatisfecho 10 13.5% 20.3%

neutral 5 6.8 % 27.0%

regular satisfecho 26 35.1% 62.2 %
satisfecho 23 31.1% 93.2%

muy satisfecho 5 6.8 % 100.0 %

9. Respecto a la relacion entre los directivos y colaboradores en mi organizacion [Me

encuentro]

Nivel Cuenta % Total Acumulativo %
muy insatisfecho 1 1.4% 1.4%
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regular insatisfecho

neutral

regular satisfecho

satisfecho

muy satisfecho

10
38
22

1.4%
2.7%
13.5%
51.4%
29.7%

2.7%
5.4%
18.9%
70.3 %
100.0 %

11. Respecto a la administracién en mi organizacion. [Me encuentro]

Nivel
muy insatisfecho

regular insatisfecho

neutral

regular satisfecho

satisfecho

muy satisfecho

Cuenta

1

N

% Total
14%
2.7%
6.8 %
13.5%
48.6 %
27.0%

Acumulativo %
14%

4.1%

10.8%

24.3%

73.0%

100.0 %

13. Con mi horario de trabajo. [Me encuentro]

Nivel
muy insatisfecho

insatisfecho

regular insatisfecho

neutral

regular satisfecho

satisfecho

muy satisfecho

Cuenta
1

1

4

4

14

33

17

% Total

1.4%
1.4%
5.4%
5.4%
18.9%
44.6 %
23.0%

Acumulativo %
1.4%

2.7%

8.1%

13.5%

32.4%

77.0%

100.0 %

15. Respecto a la estabilidad en mi trabajo. [Me encuentro]

Nivel
muy insatisfecho

insatisfecho

regular insatisfecho

neutral

regular satisfecho

Cuenta

1

2
3
4
9

% Total
1.4%
2.7%
4.1%
5.4%
12.2%

Acumulativo %
1.4%

4.1%

8.1%

13.5%

25.7%
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50.0 %
24.3%

75.7%
100.0 %

satisfecho 37

muy satisfecho 18

Apéndice F: Subdimensiones de cultura

Participacion o implicacion

Empoderamiento

Nivel Frecuencias | % del Total | % Acumulado
media 31 41.9% 41.9%
mayor 43 58.1% 100.0 %
Orientacion en equipo

Nivel Frecuencias | % del Total | % Acumulado
media 30 40.5% 40.5%

mayor 44 59.5% 100.0 %
Desarrollo de capacidades

Nivel Frecuencias | % del Total | % Acumulado
media 53 71.6 % 71.6%
mayor 21 28.4% 100.0 %
Consistencia

Valores Centrales

Nivel Frecuencias | % del Total | % Acumulado
baja 1 1.4% 1.4%

media 27 36.5% 37.8%

alta 46 62.2 % 100.0 %
Acuerdo

Nivel Frecuencias | % del Total | % Acumulado
media 52 70.3% 70.3%

alta 22 29.7% 100.0 %




Coordinacion e integracion

Nivel Frecuencias | % del Total | % Acumulado
media 55 74.3 % 74.3%

alta 19 25.7 % 100.0 %
Adaptabilidad

Creacion del cambio

Nivel Frecuencias | % del Total | % Acumulado
media 44 59.5% 59.5%

alta 30 40.5% 100.0 %
Enfoque al cliente

Nivel Frecuencias | % del Total | % Acumulado
media 60 81.1% 81.1%

alta 14 18.9% 100.0 %
Aprendizaje organizacional

Nivel Frecuencias | % del Total | % Acumulado
media 39 52.7% 52.7%

alta 35 47.3% 100.0 %
Misién

Direccidn propositos estratégicos

Nivel Frecuencias | % del Total | % Acumulado
media 47 63.5% 63.5%
mayor 27 36.5% 100.0 %
Metas y objetivos

Nivel Frecuencias | % del Total | % Acumulado
menor 1 1.4% 1.4%

media 25 33.8% 35.1%

mayor 48 64.9 % 100.0 %
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Vision

Nivel Frecuencias | % del Total | % Acumulado
media 25 33.8% 33.8%
mayor 49 66.2 % 100.0 %
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Apéndice G:

Validacion de instrumentos por juicio de

< Universidad
(E Continental
Informe de opinién de expertos del instrumento de investigacion

1. Datos Generales:

I.1. Apellidos y nombres del informante (Fxperto); AQUINO PORRAS ANGELA KAROLINA
1.2. Grado Académico: LICENCIADO

1.3. Profesién: ADMINISTRACION

1.4. Institucién donde labora: GRUPO MEGABUS SAC

1.5. Cargo que desempeita: ANALISTA DE RECURSOS HUMANOS

1.6 Denominacién del Instrumento: CUESTIONARIO DE CULTURA

1.7. Autor del instrumento: D. DENISON

11. Validacién

2
Indicadores de 3 | g 72 g1 o 2
evaluacion del Criterios AEIEIRIE
instrumento sobre los items del instrumento S|Z2|lz|al| =2
1 (2 |3 [4]5]
2.1. Claridad Estan formulados con lenguaje apropiado que facilita su X
comprension
2.2. Objetividad Estan expresados en conductas observables, medibles X
2.3. Consistencia | Existe una organizacion lgica en los contenidos y relacién X
con la teoria
2.4. Coherencia Existe relacion de los contenidos con los indicadores de la X
variable
2.5. Pertinencia Las categorias de respuestas y sus valores son apropiados X
2.6. Suficiencia Son suficientes la cantidad y calidad de items presentados en X
el instrumento
Sumatoria parcial 30

Sumatoria Total 30

I111. Resultados de la Validacién:
3.1. Valoracidn total cuantitativa: 30

3.2. Opini6n: Favorable X_ Debe Mejorar No favorable

3.3. Observaciones:

Fecha: LIMA , 20 de Agosto  de 2022

Firma y sello de experto
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Universidad
Continental

E

Informe de opinién de expertos del instrumento de investigacién

L. Datos Generales:

I.1. Apellidos y nombres del informante (Experto): AQUINO PORRAS ANGELA KAROLINA
1.2. Grado Académico: LICENCIADO

1.3. Profesion: ADMINISTRACION
1.4. Institucién donde labora: GRUPO MEGABUS SAC

1.5. Cargo que desempeia:

LISTA DE RECURSOS |

1.6 Denominacion del Instrumento: CUESTIONARIO DE SATISFACCION
1.7. Autor del instrumento: WARR COOK Y WALL
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1. Validacién
=]
Indicadores de 3 ] 2
i 6
s Criterios Elo|3|2|2
Symiguciin ol sobre los ftems del instrumento 213|222
instrumento SIS O TSRO Z|Z2|=|8|Z
112 |3 |4 |5
2.1. Claridad Estén formulados con lenguaje apropiado que facilita su X
comprensién
2.2. Objetividad | Estén expresados en conductas observables, medibles X
2.3. Consistencia | Existe una organizacion l6gica en los contenidos y relacién X
con la teoria
2.4. Coherencia Existe relacion de los contenidos con los indicadores de la X
variable
2.5. Pertinencia Las categorias de respuestas y sus valores son apropiados X
2.6. Suficiencia Son suficientes la cantidad y calidad de items presentados en X
el instrumento
Sumatoria parcial 23
Sumatoria Total 23

111 Resultados de la Validacion:

3.1. Valoracion total cuantitativa: 23

3.2. Opinion: Favorable Debe Mejorar X

No favorable

3.3. Observaciones: Se sugiere tener cuidado con la ambigiiedad de las preguntas, se recomienda precisar y

profundizar mejor las preguntas sobre todo preguntas 2, 6, 14 v 15, a fin de evitar mala comprension.

Fecha:

LIMA , 20 de Agosto  de

2022

Firma y sello de experto
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I. Datos Generales:

Universidad
Continental

E

Informe de opinion de expertos del instrumento de investigacion

1.1. Apellidos y nombres del informante (Experto): ZUNIGA ARAUJO ROSA MERCEDES
1.2. Grado Académico: LICENCIADA

1.3. Profesién: PSICOLOGIA

1.4. Institucién donde labora: GRUPO TAWA SAC

1.5. Cargo que desempefia: ASISTENTE DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION

1.6 Denominacion del Instrumento: ENCUESTA CULTURA ORGANIZACIONAL

1.7. Autor del instrumento: D. DENISON

II. Validacion
dicadores d 3 :
Inchen Do e Criterios g1 o % 2 B
eyainacondel sobre los items del instrumento 2| ¥|2|2
instrumento 2l 2| |m]| 2
1 (2 |3 |4 |5
2.1. Claridad Estan formulados con lenguaje apropiado que facilita su X
comprension
2.2. Objetividad | Estén expresados en conductas observables, medibles X
2.3. Consistencia | Existe una organizacion légica en los contenidos y relacion X
con la teoria
2.4. Coherencia Existe relacion de los contenidos con los indicadores de la X
variable
2.5. Pertinencia Las categorias de respuestas y sus valores son apropiados X
2.6. Suficiencia Son suficientes la cantidad y calidad de items presentados en X
el instrumento
Sumatoria parcial 16 | 10
Sumatoria Total 26
III. Resultados de la Validacion:
3.1. Valoracion total cuantitativa: 26
3.2. Opinién: Favorable X Debe Mejorar No favorable

3.3. Observaciones: __Sin mayor observacién.

Fecha:

LIMA . 29 de Agosto  de 2022

fron y slo
irma y sell&e@%\o



1. Datos Generales:

«: Universidad
= Continental

Informe de opinion de expertos del instrumento de investigacion

1.1. Apellidos y nombres del informante (Experto): ZUNIGA ARAUJO ROSA MERCEDES
1.2. Grado Académico: LICENCIADA

1.3. Profesién: PSICOLOGIA

1.4. Institucién donde labora: GRUPO TAWA SAC

1.5. Cargo que desempefia: ASISTENTE DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION

1.6 Denominacién del Instrumento: CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL

1.7. Autor del instrumento: WARR, COOK Y WALL

II. Validacion
: :
i =
Indlcadglf&s de Criterios 2. 8| |2
evRmasIo el sobre los items del instrumento 3| & § g
instrumento S|12|&2| &2
1 |12 |3 (4|5
2.1. Claridad Estan formulados con lenguaje apropiado que facilita su X
comprension
2.2. Objetividad | Estén expresados en conductas observables, medibles X
2.3. Consistencia | Existe una organizacion légica en los contenidos y relacion X
con la teoria
2.4. Coherencia Existe relacion de los contenidos con los indicadores de la X
variable
2.5. Pertinencia Las categorias de respuestas y sus valores son apropiados X
2.6. Suficiencia Son suficientes la cantidad y calidad de items presentados en X
el instrumento
Sumatoria parcial 8 |20
Sumatoria Total 28
III. Resultados de la Validacién:
3.1. Valoracion total cuantitativa: 28
3.2. Opinién: Favorable X Debe Mejorar No favorable

3.3. Observaciones: __Sin mayor observacion

Fecha:

LIMA ., 29 de Agosto  de

2022

frmay sl o
irma y sello deexpeito
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Apeéndice H:
Preguntas de entrevista al director académico Renzo Pérez Torres

ENTREVISTA DIRECTOR ACADEMICO

Buenos dias estimado, gracias por la oportunidad de entrevistarlo.

1. ¢Cudl es su nombre completo?

2. ¢Cudl es su puesto dentro de la organizacion?

3. ¢Como describiria al colegio Excelenti?

4. ;Qué valores se practica dentro de la institucion?

5. ¢Cuél es la vision que se tiene a futuro como colegio?

6. ¢Sabe usted que es la cultura organizacional?

7. ¢Como describiria con sus propias palabras la cultura organizacional de la institucion?

8. ¢Cual es su perspectiva de la cultura? ¢Esta conforme o le gustaria cambiar algo?

9. ¢Como pasaron el tiempo de pandemia en la institucion? 20207

10. ¢(Como fue su regreso a clases el 2021? ;Con qué retos se encontraron?

11. ¢Con qué retos se encuentran este 2022 en formato hibrido?

12. ;Como cambid la forma de trabajo de los maestros?

13. ¢Cual es la perspectiva que tiene hoy del estado de los docentes? ¢Cudl seria ese
porcentaje?

14. ;Como se sintié usted como maestro respecto a la institucion ante los cambios por la
pandemia?

15. ¢Entre la satisfaccion con su vocacion de maestro y su satisfaccion con los beneficios

otorgados por la institucion, por cual se identifica mas?

16.

¢Como cree que cambid la cultura de la organizacién de la institucién después de la

pandemia?

17.

¢Con qué modelo educativo trabajaban y como cambid para el periodo postpandemia?
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