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Resumen

El objetivo principal del estudio fue determinar la relacion que existe entre la cultura
organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Abancay - 2022. El enfoque del estudio fue cuantitativo, de alcance correlacional, de tipo
aplicada; el método empleado fue el cientifico asi como deductivo. El disefio fue no
experimental, de corte transversal. La muestra fue no intencional, constituida por 98
empleados de la Municipalidad de Abancay. La técnica usada fue la encuesta y el instrumento
el cuestionario, conformado por 16 items para la variable I “Cultura Organizacional” y 10
para la variable II “Satisfaccion Laboral”, la encuesta usé canales digitales (correo
electrénico y formularios de Google) y consistié en preguntas cerradas de escala Likert de 5
niveles. Las evaluaciones de dos especialistas confirmaron la precision de la herramienta de
medicion. De manera similar, se usé el Alfa de Cronbach como método para calcular la
confiabilidad, arrojando valores de 0,960 y 0,965 para las variables independientes y
dependientes. La validez de la hipdtesis general se valida a través del anélisis estadistico de la
correlacion de Spearman (0,719), junto con el p-valor (0,000), con un nivel de confianza del
95%. En conclusion, se confirma la validez de la hipotesis general de estudio: Existe una
relacion positiva y significativa entre la cultura organizacional y satisfaccion laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Abancay — 2022,

Palabras clave: Cultura organizacional, satisfaccion laboral, clima organizacional,

comportamiento y compromiso organizacional.
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Abstract

The main objective of the study was to determine the relationship that exists between
the organizational culture and the job satisfaction of the workers of the Provincial
Municipality of Abancay - 2022. The focus of the study was quantitative, correlational in
scope, of an applied type; The method used was scientific as well as deductive. The design
was non-experimental, cross-sectional. We worked with a type of unintentional sample,
consisting of 98 employees of the Municipality of Abancay. The technique used was the
survey, as an instrument the questionnaire, made up of 16 items for variable I “Organizational
Culture” and 10 for variable II “Job Satisfaction”, the survey used digital channels (email and
Google forms) and consisted in closed questions on a 5-level Likert scale. Evaluations by two
specialists confirmed the accuracy of the measurement tool. Similarly, Cronbach's Alpha was
used as a method to calculate reliability, yielding values of 0.960 and 0.965 for the
independent and dependent variables, respectively. The validity of the general hypothesis is
validated through the statistical analysis of the Spearman's rho correlation (0.719), together
with the p-value (0.000), with a confidence level of 95%. In conclusion, the validity of the
general research hypothesis is confirmed: There is a positive and significant relationship
between organizational culture and job satisfaction of the workers of the Provincial

Municipality of Abancay - 2022.

Key words: Organizational culture, job satisfaction, organizational climate, organizational

behavior and commitment.
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Introduccion

La investigacion surge con el interés y respeto que hay en la calidad del
investigador en las ciencias administrativas en el cual se da a conocer el grado de
relacion de la cultura organizacional y satisfaccion laboral de los trabajadores de la
municipalidad provincial de Abancay -2022, en donde se manifiesta la cultura
organizacional y la satisfaccion laboral de una organizacion publica, como es el caso del
municipio provincial de Abancay. Esto a razon de que se encontro entre los trabajadores
del municipio de Abancay un bajo rendimiento, ya que algunos no lograron obtener la
satisfaccion tanto a nivel personal como profesional en sus labores. Aunque se evidencia
un ambiente de aceptacion en las relaciones interpersonales, se observa una actitud

desfavorable por parte de los empleados permanentes hacia sus colegas contratados.

Es bien reconocida la relevancia de la cultura organizacional y la satisfaccion
laboral en todo tipo de empresas, ya que tienen una influencia sustancial en la
productividad y el comportamiento de los empleados. En consecuencia, las empresas se
esfuerzan por lograr una mejora continua mediante la implementacion de programas que
motiven a los trabajadores a evaluar consistentemente los propositos en las compafiias,
con el objetivo de aumentar tanto la productividad como la competitividad. La
productividad y la coherencia del desempefio de los trabajadores son factores cruciales
para fomentar un entorno satisfactorio y garantizar la eficacia en todos los ambitos

dentro de una organizacion publica.

Por lo cual, este estudio sobre la cultura organizacional y la satisfaccion laboral
de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Abancay - 2022, se organiza en

funcion a la siguiente estructura:
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En el primer capitulo, se aborda la exposicién del estudio, la definicion del
alcance del estudio, la presentacion del problema, tanto en su enunciado general como
en los particulares, asi como el proposito general y los propdsitos especificos junto con

su respectiva justificacion.

El segundo capitulo, aborda los antecedentes del problema, incluyendo
antecedentes nacionales, internacionales y locales; asi como los fundamentos tedricos
del estudio relacionados a las variables cultura organizacional y satisfaccion laboral, las
bases teoricas asi como las definiciones de los términos basicos que faciliten la

comprensiéon del estudio al publico en general.

Para el tercer capitulo, se establecen la hipotesis general y especificas, junto con
las dos variables de estudio y sus dimensiones correspondientes. Ademas, se elabora la

matriz para operacionalizar las variables y se define los términos basicos.

En el cuarto capitulo, se describe la metodologia utilizada en el estudio, que se
caracterizd por ser cuantitativa, aplicada y de alcance correlacional, empleando el
método cientifico deductivo. Ademas, se detalla la poblacion, muestra, asi como las

técnicas, asi como instrumentos usados para recolectar datos.

En el quinto y dltimo capitulo se analizan los hallazgos.

Por ultimo, se encuentran las conclusiones, asi como recomendaciones, junto
con la bibliografia y algunos anexos que constituyen también parte importante del

estudio.

La Autora.
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Capitulo |
Planteamiento del Estudio

1.1.  Delimitacién del estudio

Baena (2017) hizo referencia a la delimitacion del estudio, sefialando en qué
consiste esta:

Para iniciar el trabajo de estudio es necesario delimitar el tema objeto de estudio.

Esto implica fraccionar en nuestro pensamiento la realidad, ya que ésta es una

totalidad concreta compuesta de multiples fendmenos, proceso y objetos

organicamente interrelacionados, que da cuenta de su complejidad, sobre todo si
nos referimos a una parte de la realidad como es la sociedad humana (Baena,

2017).

En conclusion, se podria decir que delimitar un tema de estudio, significa centrar
el area de interés en una investigacion concreta, indicando sus alcances y limites. En
otras palabras, trasladar el problema de estudio de una situacion o problema muy
complejo a dar una solucion concreta facil de manejar.

En el siguiente apartado se da a conocer el espacio, el tiempo y el concepto en el
que se ha realizado a cabo este estudio:

1.1.1. Espacial.

El estudio se desarrolld especificamente en la region de Apurimac, provincia de
Abancay centrandose la investigacion en la Municipalidad Provincial de Abancay.

1.1.2. Temporal.

Este estudio se desarroll6 temporalmente a lo largo del afio 2022.
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1.2.3. Conceptual.

Se ha esperado conocer la relacidn existente entre ambas variables, siendo estas:
(a) la cultura organizacional y (b) la satisfaccion laboral de los empleados del Municipio
Provincial de Abancay.

Con respecto a la variable independiente, Llanos (2016) menciona lo siguiente:

El tema de la cultura organizacional ha sido durante mucho tiempo una

preocupacioén para los lideres organizacionales. Han buscado priorizar los

elementos psicoldgicos y sociales de los individuos y sus conexiones dentro de
las empresas, y, por otro lado, no se ha encontrado la manera de abordarlo por
ser un concepto abstracto. Sin embargo, se quiera 0 no, la cultura siempre esta

presente, aun cuando no se sepa gestionarla. (p. 7)

Por lo tanto, la cultura organizacional son el conjunto creencias, valores,
comportamientos, normas y practicas compartidas dentro de una organizacion. Es la
expresion de la identidad Unica de una empresa, influyendo en cdmo los trabajadores
interactan entre si, con los clientes y con otras partes interesadas. La cultura
organizacional moldea la manera en que se toman decisiones, se abordan los desafios,
se fomenta la colaboracion y se establecen las expectativas en el entorno laboral. Esta
cultura puede ser explicita, manifestandose en declaraciones de misién y valores, o
implicita, revelandose a través de los comportamientos y acciones cotidianas de los
integrantes de la organizacién. Una cultura sélida y positiva puede contribuir al éxito a
largo plazo de una empresa al alinear a sus miembros en torno a objetivos comunes y
promover un ambiente de trabajo saludable y productivo.

En relacion a la segunda variable dependiente, la satisfaccion laboral es un

concepto amplio y polémico y ha sido abordado desde varios puntos de vista, inexactos
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entre si; segun los autores, la satisfaccion laboral estd influenciada hasta cierto punto
por factores predefinidos de cada trabajador, incluidas sus expectativas y puntos de vista
sobre el trato que la organizacion les da (Mora y Mariscal, 2019).

Debido a esto se puede mencionar que la satisfaccién laboral es el grado de
bienestar que experimenta una persona en relacion con sus labores. Este concepto
abarca diversos aspectos como la realizacion personal, el ambiente laboral, las
condiciones de trabajo, las relaciones con colegas y superiores, las oportunidades de
desarrollo y otros factores que influyen en la percepcion general del trabajo. Una alta
satisfaccion laboral implica que el empleado encuentra su trabajo gratificante y en linea
con sus expectativas, mientras que una baja satisfaccion puede indicar descontento,
insatisfaccion o falta de motivacion en el entorno laboral. La satisfaccion laboral no solo
tiene implicaciones para el individuo, sino también para la organizacion, ya que puede

afectar la productividad, la retenciéon de empleados y la calidad del ambiente de trabajo.

1.2. Planteamiento del problema

El presente trabajo tuvo como proposito determinar la relacion entre la cultura
organizacional y la satisfaccion laboral en los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Abancay - 2022.

La cultura organizacional constituye un elemento esencial que impacta
fuertemente en la satisfaccion laboral de los empleados de toda organizacion sea ésta
publica o privada. De hecho, este concepto se ha erigido como un tema de gran
relevancia en la esfera empresarial y es que es la modalidad a través de la cual toda
organizacién funciona, los principios que fomenta y las practicas que disefia e
implementa, impactan significativamente en la motivacion, el compromiso y la

satisfaccion de los colaboradores.
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Para entender la variable, cultura organizacional, es necesario tomar en cuenta
principalmente la contextualizacion. Respecto a la cultura organizacional, Porter y
Kramer (2006, como se citd en Sanchez, 2020) afirman que es un elemento significativo
en la planificacion estratégica de las organizaciones y tiene el potencial de marcar la
diferencia entre las empresas, proporcionando asi una ventaja competitiva. A escala
internacional, se observa un amplio panorama de los “efectos de la cultura
organizacional” en corporaciones multinacionales que operan globalmente con el Unico
objetivo de realizar sus operaciones en un entorno competitivo.

Respecto a este ultimo punto, Molina et al. (2016), aseveran que “en el periodo
actual, marcado por una feroz rivalidad tanto a nivel nacional como global, es crucial
buscar alternativas que mejoren la calidad y eficiencia de los servicios de cada empresa”
(p. 4). Una de estas alternativas la constituye, precisamente, la cultura organizacional
por cuanto es el entorno dentro del cual se desenvuelven los colaboradores quienes, a
través de su satisfaccion laboral, guiaran a las organizaciones a mejorar su
competitividad.

La relevancia de la cultura organizacional en el éxito de las organizaciones se
amplifica, particularmente en el ambito de las corporaciones multinacionales. La cultura
corporativa de una empresa tiene una influencia sustancial en la manera en que sus
trabajadores se relacionan entre si y con los clientes, asi como en los procesos de toma
de decisiones y ejecucion de politicas en varias regiones globales.

A nivel internacional, los lideres eficaces priorizan la relevancia de la
comunicacion dentro de las empresas, reconociendo su profundo impacto en las
relaciones organizacionales. Sobre lo cual, Robbins y Judge (2009) aseveran que:

La comunicacion tuvo un papel méas importante en el logro del éxito entre

directivos competentes, mientras que la creacion de redes tuvo un impacto
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menor. Investigaciones recientes realizadas en muchos paises (Italia, Japon,

Australia, Israel y Estados Unidos), ademas, validan la correlacion entre el

establecimiento de redes y el logro dentro de una empresa (...) la relacion entre

la comunicacién y los gerentes exitosos es evidente a partir de la informacion
proporcionada. Un estudio realizado con 410 directivos en Estados Unidos

revela que aquellos que solicitan activamente informacion a sus colegas y

personal, incluso si es desfavorable, y dan explicaciones claras de sus

elecciones, tienen mayores niveles de eficacia. (p. 9)

En cuanto al desarrollo de la cultura organizacional en América Latina, debemos
indicar que también se considera a esta variable como uno de los grandes pilares de toda
organizacion, las numerosas estrategias utilizadas por las empresas para mejorar su
cultura organizacional influyen en la conducta de los miembros individuales dentro de
la empresa mientras llevan a cabo sus respectivas actividades y responsabilidades. Es
asi que, Chiavenato (2009) define la cultura organizacional como el “conjunto de
habitos y creencias que se forman mediante el establecimiento de normas, valores,
actitudes y expectativas, y que son adoptados colectivamente por todos los individuos
dentro de la empresa” (p. 84).

De igual forma, Tristdn (2011) expresa que “la cultura organizacional esta
estrechamente asociada con el colectivo de individuos dentro de una corporacion que se
adhieren a ciertos estandares y, lo mas importante, a un enfoque particular para hacer
negocios” (p. 14). Los ejecutivos o fundadores de cualquier compaiiia ejercen una gran
incidencia en las caracteristicas culturales de sus colaboradores y a pesar de la
diversidad de éstas lideran sus organizaciones brindandoles a éstos el entorno

apropiado, infraestructura y los incentivos monetarios y no monetarios que requieren
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con la finalidad de brindarles un ambiente de cultura organizacional que les permita
desarrollar sus funciones en forma eficaz.

En relacion a Peru, el rol de la cultura organizacional no fue ajeno a la actividad
empresarial de nuestro pais. Se han realizado numerosas investigaciones en diversas
empresas peruanas para determinar el alcance de la relevancia atribuida al papel de la
cultura organizacional dentro de las organizaciones peruanas. Sobre este punto,
Meléndez (2018) sefiala que:

Tabla 1

Correlacion de comportamiento organizacional y satisfaccion laboral

Comportamiento  Satisfaccion

organizacional laboral
Rho de Comportamiento Coeficiente de 1,000 0,976™
Spearman organizacional correlacién
Sig. (bilateral) : 0,000
N 20 20
Satisfaccion laboral Coeficiente de 0,976™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) 0,000 :
N 20 20

Nota. La tabla muestra el nivel de correlacion y nivel de significancia de las variables
correspondientes a comportamiento organizacional y satisfaccion laboral. Tomado de
Meléndez (2018) en “Comportamiento Organizacional y Satisfaccion Laboral en Toldos
Conco S.R. LTDA, ubicada en San Borja, durante el afio 2018 (p. 118).

Los hallazgos obtenidos de la Tabla 1 indican una asociacion significativa entre
los factores del comportamiento organizacional (cultura) y la satisfaccion laboral, como
lo muestra un coeficiente de correlacion de Spearman de 0,976 y un valor p (0,000) por
debajo del umbral convencional de 0,05. Por lo tanto, este hallazgo ilustra una conexién
positiva solida entre las dos variables, lo que indica la incidencia del "comportamiento
organizacional™ en la satisfaccion laboral de los empleados dentro de cualquier empresa
determinada.

De otro lado, en relacion a la satisfaccion laboral, es la relacion que tiene un

trabajador hacia sus labores; lo cual quiere decir que, la posicion del trabajador a través
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de la cual siente que sus expectativas salariales, su entorno laboral en el que se
desenvuelve, su relacion con sus jefes asi como compafieros de trabajo, su trabajo bien
reconocido, etc. estan totalmente cubiertos.

Al respecto, los autores Mulatillo y Nunura (2022), mencionan que:

La satisfaccion laboral en estos tiempos es un asunto que sobresale por su

relevancia en las organizaciones, las cuales se enfrentan cada dia a nuevos

desafios. Dichas organizaciones deben verse en la necesidad de velar por la
satisfaccién de sus trabajadores, considerandolos como un recurso valioso y base
primordial para la concrecion de objetivos planteados; Por lo cual, es de mucha

relevancia el conocimiento de la satisfaccion laboral en las organizaciones (p.

14).

Segun los autores, ha habido una disminucién en la satisfaccion laboral de los
trabajadores en México durante la década de 1990, lo que puede atribuirse a la
observacion de que los ingresos se han mantenido iguales. Es el aspecto mas importante
que conduce a la insatisfaccion laboral, ya que muchos trabajadores sienten que su
compensacion no es proporcional a su trabajo (Mulatillo y Nunura, 2022).

La mayoria de empresarios en América Latina consideran que la motivacion de
los trabajadores es el pilar fundamental para que toda organizacion logre sus objetivos
empresariales. En la medida que ello se alcance, los niveles de rentabilidad de la
empresa deberian cubrir las expectativas de los accionistas y también de los
trabajadores. De esta manera, sus expectativas estardn cubiertas y, por lo tanto, su
satisfaccion laboral estard plenamente alcanzada.

Instituciones publicas y privadas de todo el mundo son cuestionadas como
consecuencia de la mala calidad de los bienes y servicios puestos a disposicion de los

ciudadanos, por lo tanto, la poblacion es perjudicada. Se sabe que en nuestro pais , la
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situacién que se presenta en las municipalidades no es ajena, puesto que desde épocas
antiguas los diferentes funcionarios o gobernantes han planificado diferentes estrategias
para generar conflictos al interior de sus mismas instituciones.

En las Gltimas décadas, la literatura sobre la cultura organizacional y su
vinculacion con otras variables de la gestion del talento humano, como la productividad
asi como el clima laboral, ha crecido exponencialmente en el Per(. La calidad de los
servicios brindados por las entidades gubernamentales es a menudo motivo de queja
entre los peruanos. A su vez, los medios de comunicacion reportaron noticias negativas
respecto al Estado, y muchos empresarios también criticaron las decisiones de los
funcionarios estatales. Sin embargo, a veces se pasa por alto las dificultades y
complejidades que conlleva la gobernabilidad en un entorno como el peruano.

De acuerdo al ordenamiento juridico administrativo del pais, en el Per( existen
tres niveles de gobierno: el gobierno central (ministerios); el gobierno regional
(regiones) y el gobierno local (municipalidades provinciales y distritales). En el pais
funcionan dieciocho ministerios, veinticinco regiones a nivel nacional con
independencia administrativa y funcional en el marco de su jurisdiccién y, segin el
INEI (2020), son 186 municipalidades provinciales y 1,678 municipalidades distritales.
De acuerdo con el articulo | de la Ley Organica de Municipios, Ley N° 27972, las
autoridades municipales “Son componentes fundamentales de la estructura territorial del
Estado y vias directas de participacién comunitaria en los asuntos publicos. Establecen
y supervisan de forma independiente las preocupaciones de las respectivas
comunidades, sirviendo como elementos cruciales de la gobernanza, el territorio, la
poblacion y la organizacién locales. Las municipalidades provinciales y distritales son
entidades gubernamentales encargadas de facilitar el desarrollo local, con

reconocimiento juridico conforme a la legislacion publica y con las facultades
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necesarias para llevar a cabo eficazmente sus objetivos (Ministerio de Economia y
Finanzas, 2023).

Entre las mas de 186 municipalidades provinciales establecidas en el pais,
destaca la Municipalidad Provincial de Abancay, con sede en la provincia de Abancay,
capital de la region Apurimac. Dicha municipalidad provincial constituye una
organizacion publica que se ocupa de la prestacion de diversos servicios a las personas
en el marco de su funcién, siendo su tarea principal administrar adecuadamente los
recursos publicos. Con este fin, sus operaciones cotidianas estan a cargo de diversas
funciones y categorias de funcionarios publicos. El personal administrativo y operativo
lleva a cabo actividades administrativas y operativas. Sin embargo, debido a los
acontecimientos recientes ligados a actos de corrupcién cometidos en entidades
estatales, los ciudadanos exigen un mejor trato y servicios de las instituciones publicas
en respuesta a las nuevas demandas.

Estas nuevas demandas no vienen siendo cubiertas, por cuanto las condiciones
de trabajo como infraestructura, tecnologia, sistemas, politicas institucionales, objetivos,
creencias y costumbres no son las adecuadas y esto incide en la existencia de malas
relaciones entre empleados y autoridades. Por lo tanto, es relevante mejorar las
condiciones de trabajo de los colaboradores, darles mayores incentivos para trabajar y
adquirir mejores habilidades a través de la capacitacion continua, mejorando asi la
cultura organizacional de los empleados y la calidad del servicio al cliente.

Es Por lo cual, que se ha visto que en la Municipalidad provincial de Abancay
funcionan muchas gerencias que presentan resultados muy negativos, de esta manera, la
poblacion no sabe a donde recurrir, se ve que la atencién es pésima y el clima laboral
que se encuentra en cada area no es el adecuado, acarreando consigo el inadecuado

desempefio de los trabajadores y genera descontento asi como falta de confianza en los
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servicios que brinda la municipalidad en estudio. Por lo tanto, a fin de lograr un trabajo
eficaz y eficiente de los empleados es necesario identificar los factores que afectan al
comportamiento y como se ve reflejado en la satisfaccion en el trabajo.

Esto se da a razon de que existen trabajadores que no lograron alcanzar la
satisfaccion laboral que esta compuesta por una complacencia personal y profesional
dentro del trabajo, lo que se manifiesta en el bajo desempefio laboral en el interior del
municipio de Abancay. De otro lado, se pueden identificar relaciones interpersonales en
las cuales existe un nivel notable de aceptacion. Sin embargo, se observa una respuesta
negativa por parte del personal permanente hacia los empleados contratados; si bien el
municipio provincial de Abancay es una entidad publica, ello no la exime de los
problemas arriba descritos, por lo que, considerando su vision de ser una entidad
publica lider; sin embargo, esta no se ha podido lograr incluso haciendo uso de
documentos de gestion.

En el afio 2022, el Municipio Provincial de Abancay se encontr6 con diversos
desafios y cambios internos en su estructura y procesos administrativos. Estos factores
pueden haber influido en la percepcidn y experiencia laboral de los trabajadores, lo que
a su vez afecta el nivel de satisfaccion en el trabajo. La cultura organizacional
desempefia un papel fundamental en cdmo los trabajadores perciben su entorno de
trabajo, sus relaciones con sus colegas, la toma de decisiones, las oportunidades de
desarrollo y crecimiento, y la calidad de vida en el trabajo.

Por tanto, ha surgido la necesidad de investigar la relacion entre la cultura
organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores del Municipio de Abancay en
el 2022. Comprender cdmo la cultura organizacional se vincula con la satisfaccion
laboral permitird identificar factores clave que pueden estar disminuyendo

negativamente el bienestar de los empleados. Asimismo, se ha buscado analizar como
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los cambios implementados en la organizacion pueden haber impactado en la
percepcidn y adaptacion de los trabajadores al nuevo entorno laboral.

El estudio se ha propuesto identificar las dimensiones de la cultura
organizacional actual que se encuentren relacionadas con la satisfaccion laboral de los
empleados. Los hallazgos adquiridos apoyaran el desarrollo de sugerencias y tacticas
encaminadas a potenciar la cultura organizacional y propiciar un ambiente de trabajo
mas favorable y eficiente para los trabajadores del Municipio Provincial de Abancay.
Con esto, se busca fomentar la retencion del talento, aumentar la satisfaccion y, en
ltima instancia, contribuir al éxito y eficiencia de la institucion en beneficio de la
comunidad y el desarrollo local.

1.3. Formulacion del problema

Ante lo expuesto en el punto anterior se generan los siguientes problemas de
estudio:

1.3.1. Problema General.

¢Cudl es la relacién entre la cultura organizacional y satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Abancay — 20227

1.3.2. Problemas Especificos.

PE1: (Cémo se relaciona el liderazgo organizacional con la satisfaccion laboral

de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Abancay — 2022?

PE2: ;Como se relacionan los valores y normas organizacionales con la

satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de

Abancay — 20227

PE3: (Como se relaciona la comunicacion organizacional con la satisfaccion

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Abancay — 20227
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PE4: (Cémo se relaciona el compromiso organizacional con la satisfaccion

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Abancay — 20227
1.4. Objetivos del estudio

Frente a los problemas que se llegaron a presentar, se plantearon los objetivos,
tanto generales como especificos que fueron la guia del estudio.

1.4.1. Objetivo General.

Determinar la relacion que existe entre la cultura organizacional y la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Abancay - 2022.

1.4.2. Obijetivos Especificos.

OE1: Determinar la relacion que existe entre el liderazgo organizacional y la

satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de

Abancay — 2022.

OE2: Determinar la relacion que existe entre los valores y normas

organizacionales y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Abancay — 2022.

OE3: Determinar la relacion que existe entre la comunicacion organizacional y

la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de

Abancay — 2022.

OE4: Determinar la relacion que existe entre el compromiso organizacional y la

satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de

Abancay — 2022.
1.5. Justificacion del estudio

El estudio permitird evaluar la cultura organizacional y la satisfaccion laboral
entre los empleados del municipio provincial de Abancay, donde esto confirmard y

corroborara las necesidades de una adecuada eleccion de personal lo que permitiré ver
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la cultura organizacional que existe en el municipio y que cada trabajador este
satisfecho.

Méndez (1995) afirma que la “justificacion en la investigacion puede ser de
caracter teorico, practico o metodoldgico, en donde una vez que se haya seleccionado el
tema de estudio se debe responder a la pregunta por qué se investiga” (p. 56).

La finalidad del estudio ha sido determinar como la cultura organizacional
impacta en la satisfaccion laboral de cada empleado en el Municipio de Abancay, como
entidad puablica este organismo deberia en estos casos, encontrar la manera para
satisfacer a cada empleado o trabajador. Se piensa que la personalidad de cada tipo de
organizacion se refleja en su cultura organizacional. En este estudio se estudia la
justificacion tedrica, practica y metodoldgica.

1.5.1. Justificacion tedrica.

Alvarez (2021) menciona que la justificacion tedrica implica exponer las brechas
de conocimiento presentes que el estudio intentard disminuir. Hay diversas razones para
respaldar la relevancia del estudio desde una perspectiva tedrica. Se pueden observar
diversas publicaciones académicas que incluyen una seccion dedicada a solicitar la
relevancia del estudio, siendo la justificacion tedrica un componente fundamental para
respaldar dicha relevancia.

En este estudio, se ha propuesto ahondar en los enfoques tedricos existentes
sobre la cultura organizacional y su interrelacion con la satisfaccion laboral, centrandose
especificamente en el entorno del Municipio de Abancay. Mediante el anélisis de
teorias y modelos anteriores, se buscé identificar factores cruciales que inciden en la
satisfaccion de los trabajadores, tales como la comunicacion interna, el liderazgo, las
oportunidades de crecimiento profesional, el trabajo en equipo y el equilibrio entre la

vida personal asi como laboral.
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Adicionalmente, se aspiré a enriquecer la literatura académica existente al
explorar como los cambios acontecidos en el afio 2022 han impactado en la cultura
organizacional asi como la satisfaccion laboral de los trabajadores municipales. Este
estudio se enfoca entonces en discernir posibles brechas entre la cultura idealizada y la
cultura real, con el fin de conocer oportunidades de mejora que fortalezcan el entorno
laboral, estimulen el compromiso y contribuyan a la retencion del talento en la
Municipalidad de Abancay.

Los hallazgos derivados de este estudio no solo seran beneficiosos para los que
toman decisiones dentro de la instituciéon, sino también para los profesionales de
recursos humanos y gestion organizacional. Estos hallazgos proporcionaran informacion
esencial para la implementacion de estrategias dirigidas a incrementar la cultura
organizacional y, por ende, elevar la satisfaccion y el bienestar de los empleados. De
esta manera, se pretende consolidar un marco que no solo reactive el compromiso
laboral, sino que también contribuya al desarrollo sostenible de la Municipalidad de
Abancay.

1.5.2. Justificacion Préctica.

Alvarez (2021), menciona que la justificacion practica implica detallar de qué
manera los hallazgos del estudio seran usados para impactar y transformar la realidad
dentro del &mbito de estudio. La investigacion se justifica en términos précticos debido
a su alta relevancia en la implementacion de politicas organizacionales efectivas.

La Municipalidad Provincial de Abancay asume una doble responsabilidad: la
social, al proporcionar servicios esenciales a la comunidad; y la funcional, al hacerlo de
manera eficiente. La consecucidn exitosa de estas responsabilidades depende en gran
medida de la vitalidad y el compromiso de su personal. La premisa subyacente es clara:

empleados satisfechos y valorados en su entorno laboral no solo estan més inclinados a
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comprometerse con la organizacion, sino que también exhiben una mayor
productividad, contribuyendo de manera significativa al logro de los objetivos
institucionales.

Por consiguiente, la comprension de los factores que inciden en la satisfaccion
en el trabajo y su conexién con la cultura organizacional adquiere una relevancia
practica insoslayable. Este estudio, al proporcionar informacion detallada y pertinente,
se erige como un recurso invaluable para los responsables de la gestion asi como tomar
decisiones dentro de la Municipalidad. Los hallazgos obtenidos no solo ofrecen una
radiografia precisa de la satisfaccion laboral, sino que también permiten la
identificacién de areas de mejora y disefiar estrategias especificas para fortalecer la
cultura organizacional.

Es imperativo mencionar que los hallazgos obtenidos no solo ofreceran una
vision integral de los factores que inciden en el clima laboral, sino que también
permitiran identificar &reas especificas de fortaleza y oportunidades de mejora. La
implementacion de estrategias orientadas a fortalecer la cultura organizacional y
mejorar la satisfaccion en el trabajo contribuird no solo al bienestar de los empleados,
sino también al éxito y eficacia global de la Municipalidad Provincial de Abancay en
sus responsabilidades y metas institucionales. Este estudio se erige como una
herramienta practica para impulsar un cambio positivo y sostenible en el &mbito laboral
municipal.

En Gltima instancia, se debe destacar que los hallazgos del estudio trascienden
los limites de la Municipalidad de Abancay. La orientacion proporcionada de la gestion
de la cultura organizacional para mejorar la satisfaccion y el compromiso de los

empleados para otras instituciones publicas que buscan optimizar su funcionamiento.
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1.5.3. Justificacién Metodoldgica.

Alvarez (2021) menciona que la justificacion metodoldgica implica explicar la
razon detras de la eleccidn y aplicacion de la metodologia propuesta. Es crucial destacar
la relevancia de emplear esta metodologia especifica.

La justificacion metodoldgica del estudio se fundamenta en la necesidad de
emplear un enfoque riguroso y adaptado a la complejidad de los fendmenos estudiados.
El objetivo principal es aportar informacion esencial para definir las variables clave,
permitiendo que la Municipalidad alcance niveles de transparencia destacados a nivel
regional. En este sentido, el enfoque metodoldgico adoptado se basa en un disefio
cuantitativo, centrado en la recopilacion de datos numéricos y objetivos.

El enfoque cuantitativo se selecciona deliberadamente para dotar al estudio de
rigurosidad y precision en la medicion de las variables en juego. La naturaleza
descriptiva del disefio de estudio se adapta a la necesidad de comprender y exponer
claramente la realidad organizacional de la Municipalidad de Abancay. Este disefio
permitird una evaluacion detallada de las variables bajo estudio, ofreciendo una vision
panoramica de la situacion actual.

En cuanto al instrumento metodoldgico, se opta por un cuestionario validado y
confiable. Esta eleccion se fundamenta en la capacidad del cuestionario para recopilar
datos cuantitativos de manera eficiente, proporcionando una base solida para el analisis
estadistico. La validez y confiabilidad del cuestionario aseguran la integridad y
exactitud de los datos recopilados, garantizando asi la solidez de las conclusiones asi
como recomendaciones que emanaran del estudio.

En resumen, la eleccion del enfoque cuantitativo, el disefio descriptivo y el uso
de un cuestionario validado y confiable constituyen una estrategia metodoldgica

coherente y robusta. Esta metodologia se erige como el vehiculo idoneo para obtener
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informacion precisa y relevante sobre la realidad de la Municipalidad de Abancay,
contribuyendo de manera significativa a la transparencia y la comprension de los

factores que inciden en su funcionamiento.
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Capitulo 11

Marco tedrico

Los antecedentes se refieren a una descripcion general concisa del estudio o
trabajo realizado sobre un tema determinado, donde se elige el enfoque metodologico
para construir una conexion con la situacion en cuestion (Tamayo, 2003). De igual
forma, los antecedentes se refieren al progreso y la condicién en que se adquiere el
conocimiento en un determinado campo, lo que actia como modelo o ilustracion para
futuros estudios (Arias, 2006). ElI marco tedrico es la recoleccion de antecedentes,
investigaciones previas Yy consideraciones teodricas en la que se sustenta una
investigacion, analisis, hipotesis o experimento, lo cual sirve, como soporte de todo lo
elaborado en la investigacion.

2.1.  Antecedentes del estudio

Los antecedentes del estudio contienen investigaciones previas y literatura que
es pertinente para sus objetivos. Durante esta fase, se lleva a cabo un analisis exhaustivo
de los hallazgos y conclusiones derivados de investigaciones anteriores, considerando
cuidadosamente su validez e relevancia. Los trabajos y tesis cientificos de los grados
profesional, de maestria y de doctorado brindan amplios antecedentes sobre los temas
del estudio y sirven como antecedentes luego de esta breve introduccion.

2.1.1. Antecedentes Internacionales.

2.1.1.1. Articulos Cientificos.

En Uruguay, Yopan , Gomez y Santos (2020), presentaron el estudio que se
titul6 “Cultura Organizacional” en la revista Controversias y concurrencias
latinoamericanas. El objetivo de este trabajo fue formular reglas conceptuales a fin de
estudiar la cultura organizacional en instituciones sociales. Para ello, se han sintetizado

los principales enfoques de la organizacién en la teoria de la gestion y la comunicacion,
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para el futuro. Desarrollar otras perspectivas conceptuales que permitan un abordaje
méas holistico de la cultura organizacional, especialmente teorias antropologicas
latinoamericanas como el acercamiento de Néstor Garcia Canclini a las culturas hibridas
e hibridas y los perfiles culturales del antrop6logo argentino Alejandro Grimson; asi
como el concepto de estructura de Thompson. El estudio examind mas a fondo la
configuracién de la cultura organizacional dentro de la comunidad universitaria de la
UAGro. Los métodos que utilizaron fueron la hermenéutica y métodos varios, como
entrevistas abiertas con representantes de la comunidad académica (17 académicos,
administradores, un ex decano), observaciones participativas y revision de literatura. Se
usaron componentes de diferentes tamafios o subcategorias para considerar los perfiles
culturales. La organizacion es el objeto de estudio, entre ellos: disefio institucional
formal, valores, creencias, etc. El establecimiento de una cultura organizacional
proporciona a los trabajadores una identidad y una vision claramente definidas, junto
con una sensacion de estabilidad, continuidad y seguridad. Tener comprension cultural
facilita la interpretacion de los eventos para el personal nuevo.

En Pereira, Colombia, Sdnchez y Garcia (2017), presentaron el estudio que se
tituld “Investigacion cualitativa sobre la satisfaccion laboral en entornos de trabajo”
presentado en la revista Scientia Et Technica. El propdsito fue evaluar las percepciones
de los individuos y el significado de un fendmeno especifico conocido como
satisfaccion laboral, haciéndolo subjetivo. El estudio es cualitativo y requiere enfoques
exploratorios, descriptivos y fenomenolégicos. Esta publicacion se considera apropiada
tanto para la industria como para la academia. El estudio de la administracion ha estado
ligado a los negocios desde sus inicios reflejando las opiniones del empleado sobre las
condiciones del ambiente de trabajo. ElI desempefio de la organizacion, medido en

grados de autoridad, la capacidad de expresar la satisfaccion laboral puede ayudar a



43

identificar areas de mejora y optimizar los procesos que conducen a mejores resultados
de calidad y ventajas economicas. Concluye que las empresas que fueron analizadas no
son facilmente identificables, mediante la realizacion de un estudio que determine la
correlacion entre la satisfaccion y las condiciones laborales, es posible establecer las
expectativas y como perciben los empleados su entorno laboral. Es evidente que las
expectativas de la empresa y del empleado diferiran segln la organizacion y la persona
involucrada.

En Meéxico, Vargas y Flores (2019) presentaron el estudio que se titulo: “La
cultura organizacional y la satisfaccion laboral como factores predictivos del
rendimiento laboral”, en la revista de estudio Bibliotecoldgica. El propdsito fue “evaluar
si la satisfaccién laboral y la cultura organizacional pueden predecir el rendimiento
laboral”. El estudio us6 una técnica que incluyo realizar una regresion mdultiple y un
analisis descriptivo. La muestra fue compuesta por 177 empleados. Entre los
participantes, el 38,30% (74) eran hombres y el 59,10% (114) eran mujeres. Segun los
investigadores, la cultura organizacional de los bibliotecarios se define principalmente
por su misién, que se refiere a un sentido distinto de proposito o direccion, y su
participacion, que implica empoderar a las personas, fomentar el crecimiento personal
mediante el uso de equipos y mejorar las capacidades humanas. en todos los aspectos de
la biblioteca. EI desempefio laboral de los bibliotecarios se caracteriza principalmente
por su comportamiento amable y atento en la prestacion del servicio a sus usuarios, asi
como por su sentido del deber y compromiso con la excelencia.

En Argentina, Carrillo y Alvaro (2016), presentaron su articulo cientifico titulada
“Medicion de la cultura organizacional” presentado en la revista digital FCE - UNLP. El
proposito de este estudio fue analizar la revisién de la documentacion para obtener

informacion actualizada sobre su medicion. A fin de lograr este objetivo, se
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identificaron 43 articulos entre 2005 y 2015 y se publicaron en las bases de datos
digitales Redalyc, Scielo y ProQuest. Luego se consolidan y categorizan las
investigaciones empiricas relativas a la medicion de la cultura organizacional. Se realiz
la identificacién de métodos a fin de medir la cultura organizacional y la determinacion
de la proporcion de factores de influencia en los estudios investigados. Los hallazgos
indican que la evaluacion de la cultura organizacional abarca varias dimensiones,
incluyendo estrategia, estructura, colaboracion, liderazgo, responsabilidad personal,
innovacion, orientacion a resultados y orientacion a las personas. Concluye que en su
estudio se identificaron métodos, modelos y herramientas de carécter cualitativo y
cuantitativo para la medicion de la cultura organizacional. De manera similar, la
adquisicion de informacién depende de varias metodologias, incluidas encuestas,
entrevistas, observaciones, instrumentos estadistico-matematicos e investigacion
bibliogréfica. Ademas, cabe destacar el uso de herramientas tecnoldgicas con fines de
procesamiento de datos y examen de hipdtesis estadisticas, ejemplificado por el paquete
estadistico SPSS.

En Cuba, Reyes y Moros (2017), presentaron el estudio que se titul6 “Desafios
tedricos y metodoldgicos en el estudio de la cultura organizacional” divulgado en la
revista Estudios en Desarrollo Social: Cuba y Latinoamérica. El objetivo del articulo fue
presentar una aproximacion a los principales debates tedricos y metodoldgicos
relacionados con el complejo campo de la cultura organizacional. Contiene un amplio
recorrido bibliografico de autores cubanos y extranjeros sobre el tema y refleja las
particularidades que logra el estudio de la cultura en el contexto de las empresas del
trabajo. Incluye un andlisis de los principales debates contemporaneos, en particular el
camino metodolégico del estudio actual, los principales paradigmas de analisis, asi

como el papel del liderazgo y su impacto en la cultura organizacional. Concluyen que
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fomentar la armonia socio psicologica en las organizaciones obliga a las personas a
alimentar el sistema con un fuerte compromiso y creencia en el cambio. Este camino
plantea un desafio para que la cultura organizacional no sélo refleje lo que piensan,
sienten y viven los sujetos, sino también un horizonte que los invita constantemente a
descubrir, cambiar y mejorar.

En Espafia, Moral y Ganzo (2018), presentaron su articulo cientifico titulado
“Impacto de la inteligencia emocional en la satisfaccion laboral entre trabajadores
espafoles” presentado en la revista Psicologia desde el Caribe. El propoésito fue
contrastar la vinculacion entre la inteligencia emocional y la satisfaccion laboral, por lo
que ambos constructos son evaluados por profesionales de diferentes ambitos (sector
asistencial, servicios y servicio manipulativo) con el fin de contrastar diferentes perfiles
segun su campo de actividad y su experiencia en el mismo. Se concluye que el campo
laboral tiene un impacto significativo tanto en la inteligencia emocional como en la
satisfaccion laboral de los trabajadores. Sin embargo, otras variables, como los afios de
experiencia laboral, no parecen influir en la percepcion de satisfaccion laboral de los
trabajadores, al menos cuando se consideran por separado. Asi, los hallazgos corroboran
en cierta medida las investigaciones realizadas.

2.1.1.2.Tesis.

Melian (2017) en el estudio Doctoral: “El impacto de la cultura organizacional
en el rendimiento de los equipos de trabajo: La funcién mediadora del clima y la
flexibilidad”, disefiada en Valencia, en la Universidad de Valencia, a fin de lograr el
doctorado en Psicologia de Recursos Humanos. Menciona que representa las normas
sociales de conducta social y expectativas normativas que se definen en tipos de
funcionamiento de una organizacion, sin que los 6rganos lo elijan conscientemente,

declara que la cultura organizacional pone un fuerte énfasis en los valores, sirviendo
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como estandar moral para las organizaciones, y que la cultura también demuestra el
compromiso de una organizacion con su propia identidad.

Roca (2016) en el estudio de Maestria: “La cultura institucional en el Instituto
Nacional de Tecnologia Agropecuaria”, disefiada en Buenos Aires, en la Universidad de
Belgrano Buenos Aires, a fin de lograr la Maestria en Psicologia organizacional y
corporativa; describe la cultura organizacional en el marco de plan de interiorizacion del
plan estratégico institucional en el periodo 2005 al 2007. Donde El propdsito fue
describir la cultura organizacional y su cambio en las organizaciones. Donde se
proporciona una descripcion de la organizacion y los paradigmas desde su inicio hasta
su plan de internacionalizacion en relacion con la parte principal de este trabajo. Este
analisis se completa con una interpretacion de los datos recogidos en campo, y a partir
del estudio cualitativa se realiza una descripcion de tres niveles de cultura en las cuales
son artefactos culturales, valores y supuestos basicos. En conclusion, la cultura
corporativa se refiere al conjunto de practicas y simbolos que los empleados perciben
para asignar significado a sus comportamientos. Articulan los principios e ideales de la
organizacion, situados dentro de contextos particulares. El andlisis se centra en la
relevancia y dinamica de las acciones internas y externas de la empresa, el autor
también menciona que la cultura es un subproducto del pensamiento humano y una
herramienta eficaz para analizar el comportamiento en sus investigaciones, asi podemos
adaptarnos al cambio constante que ocurre en una organizacion.

Figueroa (2015), elabord su tesis de Licenciatura: “Interconexion entre la cultura
institucional y la ejecucion laboral de los empleados de una entidad gubernamental”,
realizado en Guatemala, en la Universidad Rafael Landivar, a fin de lograr el grado de
Licenciada. El propdsito consistio en conocer la correlacion de la cultura institucional y

el rendimiento de los empleados. La muestra fueron 47 empleados. La presencia de una
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cultura organizacional sélida y un alto desempefio laboral es crucial para el
funcionamiento organizacional efectivo. Estos factores actian como marco de
comportamiento del personal al interior de una corporacion o institucion, asegurando su
correcto funcionamiento. Eficiente.

Libreros (2011), elaboré su tesis de Maestria: “Impacto de la cultura
organizacional en el bienestar laboral de los empleados publicos de una institucion
educativa en el Valle del Cauca”, realizado en Colombia, en la Universidad Nacional de
Colombia, a fin de lograr el titulo de Magister en Administracion. El propoésito de este
trabajo fue mostrar la vinculacion que existe entra la cultura organizacional y el
bienestar en el trabajo. En ese sentido, es un factor que posibilita el funcionamiento
eficaz y eficiente. Las instituciones educativas, influyen en la comunidad educativa con
sus logros y mejora la calidad de la educacién. La encuesta se realiz6 en la ciudad de
Palmira con un enfoque cualitativo, con la participacion de 50 funcionarios que
respondieron la encuesta y cuatro entrevistas a profundidad. El autor sefiala que
bienestar laboral es un factor que aprueba el funcionamiento eficientemente como
también eficazmente dentro de una institucion, asi mismo comenta que la cultura en las
organizaciones es un vinculo de un grupo que crea y descubre el proceso de aprendizaje
de cémo resolver las dificultades externas como también internas dentro de una
organizacion o institucion, donde ensefiar a nuestros servidores la forma educada de
sentir la relacion del problema.

Candela (2014), mediante su tesis de Licenciatura: “Satisfaccion Laboral y
Cultura Organizacional”, realizado en Buenos Aires, en la Universidad Nacional de
Plata, a fin de lograr el titulo de licenciada en Administracion; se propuso analizar la
satisfaccion laboral y el clima organizacional de los empleados del Hotel Land Plaza.

Este es un hotel de 4 estrellas ubicado en Avenida 44 y Calle 6 en La Plata. Este estudio
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se ha propuesto conocer las percepciones del clima organizacional que tienen los
colaboradores del Hotel en estudio. Conocer y describir como los empleados perciben
su realidad laboral mediante la realizacion de un analisis que identifique las areas de
conflicto que conducen a un mayor bienestar y satisfaccion del personal. Concluye
mencionando que, los hallazgos de la encuesta muestran que existe un buen clima
laboral, ya que los empleados estdn motivados por incentivos monetarios o externos y la
promocion del hotel para crear espacios en los que puedan integrarse de diversas
maneras, a través del ocio y el deporte, ya que los motiva a esforzarse mas en
desarrollar su trabajo y actividades de manera oportuna, y- de la mejor manera posible.
Ademas, se constatd que existe una buena comunicacién entre el personal de las
diferentes areas del hotel debido a que existe confianza entre ellos y creen que la
comunicacion casi siempre esta abierta para la correcta ejecucion de cada una de sus
tareas.

2.1.2. Antecedentes Nacionales.

2.1.2.1. Articulos Cientificos.

En Lima, Per(, Pérez y Azzollini (2013) presentaron el estudio que se tituld “La
interaccion entre liderazgo, equipos y grupos de trabajo y su influencia en la
satisfaccion laboral”, en la revista de psicologia. En los estudios examinados, solo se
encontr6 una investigacion en la que las personas tenian una asociacion
estadisticamente significativa con la satisfaccion de trabajar en equipo en una
institucion publica. Destacan que diversos autores aseguran que los grupos se
convierten en equipos cuando desarrollan un sentido de compromiso compartido y se
esfuerzan por lograr la sinergia entre sus miembros. Contrariamente a la hipétesis de los
autores, se encontr6 que los empleados que trabajaban solos eran significativamente

mas felices que los que trabajaban en equipo. Concluyeron que, el estudio que se realizd
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cambid el eje de andlisis de los estilos de liderazgo para centrarse en las acciones que
realiza un lider para alcanzar sus metas mientras crea satisfaccion laboral en sus

seguidores.

En Lima, Per, Hospinal (2013) presentd su articulo cientifico que se tituld
“Ambiente de trabajo y grado de satisfaccion laboral en la empresa F&D S.A.C”,
presentado en la revista industrial data. EI propdsito fue analizar la literatura de estudio
existente con el fin de evaluar el estado actual del clima organizacional y la satisfaccion
laboral. Ademas, El proposito fue investigar el vinculo entre estas variables e identificar
los elementos clave que influyen en cada una de ellas. Los aspectos que se encontraron
fueron motivos de preocupacion, lo que se analizd fueron los aspectos de satisfaccion
laboral general, confianza, apoyo, colaboracién entre los miembros y el entorno fisico
de trabajo. Los hallazgos indican que los principales factores que influyen en el entorno
organizacional, a saber, la cohesion, la igualdad y el reconocimiento, representan el
99,1% de la importancia general. Los determinantes clave de la satisfaccion laboral
incluyen la satisfaccion general con el entorno laboral, las perspectivas de crecimiento y
la relacion con los superiores, lo que da como resultado una importancia acumulada del
99,8%.

En Apurimac- Perd, Surichaqui (2020) publico su articulo cientifico titulada “La
dinamica cultural y la administracién en el Municipio de San Jerénimo, Apurimac,
Per(”, en la revista cientifica Guacamaya. El proposito fue determinar la relacién entre
la Gestion Administrativa y Cultura Organizacional. Este estudio usG una técnica
cuantitativa no experimental, especificamente utilizando un disefio correlacional
descriptivo. Para recopilar los datos necesarios, los investigadores utilizaron la

metodologia de encuesta, utilizando dos cuestionarios como instrumentos principales.
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Se disefid un cuestionario para evaluar la variable cultura organizacional, compuesto por
20 preguntas, mientras que el segundo cuestionario se us6 para evaluar la gestion
administrativa, compuesto también por 20 items. La muestra fueron 36 empleados.
Segun el estadistico Tau b Kendall, el valor observado de 0,467 sugiere una correlacion
positiva moderada entre las variables. El valor p obtenido de 0,000 indica una
asociacion estadisticamente significativa entre cultura organizacional y gestion
administrativa.

En San Martin, Per(, Nifio de Guzman (2015) mediante su articulo cientifico
titulado “La cultura organizacional en la globalizacion”, presentado en la revista de
estudio. Tuvo como propdsito analizar la cultura organizacional en el contexto de la
globalizacion econémica moderna. Para ello se revisaron conceptos fundamentales
como: cultura organizacional, orientaciébn empresarial, empresa como actor social,
responsabilidad social empresarial y globalizacién. De ello se puede concluir que las
empresas se encuentran ante el reto de ofrecer a sus 4.444 clientes un valor afiadido
significativo para mantenerlos informados.

En Arequipa, Peru, Higinio (2020) presentd el estudio que se titulé “La
satisfaccion laboral y la cultura institucional en la empresa VANZYS S.A., Huancayo,
durante el afio 2020”, en la revista de Apuntes de Ciencia & Sociedad. Como propdsito
planted definir las relaciones que existen entre la satisfaccion laboral y la cultura
organizacional, la muestra fueron 126 empleados. Se usé la técnica de recoleccion de
datos, el instrumento usado fue el cuestionario. El tipo de estudio descriptivo y
correlacional. Se concluy6 que la felicidad de los empleados en el trabajo asi como la
armonia, el proposito, la flexibilidad son importantes como parte de su método de
estudio. Cuando los trabajadores estan contentos en su trabajo, es mas probable que

vayan mas alla de lo que se les exige, lo que en Ultima instancia beneficia a la empresa.
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2.1.2.2. Tesis.

Lino (2017), elabor6 su tesis de maestria; “La cultura institucional y la
satisfaccion laboral entre el personal administrativo del Hospital Regional de Huacho
durante el afio 2015”7, realizada en Lima, en la Universidad Cesar Vallejo, a fin de lograr
el grado académico de Magister en Gestion publica. En este estudio, se refiere a la
eleccidn de las personas, donde la organizacién social, lleva a entablar vinculaciones de
compromiso, en donde ciertos acuerdos deben de ser cumplidos para asegurar la
sociabilidad y el desempefio en cada una de ellas y cumpliendo con las tareas
encomendadas. Estos deberes prescritos estan relacionados con las emociones como
también con la normatividad, el autor del estudio también comenta que la cultura es una
manifestacion humana dentro de las actividades del hombre y la naturaleza como
también es una actividad productiva donde todo esto es un proceso dinamico moldeado
por factores dentro de la institucion o empresa.

Merma (2018), realizO la tesis de Licenciatura: “Habilidades directivas y
satisfaccion laboral del personal de la gerencia de administracion y finanzas del
municipio de Tambopata -2018”, desarrollada en Cusco, en la Universidad Andina del
Cusco, a fin de lograr el titulo de Licenciado en Administracion EI proposito fue
determinar el grado de relacion entre las habilidades gerenciales y la satisfaccion
laboral. Los tipos de estudio realizados fueron descriptivos, relacionales y trasversales,
utilizando disefios no experimentales y enfoques cuantitativos. La muestra consistio en
un total de 41 empleados y se us6 como instrumento la encuesta para cada variable. Los
hallazgos se obtuvieron mediante un software estadistico SPSS version 23 y la validez y
confiabilidad fueron suficientes para aplicar los instrumentos de datos recopilados. El
autor en su investigacion comenta que las organizaciones buscan mantener una

competitividad sostenible a traves de diagndsticos, pero pocas organizaciones se toman
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enserio lo que es la gestion de talento humano por lo que se sabe es muy importante
dentro de una empresa, la satisfaccion laboral en todas las organizaciones es muy
relevante porque si un trabajador que no es apoyado, motivado e incentivado afectaria
muchisimo a la organizacion y llega a tener una satisfaccion laboral muy baja, entonces
seria ideal que este tenga una motivacion con los objetivos dentro de un municipio y asi
lograr una satisfaccion laboral eficaz.

Valderrama (2021), en el estudio de Licenciatura: “La cultura empresarial y su
vinculo con la satisfaccion laboral en Manufactura de Calzado Carubi S.A.C. durante el
afio 20207, realizada en Trujillo, en la Universidad Privada del Norte, a fin de lograr el
titulo profesional de Licenciada en Administracion. Tuvo como proposito examinar la
relacion entre la satisfaccion laboral y cultura organizacional. ElI enfoque de la
investigacion fue cuantitativo y correlacional, con una muestra de 30 colaboradores de
distintas &reas de la organizacion. El instrumento usado para las variables de cultura
organizacional fue la encuesta. En conclusion, se busco investigar la correlacion entre
dos variables: la cultura organizacional, que abarca los valores colectivos y la vision de
los miembros de una organizacion, y la satisfaccion laboral, que significa los
sentimientos positivos de los empleados hacia la empresa. Los empleadores se
esfuerzan por mejorar el desempefio para garantizar la satisfaccion y la afiliacion de los
empleados con la organizacion. De ahi que se reconozca ampliamente la relevancia de
la cultura organizacional y la felicidad laboral dentro de una empresa.

Huachaca (2014), con su tesis de licenciatura: “La dinamica cultural dentro de la
UNAMBA vy su incidencia en el rendimiento laboral en el afio 2013, realizada en la
provincia de Abancay, en la Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac, a fin
de lograr el Titulo de Licenciado en Administracion de Empresas; dice que, la Cultura

Organizacional es importante porque guia y da referencias al comportamiento de los
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empleados que deben mantener dentro de la organizacion, Por lo cual, puede constatar
limitaciones que todos deben respetar, de esta forma los trabajadores se sienten bien y
conforme con el trabajo, donde se apegan a lo establecido por la organizacion, logrando
con ello un mejor desempefio laboral, el objetivo que tiene este estudio fue de analizar
los principales valores que hay en la cultura organizacional, ademas de identificar los
factores claves que permiten sostener esta, el desempefio laboral esta concerniente a
como los empleados realizan sus funciones de forma eficaz dentro de una empresa con
el fin de alcanzar los propositos de la empresa.

Hurtado (2019), presenta su tesis de Licenciatura: “La cultura institucional y el
rendimiento laboral del personal en las agencias del Banco de Crédito del Peru en
Andahuaylas y Abancay, Apurimac, en el afio 20187, realizado en la provincia de
Andahuaylas, en la Universidad Nacional José Maria Arguedas, a fin de lograr el Titulo
profesional de Licenciado en Administracion de Empresas. El proposito fue conocer la
relacion entre la cultura organizacional y el desempefio de los empleados. La muestra
fueron 40 empleados. Este estudio emplea un método cuantitativo y adopta un estilo de
estudio descriptivo correlacional. El disefio fue no experimental y se centra en dos
variables: cultura organizacional y desempefio laboral. Desempefian un papel crucial
dentro de una empresa, para su investigacion se trabajo con 40 trabajadores y para su
eliminacion de la muestra se usé el método probabilistico, su titulo de estudio se
propuso para engrandecer el campo de estudio y asi poder contribuir en el tratamiento
de la cultura organizacional y asimismo ver un clima positivo dentro de la organizacion
y esto a la vez este acompafado de un desempefio profesional.

2.2. Bases Tedricas
La base tedrica incluye elementos tedricos relacionados con el problema que se

estd estudiando lo que permite una correcta comprension de este para luego definir su
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alcance y comprender sus consecuencias; lo cual quiere decir que este concepto es el
nucleo de la base del problema en el que se aclaran aspectos importantes del problema y
temas o cuestiones que son objeto de estudio y deben estar relacionados con la teoria, la
practica y el proceso de estudio.

2.2.1. Cultura Organizacional.

Mena (2019), menciona que la cultura organizacional no esta restringida por
ideologias, identidades corporativas o técnicas de gestion, en donde es un fenémeno
mucho mas amplio y enriquecedor, en el cual participan tanto el pablico interno como
externo, ya que se construye socialmente, en donde es un sistema complejo que admite
diversas formas de pensar en la innovacion, adaptacion y mejora continua, como
resultado la cultura organizacional es considera como una cuestion instrumental de gran
relevancia, entonces permite que los trabajadores de una organizacion tengan una
conducta determinada, la cultura organizacional se distingue principalmente por sus
creencias y valores.

2.1.1.1. Definicion.

Segln Llanos (2016), la cultura organizacional suele entenderse como los
atributos distintivos que definen a una organizacion, dandole identidad propia y
permitiéndole distinguirse de otras entidades. Los individuos pueden poseer ciertos
rasgos de personalidad que se consideran debilidades o fortalezas. Si estos rasgos no se
controlan eficazmente, pueden tener un impacto en las conexiones interpersonales
dentro de la entidad (p. 6), este postulado es muy significativo en el entorno empresarial
es asi como es una variable fundamental que determina los valores; de hecho en algunas
organizaciones resulta muy valiosa la cultura organizacional en el cual llega hacer un

elemento de potencia competitiva.
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En conclusion, la cultura organizacional puede definirse como un conjunto de
tradiciones, valores y reglas que sirven como marco rector dentro de una empresa.
Abarca una variedad de factores, que incluyen, entre otros, el establecimiento de
prioridades relacionadas con los empleados. En el contexto de la integracion
corporativa, existen beneficios asociados con la inclinacion de la cultura organizacional
a mitigar respuestas emocionales, como reclamos y quejas.

2.1.1.2. Objetivos y Caracteristicas.

El establecimiento de objetivos de cultura organizacional sirve para proporcionar
al personal una identidad corporativa distintiva que delinea la vision general de la
empresa. Ademas, sirven como un importante proveedor de estabilidad y continuidad.
Al mismo tiempo, comprender la cultura organizacional sirve de ayuda a los nuevos
trabajadores a comprender las complejidades de las empresas al ofrecerles un contexto
crucial para sucesos aparentemente desconcertantes.

Uno de los propdsitos es conocer la relevancia que posee la cultura
organizacional en el desempefio 6ptimo de los empleados, también lograr que los
gerentes o supervisores sean capaces de influir y cambiar su cultura y el ambiente en
pro de la empresa.

La cultura organizacional tiene 7 caracteristicas esenciales:

e Dirige el proceso de toma de decisiones, enfocandose en lo que es
conveniente y lo que no es conveniente para los objetivos de una
organizacion.

e Proporciona un sentido de pertenencias que fomenta la construccion dentro
de una organizacion.

e Adaptarse al entorno social actual es beneficioso para toda la empresa.
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e Establece metas internas y externas, donde marca la pauta para encontrar
los medios para alcanzarlas.

e Define la misidn y estrategias de trabajo y asegurarse de que sean claras.

e Integra todos los procesos internos para ayudar a resolver los problemas
que surgen del propio negocio.

e Todas las interacciones entre empleados, socios, clientes y otros deben ser
seguras y estables.

2.1.1.3. Relevancia.

Desde el punto de vista de Pulido (2016), comenta que la cultura organizacional
es de suma relevancia, especialmente cuando se trata de servidores publicos cuya labor
principal es brindar un servicio social. Es esencial que estos servidores contribuyan a
satisfacer las necesidades de los ciudadanos a través de un servicio adecuado, eficiente y
eficaz. Sin embargo, se ha observado que esta base ha sido descuidada debido a la falta
de una cultura organizacional adecuada.

2.1.1.4. Tipos de Cultura Organizacional.

Los autores Fuchs y Torres (2013) (como se citd en Varenzuela & Yépez, 2020)
en su investigacion proponen 4 tipos de cultura organizacional que son las siguientes:

e La cultura adaptable. - la organizacion crea cultura y reglas. Las
creencias respaldan la capacidad de percibir e interpretar el entorno y
cambiarlo para adaptar el comportamiento, la comprensién. Las
organizaciones caracterizadas por esta cultura establecen objetivos
inmediatos, enfatizan la satisfaccion del cliente y demuestran voluntad de
experimentar con conceptos novedosos.

e La cultura de mision. - Dentro de las empresas caracterizadas por esta

cultura particular, la misién sirve como fuente de proposito, relevancia y
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un incentivo no monetario para que los empleados permanezcan
empleados dentro de la empresa. La aplicacion se basa en el logro de
objetivos y la presencia de elementos competitivos.

Cultura de clan. - Dentro de un clan o cultura institucional, hay un
énfasis perpetuo en garantizar la satisfaccion de los colaboradores y
fomentar su desarrollo profesional. Se distingue por un entorno de
participacion activa y colaboracion que puede fomentar un fuerte
sentimiento de afiliacion y dedicacion a los objetivos de la organizacion.
La cultura Burocratica. - la cultura burocratica, también conocida
como cultura consistente o cultura fuerte, se refiere a un entorno
organizacional donde existe un consenso compartido sobre
procedimientos, sistemas y estandares. Esta cultura se caracteriza por un
fuerte énfasis en la estabilidad y la previsibilidad. Ha habido una
disminucion en el alcance del compromiso humano voluntario, con un

énfasis creciente en la coordinacion y la integracion.

2.1.1.5. Funciones de la Cultura Organizacional.

Una vez clara la definicion y los aspectos que conforman a la cultura

organizacional, se pueden abordar las responsabilidades que tiene la cultura

organizacional las cuales son las siguientes:

Seguridad. - Brinda proteccion a una organizacién publica o privada al
establecer reglas que deben seguirse. Esto ayudara a mantener el rumbo y
evitar el comportamiento no deseado que se recibe del exterior.

Identificacion de los trabajadores de una organizacion. - Los
empleados se sienten incluidos y cuidados cuando se identifican dentro

de una organizacion. Podemos hacer que todos sientan que son una parte
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importante de la empresa al dividir sus responsabilidades
adecuadamente.

e Comunicacién interna. - Mejorar las relaciones y la comunicacion
interna entre los empleados es importante. Si se tiene una cultura
organizacional bien organizada, los empleados tendran una comprension
clara de lo que se espera de ellos.

e Fijar nuevas metas. - Una descripcion detallada de la estrategia de
redaccién de una organizacion sera de gran ayuda para establecer nuevas
metas, tanto internas como externas.

e Mejor orientacion al consumidor. - Otra funcion de la cultura
organizacional es centrarse en el cliente como valor declarado en la
organizacion. Estos valores y vision de la organizacion también se
pueden externalizar con el fin de atraer al cliente.

2.1.1.6. Como influye la cultura organizacional a las municipalidades.

El actuar de la organizacion, ya sea publica o privada, debe basarse en los
principios del desarrollo para prevenir cualquier dafio que pueda afectar a las
generaciones futuras, pero debe ser estable para existir y desarrollarse; por lo tanto, toda
organizacion debe adaptarse a su cultura de acuerdo a las nuevas necesidades de la
sociedad, porque una organizacion con una cultura estable sin duda creara valor a largo
plazo, se renovara cuando sea necesario y estara lista para enfrentar problemas
econoémicos.

La necesidad de las organizaciones de servicios, como los gobiernos locales, de
personas capaces, experimentadas y sobre todo, de acuerdo con las necesidades y
objetivos de la organizacién, pueden aumentar en gran medida la eficacia y eficiencia

del trabajo y mejorar la productividad. Las caracteristicas de las organizaciones que
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tienen conocimiento sobre su eficacia, eficiencia y buen desempefio, junto con el
gobierno local, son apoyadas en la base creada por la buena cultura de la organizacion
(Vargas, 2021).

2.2.2. Satisfaccion Laboral.

De acuerdo con Josefina (2014), la satisfaccion laboral se puede evaluar en todos
los aspectos del trabajo o de manera mas amplia. En ese sentido, la satisfaccion laboral
se define como un acto general implica la necesidad de una medicién completa en lugar
de parcial. Esto implica no solo las tareas que los empleados realizan y su interaccion
con colegas y gerentes, sino también el cumplimiento de los reglamentos
organizacionales, el logro de los estandares de desempefio y la adaptacion a los entornos
laborales dentro de una organizacion.

2.2.2.1. Definicion.

Seguln los autores Arévalo y Leveau (2021), la satisfaccion en el trabajo es “la
disposicion general de una persona hacia su ocupacién. Un individuo que experimenta
un grado significativo de satisfaccion laboral tiene opiniones favorables hacia su
ocupacion, mientras que un individuo que estd insatisfecho con su empleo tiene
actitudes desfavorables hacia ella” (p. 5).

En conclusion, en toda organizacion pablica o privada es importante generar un
buen ambiente de trabajo, si en una organizacion no se encuentra ese ambiente laboral,
afecta directamente la satisfaccion de un trabajador e incluso a coémo desarrolla sus
labores. Esta también influye en la satisfaccion del trabajo de los auxiliares de la
organizacion, donde correspondan a las politicas de la empresa y que permita que los

trabajadores se sientan orgullosos.
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2.2.2.2. Objetivos y Caracteristicas.

El objetivo de la satisfaccidn laboral proporciona el bienestar y la felicidad de un
trabajador donde implica que este alineado con los objetivos de la organizacion lo que
se impulsaria el compromiso y la motivacién dentro de la misma La satisfaccion laboral
no es solo una de las garantias para la felicidad de los empleados. Sin embargo, también
influye en el desempefio laboral. En ultima instancia, un empleado satisfecho exhibe un
desempefio superior y mas dedicacién a la empresa. Por el contrario, si el mismo
empleado esta insatisfecho, se producira el resultado contrario.

Las caracteristicas que determinan la satisfaccion laboral son:

e El desafio laboral

e Equidad en los sistemas de recompensa

e Ambientes laborales favorables

e Caracteristicas del puesto de trabajo

e Ajuste entre la personalidad y el puesto de trabajo

2.2.2.3. Relevancia.

La relevancia de la satisfaccion laboral radica en ayudar a que los trabajadores
estén satisfechos, asi colaborara voluntariamente al resto de sus comparieros. Cuando
los empleados de una empresa se sienten comodos trabajando en ese espacio, buscan
permanecer en la empresa a largo plazo. Ademas, respetan los horarios de trabajo y no
hay problema si desean quedarse mas tiempo. Esto significa que cuando los
colaboradores se sienten cémodos en el lugar de trabajo, es menos probable que

consideren buscar nuevas oportunidades laborales.
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Factores que influyen en la satisfaccién laboral.
La satisfaccion laboral esta relacionada con la motivacién que los empleados dan
a su trabajo y las actividades que realizan, ya que es la forma, el comportamiento, la
fuerza y la energia con la que realizan su trabajo sin dejar de lado su satisfaccion y
sentimientos relacionados con el mismo. Por lo que se da a conocer los siguientes
factores:
e Trabajar en los que les gusta.
e Tener una buena relacion con los compafieros de trabajo.
e Reconocimiento por el trabajo realizado.

e Promover el trabajo en equipo y la capacitacion constante.

Contar con un sistema de incentivos que motive al trabajador.

2.2.2.4. Beneficios de lograr una satisfaccion laboral.

Aunque la satisfaccion laboral no conduce directamente a una mayor
productividad, puede ser muy beneficiosa, si los empleados estan satisfechos con su
trabajo, es muy probable que sean contratados. También pueden ser leales a sus
empleadores y permanecer en sus trabajos. En general, la satisfaccion laboral esta
estrechamente vinculada con beneficios importantes como:

e Motivacion en el trabajo.

e Evita el ausentismo.

e Mejora el rendimiento dentro de la organizacion
e El comportamiento dentro del espacio laboral.

e Logra que los empleados estén comprometidos.
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2.2.2.5. La satisfaccion laboral en las municipalidades.

La satisfaccion laboral en los municipios es un asunto publico importante, ya

que permitira a los funcionarios realizar diversos cambios en su liderazgo y utilizar

politicas que mejoren la satisfaccion de sus empleados para que puedan realizar su

trabajo adecuadamente y alcanzar las metas y objetivos trazados por una ciudad. Es Por

lo cual que es importante asegurarse de que se alcancen los objetivos. Para ello, debe

estar autorizado, motivado y satisfecho con los empleados.

2.3.

A)

B)

Definiciones de Términos Basicos

Ausentismo

El ausentismo es lo que sucede cuando un empleado se aleja de algun evento o
actividad de la empresa. Lo cual quiere decir que, indica ausencia y/o retraso,
sea correcto o no. El ausentismo no se trata solo de ausencias justificadas y
tardanzas; esto también se aplica a motivos legitimos de ausencia; lo cual quiere
decir que, si el empleado contacta a la empresa y se disculpa por su tardanza o
ausencia.

Bienestar laboral

Llacchua (2015) refiere que se puede percibir a través de un conjunto de
sentimientos y emociones que tienen en cuenta. Se trata de una actitud positiva
que surge cuando los empleados se sienten conectados con su entorno social y

cultural.

C) Comunicacion

Segun el autor Hurtado (2019), “la comunicacién es el intercambio de

informacidn entre el emisor y el receptor, por lo tanto, una buena comunicacion
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dentro de una organizacion es muy importante para que cada persona se sienta
segura con todos” (p. 26).

Compromiso

Segun Hurtado (2019) el compromiso se suele entender como una actitud hacia
el trabajo, y su relevancia radica en su fuerte influencia en el comportamiento
humano dentro de una organizacion.

Cultura

Huachaca (2014) menciona, la cultura es todo lo que se asemeja a una
organizacion, procurando que sus miembros se sientan participes de aquello que
manifiestan los mismo principios, leyes, creencias, costumbres y rituales” (p.
35).

Cultura organizacional

Segun Huachaca (2014), la cultura organizacional son los principios
fundamentales en los que un grupo especifico basa sus creencias, confianza y
valores. Estos elementos generan una interaccion dentro de una organizacion, y
se manifiestan a través de canales de comunicacion como politicas, sistemas de
recompensas, motivacion, satisfaccion, entre otros.

Desempefio Laboral

La productividad del empleado es el desempefio que muestra este en el
desempefio de las tareas que se le asignan. Por lo tanto, se decide si una persona
es adecuada para un puesto determinado. Se trata de la eficiencia, la calidad y la
eficacia de su trabajo.

Estrategias

La estrategia permite la creacion de un plan especifico que describe los pasos a

seqguir a fin de lograr un crecimiento satisfactorio en el tiempo. En otras
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palabras, es un proceso o direccién que debe cumplirse a fin de lograr el objetivo
previsto.

Identidad laboral

Es un desarrollo donde se priorizan y valoran algunas actividades mas que otras
ya que el sujeto se identifica mas con unas que con otras. Esta es la forma en que
una persona crea la naturaleza de su trabajo, porque es en el entorno que una
persona trabajara bien, crecerd y se sentira bien.

Motivacion

Lanas (2014), comenta que todas las personas pueden obtener ventajas al contar
con motivacion para mantener una accién. La motivacion es una forma en la que
los empleados encuentran la fuerza necesaria para alcanzar los objetivos de su
organizacion. Un empleado motivado se convierte en un individuo productivo y
logra resultados positivos.

Organizacion

Solano (2021), menciona que “la coordinacion estratégica se refiere a la
planificacion deliberada de un grupo de acciones de trabajadores con el fin de
lograr un objetivo determinado. Esto es particularmente crucial cuando una
organizacion tiene la capacidad de asignar tiempo con objetivos bien definidos”
(p. 13).

Satisfaccion laboral

Lanas (2014) refiere que “la satisfaccion laboral es un cambio emocional
placentero que resulta de evaluar el adecuado trabajo como una victoria, es
aquella categoria de dicha que refleja el empleado al obtener un resultado dentro

de sus funciones” (p. 22).
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M) Responsabilidad
Hurtado (2019), menciona que “Es el acatamiento de las obligaciones que hace
referencia a tomar decisiones al efectuar una tarea, la responsabilidad es el
hecho de que estamos a cargo de una tarea u otra cosa que nos haya asignado”
(p. 56).

N) Valores
Huachaca (2014) menciona que “Se trata de emociones intensas que surgen del
estilo de vida de cada uno y representan una manifestacion especifica de un

estado ultimo del ser tanto desde una perspectiva social como individual” (p. 27)
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Capitulo 111
Identificacion de variables

Carballo y Guelmes (2016) mencionan que la identificacion de variables es
reconocer y definir las variables es esencial porque a partir de su conceptualizacion, se
determina qué clase de variable han de usarse, se define como se medird y se precisa su
nivel de medicion.

Por lo tanto, se plantean hipdtesis, ya sean generales o detalladas, con el objetivo
de verificar su validez a lo largo del estudio investigativo.

3.1. Hipdtesis

3.1.1. Hipotesis General.

Existe una relacion positiva y significativa entre la cultura organizacional y
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Abancay —
2022.

3.1.2. Hipdtesis Especificas.

H.E.1. El liderazgo organizacional se relaciona de manera positiva y

significativa con la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Abancay - 2022.

H.E.2. Los valores y normas organizacionales se relacionan de manera positiva y

significativa con la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Abancay - 2022.

H.E.3. La comunicacidon organizacional se relaciona de manera positiva y

significativa con la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Abancay - 2022.
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H.E.4. El compromiso organizacional se relaciona de manera positiva y
significativa con la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Abancay - 2022.

Identificacion de variables

Miranda (2008, como se citd en Huaire, 2019) menciona lo siguiente:

Las variables son atributos, rasgos, cualidades o caracteristicas que poseen los
sujetos u objetos a ser estudiados en el proceso de una investigacion. Estas
caracteristicas pueden medirse, controlarse y observarse a través de un estudio.
Pueden darse en diferentes grados o medidas diferentes, demostrando cambios y
variaciones, justamente esas variaciones son las se someten a estudio. (p. 23).

En ese sentido, a continuacion, se presenta los detalles en las variables

establecidas:

Tabla 2

Reconocimiento de variables del estudio

Variables Definicion conceptual

“La cultura organizacional supone unas presunciones, unos valores, unos artefactos
culturales que suponen tanto un control ‘invisible' del comportamiento de los
miembros de la organizacién, como un esquema de adaptacion y supervivencia en las
organizaciones y un esquema de transicién y reproduccion simboélica de las mismas.

Variable Independiente  Todo esto no podria explicarse con la idea de clima pues se olvidarian los
(Cultura organizacional)  intercambios que tienen lugar en la organizacion, los procesos de consenso, la

Variable Dependiente
(Satisfaccion laboral)

historia de cada organizacion, esto es, de todo un proceso que llega a formar una
estructura simbdlica que hace a cada organizacién distinta y peculiar” (Calvo de
Mora, 1991 como se citdé en Mena, 2019, pag. 3)

La satisfaccion en el trabajo puede describirse como el grado en el que los
trabajadores se sienten contentos con sus labores. (Fritzsche & Parrish, 2005). De
igual manera, podemos abordar este cuestionamiento considerando la satisfaccion
laboral en dos categorias distintas desde el punto de vista conceptual. Primero, esta la
satisfaccion laboral cognitiva, que surge de un analisis mas detallado de las
particularidades del empleo y su cotejo con un criterio cognitivo. En otro aspecto,
tenemos lo que se Ilama satisfaccion laboral afectiva, que se interpreta como una
construccion unidimensional y representa una respuesta emocional positiva del
trabajador en relacion a todo su empleo. (Thompson & Phua, 2012, como se cit6 en
Pujol-Cols, 2018, p. 5)

Nota. La tabla presenta las definiciones de las variables del estudio. Elaborado por la

autora.
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En realidad, se define la cultura organizacional como variable independiente y la
satisfaccion laboral como dependiente; ambos conceptos han sido examinados a lo largo
de este estudio.

3.2.1. Estudio de la variable principal: Cultura organizacional.

De acuerdo con Krieger y Franklin (2016) indican que la cultura organizacional
debe ser manejada correctamente por los lideres, asegurando que se brinde a los
empleados un entorno favorable para llevar a cabo sus tareas. Los escritores detallan las
siguientes dimensiones.

3.2.1.1. Dimensiones de la variable Cultura organizacional.

A) Dimension N°1 Liderazgo organizacional.

El liderazgo organizacional es el arte de influir y guiar a equipos hacia el logro
de objetivos comunes dentro de una entidad. Combina habilidades interpersonales,
vision estratégica y adaptabilidad para enfrentar retos cambiantes. La efectividad de esto
influye considerablemente en el triunfo o la caida de una entidad. Asi mismo, Ramirez
manifiesta que el liderazgo se evidencia en todas las dinamicas grupales humanas. Su
esencia, con raices en la psicologia y la sociologia, se halla en la interseccion entre la
planeacion y ejecucién administrativa, y conceptos como poder, autoridad y gestién en
la conduccion de entidades. Es imposible pasar por alto su influencia a lo largo de la
historia, donde nombres de lideres prominentes resaltan entre acontecimientos
culturales, politicos y bélicos que marcan el devenir histérico (2013).

De igual forma en opinién de Fuentes et al. (2021) mencionan lo siguiente
respecto al tema:

El liderazgo es un componente esencial, que ayuda a que las organizaciones-

publicas o privadas, se visualicen con méas ventajas frente a un entorno dinamico

y cambiante en diversos escenarios, donde no solo se incluye lo social,
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econdémico y politico, sino ademéas afrontar los cambios tecnoldgicos y

comerciales cada vez mas profundizados, esto hace que el lider se vea en la

necesidad de tomar una posicion de adaptabilidad que genere un cambio, asi
crear nuevas estrategias organizacionales, en donde la innovacion juega un papel
importante, principalmente en la construccion estructural en cualquier tipo de

organizacion (p. 308).

Por lo cual, se entiende que el liderazgo organizacional es un concepto
multifacético que involucra la capacidad de influir y motivar a otros hacia el logro de
objetivos organizacionales. Diversos autores han proporcionado diferentes enfoques y
caracteristicas del liderazgo eficaz, pero en general, se destaca la relevancia de la vision,
la influencia, las vinculaciones interpersonales, la adaptabilidad al cambio y la
autoconciencia.

B) Dimension N°2 Comunicacion organizacional.

La comunicacion organizacional es el sistema vital que conecta a todos los
miembros de una entidad, permitiendo el flujo eficiente de informacién y
entendimiento. Es esencial para la coordinacion, colaboracion y toma de decisiones en
cualquier organizacion. Su calidad y efectividad influyen directamente en el desempefio
y la salud organizativa.

En opinion de Contreras y Garibay, (2020) sefiala que la comunicacién es una
accion en perpetuo movimiento y cambio, y ha existido desde los albores de la
humanidad. A medida que el individuo ha avanzado y se ha incorporado a diversos
colectivos, la comunicacion, tanto en su esencia como en su funcion vital para las
interacciones humanas, ha experimentado cambios en cada faceta de su estudio y

avance tecnoldgico.
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Al respecto de la comunicacion organizacional, segun Ramos et al. (2017), “Esta
consiste en el proceso de emision y recepcién de mensajes dentro de una organizacion
compleja. Dicho proceso puede ser interno; lo cual quiere decir que, basado en
relaciones dentro de la organizacidn, o externo” (p. 5). De igual forma, Marin (1997,
como se citd en Fundacion Universitaria del Area Andina, 2017) menciona que la
comunicacion organizacional “Sirve como mecanismo para dirigir acciones individuales
y fomentar conexiones interpersonales efectivas que faciliten la consecucién de un
determinado objetivo” (p. 8).

De acuerdo con las perspectivas de diversos autores, la comunicacion ha sido un
elemento esencial y en evolucién a lo largo de la historia humana. Su adaptabilidad ha
permitido que, con el tiempo, se desarrolle y refine. En el &mbito organizacional, la
comunicacion juega un papel crucial, no solo en la transmisiéon de mensajes, sino
también en la orientacion del comportamiento individual y la construccion de relaciones
interpersonales eficientes. Estas interacciones y conexiones se establecen con el
proposito de alcanzar objetivos comunes dentro de las organizaciones.

C) Dimension N°3 Valores y normas organizacionales.

En opinion de Bedani (2012, como se cit6 en Ruedas y de Campos, 2016), “el
foco de muchos estudios en Brasil estuvo en los valores organizacionales, y algunos de
ellos tambien examinaron otros indicadores del comportamiento organizacional (OBM).
Evaluar los efectos y conexiones entre los valores organizacionales y muchos factores
importantes para las organizaciones, como aquellos que fomentan o dificultan la
creatividad en el lugar de trabajo” (p. 10). De igual forma, Hultman (2005, como se citd
en \Velasquez, Rodriguez, Guita, 2012) menciona que “los valores son los conceptos
psicoldgicos, internos a una persona. Expresa que las organizaciones como tal no tienen

valores, pero al estar conformadas por personas sus culturas son expresiones de los
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valores 842 existentes y son compartidos por las personas de distinta manera en la
organizacion” (p. 841 - 842).

De acuerdo a dichos valores, existen modelos organizativos que incorporan estos
principios para optimizar la administracion empresarial. Velasquez et al. (2012),
identifican dos sistemas esenciales. EIl primero, Administracion por Valores, se centra en
alcanzar el triunfo a nivel organizacional y personal a través de la adhesion a una mision
y valores conjuntos, con tres etapas clave: definir valores, mision y objetivos;
comunicar la misién y valores; y adaptar las practicas de acuerdo con la mision y los
valores. El segundo, Gestién Basada en Valores, argumenta que el verdadero liderazgo
se encuentra en una conversacion enfocada en los valores. Para implementar este
enfoque, se distinguen dos etapas: una inicial que requiere un liderazgo que legitime,
fundamentado en valores comunes y la formacién de equipos de proyecto; y una
segunda de monitorizacion y sostenimiento, que engloba politicas de gestion de
personal basadas en valores y una revision de los valores en accion.

D) Dimension N°4 Compromiso organizacional.

El compromiso organizacional alude al grado de fidelidad y vinculo que un
trabajador tiene con su entidad. Es un indicador esencial de la motivacion y disposicion
del trabajador para contribuir al éxito empresarial. Esta conexion afectiva puede influir
significativamente en la productividad y retencion del talento en la empresa. Segun
Baez et al. (2019, como se citd6 en Coronado et al., 2020) se menciona que “el
compromiso organizacional se considera como un vinculo entre la organizacion y los
trabajadores” (p. 3). Asi mismo, Ebraze, et al (2018, como se cit6 en Bernal et al. 2019)
manifiesta que el compromiso organizacional refleja la fidelidad del colaborador, que
surge como la afinidad del individuo con los objetivos propuestos por su lugar de

empleo, manifestando un deseo de involucrarse activamente en su realizacion.
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Sumado a ello, Araque et al. (2017), proponen que la lealtad organizacional es el
grado de dedicacion y pertenencia que los trabajadores demuestran hacia las metas,
objetivos y principios de la compafiia, a raiz de la relacion personal que establecen con
estos.

Diversos autores han subrayado la relevancia y naturaleza del compromiso
organizacional. Segun estudios citados, este compromiso es entendido como un enlace
gue une a la organizacion con sus trabajadores. La naturaleza de esta relacion se basa en
la conexion personal que los empleados experimentan con los objetivos, metas y
principios de la empresa donde laboran. Esta conexion no solo se manifiesta en una
fidelidad hacia la empresa, sino también en un deseo genuino de contribuir activamente
a su éxito. En resumen, el compromiso organizacional es un reflejo de la interaccion
armoniosa de la mision de la organizacién y las aspiraciones individuales de sus
trabajadores.

3.2.2. Estudio de la variable dependiente: Satisfaccion laboral.

3.2.2.1. Dimensiones de la variable Satisfaccion laboral.

A) Dimension N°1 Situacion ideal en el ambito laboral.

La valoracion del trabajo se basa en la presencia 0 acceso a regulaciones o
directrices que supervisen las tareas laborales. En este estudio, es adoptada la definicion
de. Palma (2016, como se cit6 en Burga, 2019), el autor menciona que el factor
"Condiciones de trabajo" se refiere a la valoracion laboral basada en la presencia o
acceso a directrices o regulaciones que supervisan las tareas laborales. Incluye los
siguientes indicadores.

a) Comodidad en las instalaciones: se refiere a que las facilidades

fisicas sean adecuadas para el desempefio de las tareas de los
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empleados, sin tener un impacto adverso o perturbar la paz del
trabajador.

b) Satisfaccion salarial: el empleado expresa su satisfaccion con el
salario que recibe dentro de la empresa, y esto también afiade algo
mas.

C) Satisfaccion laboral o realizacion: el empleado se siente pleno al
alcanzar una posicion destacada o al desempefiar un rol en un area
especifica que le genera alegria en su labor.

B) Dimension N°2 Beneficios laborales.

De acuerdo con Palma (2016, citado en Burga, 2019), sostiene que es la
inclinacion a laborar en relacion a recompensas econdémicas o incentivos monetarios
derivados del empefio en las tareas otorgadas. Se percibe que los beneficios laborales
son el método para retribuir a los trabajadores por su destacada actuacion en sus
responsabilidades. Asimismo, existen diversos grados de beneficios que aluden a la
recepcion y aceptacion de lo que la empresa proporciona a sus empleados.

De igual forma, Caldaron (2017) los beneficios laborales se refieren a las
ventajas que las empresas otorgan a sus trabajadores por ser parte de la entidad u ocupar
una posicion determinada, sin que estas representen una retribucion directa por el
trabajo efectuado. Asimismo, como manifiesta Chiavenato (2000, citado por Henao &
Rivera, 2022), “se describen como beneficios, facilidades y, en esencia, la propuesta de
valor que las empresas brindan. Estos pueden ser cubiertos parcial o totalmente por las
organizaciones para sus trabajadores, buscando impulsar su contento y eficiencia en el
trabajo” (p. 5).

La percepcion y valorizacion de los beneficios laborales en las organizaciones es

evidente en las obras de diversos autores. Estos beneficios, que se otorgan mas alla de la
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remuneracion directa por el trabajo realizado, son esenciales para fomentar la
dedicacion y el empefio en las tareas. Se presentan como recompensas 0 incentivos, que
pueden variar en magnitud, y estan disefiados no solo para reconocer el esfuerzo, sino
también para potenciar la satisfaccion y productividad de los empleados. Estos
beneficios, ya sean comodidades, ventajas o una combinacion de estos, reflejan el valor
agregado que las organizaciones desean ofrecer a su personal, solidificando asi una
relacion mutuamente beneficiosa entre empleado y empresa.
C) Dimensién N°3 Politicas administrativas.

Palma (2016, como se cit6 en Burgo, 2019) Son las directrices establecidas por
la organizacién que orientan a sus integrantes. Las directrices, sirven como guias para
que la compafiia alcance las metas establecidas por la alta gerencia.

a) Valoracion laboral: el empleado manifiesta su contento en su labor
al valorar la tarea que desempefia.

b) Participacion altruista: se refiere al compromiso que el individuo
toma sin buscar beneficios propios al hacerse cargo de una
responsabilidad. (p. 38-39).

Las directrices de gestion desempefian un papel crucial en el entorno corporativo
al proporcionar directivas claras que gobiernan las decisiones y acciones de los
individuos dentro de la empresa. Estas reglas garantizan que todos los procedimientos y
comportamientos estén acorde con los objetivos y proposito de la organizacion,
fomentando la coherencia, la eficacia y el logro de las metas estratégicas. Su correcta
definicién y aplicacion son cruciales para mantener la integridad y direccion adecuada

de cualquier entidad.
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D) Dimension N°4 Desarrollo personal y profesional.

El desarrollo personal y profesional son dos areas fundamentales en la vida de
cualquier individuo. Mientras que el desarrollo personal se refiere al enriquecimiento y
mejora de habilidades, actitudes y conocimientos que contribuyen al bienestar y
crecimiento integral de la persona, el desarrollo profesional se enfoca en las
competencias y habilidades especificas relacionadas con el &mbito laboral. Segin Palma
(2016) menciona que lo siguiente:

La empresa persigue el crecimiento profesional de sus empleados a través de

variados programas destinados a formar a individuos de todos los rangos,

potenciando sus capacidades que conducen al triunfo tanto de la organizacion
como del desarrollo profesional del trabajador.

a) Respaldo corporativo: los empleados esperan que su supervisor directo
desempefie un rol importante en su crecimiento profesional y les brinde
su soporte.

b) Crecimiento laboral: el empleado aspira a tomar las medidas adecuadas
para continuar evolucionando en su trayectoria profesional y en el trabajo
(p. 39).

De la misma forma, segun Martha Alles (2005, referenciada en Chappaz, 2015),
describe este progreso como "cultivo del talento humano, enfocado en competencias”.
Argumenta que el desarrollo consiste en las medidas dirigidas a lograr el nivel de
madurez o excelencia anhelado, de acuerdo con el cargo que el individuo desempefia
actualmente o anticipa desempefiar en un futuro.

Por lo que se puede manifestar que la inversion en el desarrollo profesional no
solo beneficia a los trabajadores en su trayectoria individual, sino que también

contribuye al logro de objetivos y al éxito global de la organizacion.
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E) Dimension N°5 Enlaces interindividuales o relaciones interpersonales.

Segun Palma se refiere a la interaccion entre los empleados de la empresa y
como llevan a cabo sus tareas; la comunicacion es esencial para el crecimiento
interpersonal. Vinculo entre empleados: describe el tipo de conexién existente entre
colegas laborales. (2016).

Por otro lado, con respecto a la relevancia de las relaciones dentro de la
organizacion Beiza (2012, como se citd en Ramirez, 2015) menciona que:

Independientemente del tipo de relacién, el ser humano es esencial para

establecer dichos vinculos. Estas relaciones se gestionan utilizando herramientas

clave como la comunicacion, la confianza, el sentido de pertenencia, el
desempefio y la colaboracion, entre otros. La efectividad de estos elementos
determina que las relaciones interpersonales, asi como otras formas de relacion,

generen ambientes armoniosos en diversas organizaciones (p. 12).

Por lo tanto, las relaciones interpersonales en el &mbito laboral son
fundamentales para el funcionamiento eficaz de las organizaciones. La naturaleza de
estos vinculos, formados entre los empleados, afecta directamente la manera en que se
desemperian las tareas cotidianas. Herramientas como la comunicacion, la confianza y
el sentido de pertenencia son esenciales para fortalecer estos vinculos y, a su vez, crear
un ambiente laboral positivo y productivo. Es esencial cultivar y mantener estas
relaciones para asegurar un ambiente de trabajo armonioso y cooperativo.

F) Dimension N°6 Gestidn en responsabilidades o desempefio por tareas.

Se refiere a valorar la actuacién del empleado en las actividades encomendadas
potencia la ejecucion: “al proporcionar retroalimentacion sobre las actividades
realizadas por el supervisor o gerente, se pueden tomar medidas especificas para

mejorar el desempefio de cada miembro del equipo” (Palma, 2016). Siguiendo esa
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misma linea, Alveiro (2009) manifiesta que para que una organizacion sea competitiva,
es esencial tener empleados comprometidos y capacitados. La induccion, que comienza
con el proceso de seleccion y culmina con la entrevista de salida, es fundamental para
garantizar este compromiso. Una vez seleccionado, al empleado se le deben presentar
los objetivos, politicas y filosofia de la empresa, introducir a sus colegas y superiores, y
guiarlo en sus funciones y responsabilidades.
Asi mismo, en base a Wether y Davis (2004 como se cité en Alveira, 2009) es
necesario que el desempefio por tareas se complemente a través de lo siguiente:
- Obtener comentarios acerca de la actuacion en su labor, la retroalimentacion
es indispensable en el area laboral.
- Esclarecer cuales son sus herramientas que faciliten alcanzar resultados
Optimos.
- Entender desde el departamento de recursos humanos cudles son las

expectativas para cada empleado asociado a la organizacion. (p. 5).
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Tabla 3
Operacionalizacion de la variable independiente
Variable Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores items Instrumento Escala de
medicion
Anélisis de las 1,2, 3,4,
La cultura también se Para la medicion de la Liderazgo expectativas. 5 ESCALA
manifiesta en la conexion Vvariable cultura organizacional Recompensas LIKERT
entre individuos y tecnologias ~ Organizacional Se usara Crecimiento laboral 1)
de la empresa, llevando a lo Un cuestionario que consta Vinculos jefe-empleado.
) ) L . Muy poco o
que se conoce como sistema de 9 dimensiones, este Direccidn y Liderazgo 6,7,8,9,
sociotécnico. Esta conexién es  cuestionario sera aplicado Valores y normas Etica y moral 10 nada
Cultura perceptible en las maneras en @ los empleados del organizacionales empresarial. )
organizacional que las  personas se Municipio de Abancay. Normas que se rigen Cuestionario Poco
relacionan, en sus valores Comunicacion Comunicacion interna 11,12, 13 3
conjuntos y en las creencias organizacional Feedback y escucha Regular
dominantes [doctrinas, activa (4)
ceremonias, manifestaciones Comunicacion externa Bastante
artisticas, ~moral,  rituales Medicion del 14,15, 16 ®)
religiosos, leyendas]. (Krieger Comp-)ror'nlso compromiso. Totalmente
& Franklin, 2016) organizacional Fomento del
compromiso.

Bienestar y salud
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Operacionalizacion de la variable dependiente
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Variable

Definicion conceptual

Definicion

operacional

Dimensiones

Indicadores

Satisfaccion

laboral

El bienestar en el trabajo surge
de las variadas actitudes que
muestran los empleados. Esto se
debe a que sus labores
involucran  relacionarse  con
colegas y lideres, adherirse a
normativas y directrices
empresariales, alcanzar criterios
de actuacion, operar bajo ciertas
condiciones laborales, sentir
afinidad con su rol, percibir
remuneraciones adecuadas,
disfrutar de ventajas, obtener
elogios y ser valorados de forma
equitativa. (Robbins & Judge,

2015)

La data se recolectard
mediante cuestionarios y
didlogos disefiados a
partir de las

dimensiones sugeridas.

Situacién ideal en el
ambito laboral.

Beneficios laborales

Politicas

administrativas

Desarrollo personal y
profesional
Enlaces
interindividuales o
relaciones

interpersonales

Gestion en
responsabilidades o

desemperio de tareas

Bienestar con las
instalaciones.
Satisfaccion en la
labor.

Grado de ventajas.
Valoracién laboral.

Participacion altruista.

Respaldo corporativo.

Crecimiento laboral.

Su vinculo con sus
colegas laborales es

positivo

Colaboracion y trabajo
por equipos.
Recompensa y

reconocimiento.

Items Instrumento Escala de
medicién
17,18 ESCALA
LIKERT
(1)
Muy poco o
19 nada
20, 21 (2)
Poco
(3)
22,23 Cuestionario Regular
4
Bastante
24 ()
Totalmente
25, 26
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Capitulo IV

Metodologia

4.1. Enfoque del estudio

Este andlisis se ha realizado a cabo siguiendo una perspectiva cuantitativa. Segln
Bernal (2016), este enfoque se basa “el proceso de medir los atributos de los fendmenos
sociales implica extraer un conjunto de postulados de un marco conceptual que sea pertinente
al tema bajo andlisis. Estos postulados sirven para representar las conexiones entre las

variables bajo investigacion de manera légica” (p. 60).

Por lo que se entiende que la medicion de fendmenos sociales es un proceso
meticuloso que demanda un marco teorico sélido relacionado con el problema en cuestion. A
partir de este marco, se pueden formular postulados que, de manera deductiva, evidencien las
relaciones entre las variables analizadas. Es esencial que este proceso se lleve a cabo con
rigor y precision para garantizar una comprension adecuada y significativa de los fenémenos

estudiados.

Por lo tanto, este analisis se efectu6 desde una perspectiva cuantitativa, ya que se
examind cémo la variable de cultura organizacional se vincula con la satisfaccion laboral. En
otras palabras, esto representa como dicha variable afecta o repercute en la otra, el bienestar

laboral.

4.2. Tipo de estudio
Nicomendes (2018) menciona que algunos expertos coinciden en que hay dos clases

de estudio: la investigacion primordial, pura o esencial y la investigacion.

El tipo de estudio aplicada para este estudio fue la investigacion basica, “el proposito

es ampliar el conocimiento general, sin buscar soluciones especificas a problemas concretos.
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Se enfoca en entender y descubrir conceptos, teorias y principios fundamentales” (Cevallos et

al., 2017, p. 12).

Por lo tanto, el analisis se ha realizado a cabo siguiendo una investigacion primordial,
ya que se examind como la variable de cultura organizacional estd vinculada con la

tranquilidad en el trabajo de los empleados del Municipio de Abancay.

4.3.  Nivel de estudio
La investigacion se clasifica en diferentes niveles. Segin Hernandez y Mendoza
(2018), en el enfoque cuantitativo hay cuatro niveles de estudio: exploratorio, descriptivo,

correlacional y explicativo.

El investigador Rios (2017) sefiala que el nivel exploratorio es un primer

acercamiento a un tema poco estudiado o del que se tiene escasa informacion.

Por su parte, el nivel descriptivo, también definido por Rios (2017), intenta detallar
las particularidades y actitudes del tema en cuestion, pudiendo centrarse en el momento

actual o en lo venidero, denominandose en esta Gltima instancia como prediccion.

El nivel correlacional, segin Hernandez y Mendoza (2018), “intenta comprender el
vinculo entre dos 0 mas variables o ideas dentro de un marco particular” (p. 36). Por ultimo,
el nivel explicativo, como indica Rios (2017), “se centra en esclarecer las causas de ciertos
comportamientos a través de la relacion entre variables y busca comprender las causas

subyacentes de diversos eventos o fendmenos” (p. 81).

En este estudio se adopté el enfoque correlacional, ya que se ha buscado obtener datos
sobre las variables a investigar y llevar a cabo la medicion pertinente para determinar como
se relacionan la cultura organizacional y la satisfaccion en el trabajo de empleados del

Municipio de Abancay.
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4.4. Método de estudio
Panta (2017) menciona que el estudio lleva a cabo procedimientos que son metddicos,
rigurosos y regulados, conectandolos con métodos de estudio, siendo principalmente dos:

deductivo asi como inductivo.

El método inductivo, “el proceso se basa en la induccion, mediante la cual el
investigador saca conclusiones generales al ver y analizar hechos especificos que se
consideran reales debido a su base experiencial directa” (Pimienta, 2017, p. 43). En pocas
palabras, el proceso inductivo implica avanzar desde casos especificos hasta conclusiones

maés amplias (Baena, 2017)

Con relacion al método deductivo, “el proceso de estructuracion permite derivar o
adquirir conclusiones o juicios amplios a partir de una o mas premisas o afirmaciones
facticas. Este enfoque implica la presentacion de ideas y definiciones para derivar
conclusiones e implicaciones” (Pimienta, 2017, p. 45). Se sefiala asi mismo, Baena (2017)
mencionando que “la deduccion comienza formulando conceptos amplios y luego avanza a

casos especificos, por lo que no presenta dificultad” (p. 34).

Para este estudio, se empled el enfoque deductivo, dado que se llevaron a cabo
procedimientos para llegar a conclusiones concretas basadas en el analisis e inferencia de

postulados e hipdtesis amplias.

4.5. Disefio del estudio

Dentro del enfoque cuantitativo, Hernandez y Mendoza (2018) destacan que el
investigador emplea disefios especificos para verificar hipotesis en un contexto concreto o
abordar cuestionamientos de indole exploratorio o descriptivo (p. 150). En relacion a la

investigacion no experimental, existen dos categorias principales: transversal y longitudinal.
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La metodologia no experimental de tipo transversal, de acuerdo con Hernandez y
Mendoza (2018), se basa en “la recopilacion de datos en un Gnico instante, enfocandose en
describir variables para una muestra o poblacion determinada en un momento especifico” (p.
176). Rios (2017) afiade que, “en estos disefios, la recoleccion ocurre en un lapso corto o un

punto concreto, y no se pueden analizar tendencias a lo largo del tiempo” (p. 85).

Por otra parte, el disefio no experimental longitudinal, citado por Hernandez y
Mendoza (2018), “implica la obtencion de datos en multiples ocasiones, permitiendo inferir
sobre cambios y sus posibles causas y consecuencias” (p. 180), afiaden también que, “la
implementacion de este método puede realizarse en varios momentos y se clasifica en

estudios de tendencias, desarrollo grupal y estudios de panel” (p. 85).

Para este estudio, se ha optado por el disefio no experimental transversal, enfocandose
en recabar informacién en un periodo concreto y centrando el andlisis en las variables

relacionadas con la cultura organizacional y la satisfaccion laboral.

4.6. Poblacion y Muestra

4.6.1. Poblacion.

Hernandez y Mendoza (2018) llegan a definir la poblacion como la “coleccion de
todas las instancias que se ajustan a criterios particulares” (p. 199). De igual forma, Naupas et
al. (2018), sefiala que la poblacion representa el grupo de individuos o entidades que son

objeto de estudio.

Asi pues, en este estudio, la poblacion fue compuesta por 98 empleados del Municipio

de Abancay.
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4.6.2. Muestra.

Bernal (2016) indica que “la muestra se refiere al subconjunto especifico de la
poblacion que se elige para recolectar la informacion necesaria para el desarrollo del estudio.
Este subconjunto servird como base a fin de medir y observar las variables que se investigan”
(p. 211). Por lo tanto, para este estudio, se emple6 la formula correspondiente a poblacion

limitada basandose en el nimero de la poblacion citada previamente.
4.6.2.1. Unidad de analisis.
La entidad de estudio fue compuesta por los empleados del Municipio de Abancay.
4.6.2.2. Tamafo de la muestra.

Este estudio usé la muestra aleatoria sistematica. Conforme a Hernandez y Mendoza
(2018), es “relevante cuando las partes de la poblacion que se estdn muestreando estan
dispuestas en un orden determinado. La estrategia de muestreo utilizada en este estudio se
basa en la recoleccidon sistematica y directa de muestras, de acuerdo con una norma

determinista” (p. 95).
4.6.2.3. Seleccion de la muestra.

Dado que se conoce el volumen de la poblacion, la eleccién de la muestra se

establecerd a través de la implementacion de la formula correspondiente a poblacion limitada.

n= — @M )@
d2+(N-1)+ (z%)*(p) (q)

4.7. Técnicas
De acuerdo con Bernal (2016) la técnica de encuesta se dedica a la recoleccion de

datos; se basa en un grupo de cuestionamientos disefiados a fin de obtener informacion.
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En este escenario de estudio, se ha usado la técnica de encuesta a fin de recolectar

informacién, manteniendo inalterado el ambiente laboral.

4.8.  Instrumento

Para ambas variables, el instrumento seleccionado es el cuestionario. Al respecto,
Naupas et al. (2018) comentan que el cuestionario consiste en plantear preguntas escritas de
manera organizada en un formato, vinculadas a la hip6tesis investigativa. La finalidad de esta

técnica es reunir datos para confrontar las hipotesis.

4.9. Técnicas Estadisticas de Analisis de Datos

49.1. Confiabilidad

En relacion con este tema, Naupas et al. (2018), destacan que la confiabilidad

contribuye a establecer la relevancia de los hallazgos encontrados.

Tabla 5
Rangos y Magnitudes de Confiabilidad
Intervalo Descripcion
0,53 a menos Confiabilidad nula
0,54 a 0,59 Confiabilidad baja
0,60 a 0,65 Confiable
0,66a0,71 Muy confiable
0,72a0,99 Excelente confiabilidad
1,00 Confiabilidad perfecta

Nota. Tomado de Herrera, A. (1998). Notas sobre Psicometria. Bogota:
Universidad Nacional de Colombia.

A fin de evaluar la confiabilidad se usé la siguiente formula para calcular el

coeficiente Alfa de Cronbach:

K s?
o« = 1—21
K-1 Sz
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4.9.1.1. Anélisis de confiablidad Variable I

Se selecciono la muestra piloto de 98 trabajadores del Municipio de Abancay, quienes
fueron sometidos previamente a la evaluacion del instrumento para determinar el desarrollo
de la "Cultura Organizacional" asi como verificar la confiabilidad del mismo.
Tabla 6

Confiabilidad del instrumento - variable |

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N° de items

0,960 16
Nota. Elaborado por la autora - Uso del instrumento para la muestra piloto.

La confiabilidad del coeficiente Alfa de Cronbach (0,960) en la escala de innovacion
se considera buena, como lo muestra la Tabla 5. Este coeficiente se encuentra dentro del
rango de 0,72 a 0,99.

Tabla 7

Confiabilidad del instrumento segln items - variable |

Media de escalasi Varianza de escala Correlacion total ~ Alfa de Cronbach

el elemento se ha  si el elemento se de elementos si el elemento se
suprimido ha suprimido corregida ha suprimido
i1 34,13 170,219 0,878 0,955
i2 33,36 179,015 0,904 0,955
i3 32,61 191,065 0,885 0,959
i4 34,22 171,207 0,913 0,955
i5 33,44 182,331 0,896 0,956
i6 32,57 190,206 0,799 0,959
i7 34,23 171,501 0,915 0,954
i8 34,26 172,151 0,919 0,954
i9 34,28 173,171 0,925 0,954
i10 3341 180,739 0,890 0,956
i11 34,21 170,356 0,929 0,954
i12 33,42 181,916 0,875 0,956

i13 33,43 180,619 0,920 0,955
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i14 32,94 194,161 0,227 0,968
i15 33,54 182,540 0,506 0,964
i16 33,35 186,930 0,456 0,964

Nota. Creado utilizando el software SPSS version 25 basado en los datos
proporcionados del instrumento

Los hallazgos del analisis de confiabilidad aplicado indican que los items i7, i8, i9 e
i11 son muy significativos. La eliminacion u omision de cualquiera de estas cosas conduce a
una disminucion de la confiabilidad.

4.9.1.2. Andlisis de confiablidad Variable 11

Se selecciond una muestra piloto de 98 trabajadores del Municipio de Abancay, a
quienes se les administr6 previamente el instrumento con el fin de evaluar la satisfaccién
laboral y verificar la confiabilidad del mismo.

Tabla 8

Confiabilidad del instrumento - variable Il

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N° de items

0,965 10

Nota. Elaborado por la autora - Uso del instrumento para la muestra piloto.

El coeficiente Alfa de Cronbach (0,965) en la escala de potencial exportador
demuestra una gran confiabilidad, como lo muestra el cuadro 5. Este valor esta dentro del
rango de 0,72 a 0,99.

Tabla 9

Confiabilidad del instrumento segln items - variable Il

Media de escala si Varianza de escala Alfa de Cronbach si
el elemento se ha  si el elemento se ha Correlacion total de el elemento se ha
suprimido suprimido elementos corregidasuprimido

i0l 18,86 113,649 0,894 0,959
i02 18,26 125,986 0,742 0,965




i03
104
i05
i06
i07
i08
i09
i010

18,73
18,22
18,76
18,85
18,83
18,21
18,60
18,65

110,939
124,671
110,620
114,152
113,588
127,325
110,861
108,786

0,906
0,860
0,932
0,883
0,896
0,656
0,836
0,909

0,958
0,963
0,957
0,959
0,959
0,967
0,962
0,958

Nota. Creado utilizando el software SPSS version 25 basado en los datos
proporcionados del instrumento

Los hallazgos del analisis de confiabilidad aplicado indican que los items i05, i03 e
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110 son particularmente significativos. La eliminacion u omision de estos elementos conduce

a una disminucién de la confiabilidad.

49.2. Validez.

Segun Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018), la validez indica el nivel al cual un

instrumento mide realmente la variable que busca medir. Se somete a la evaluacion de

expertos y de profesionales especializados en el tema de interés del estudio.
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Capitulo V
Resultados

El proceso de recopilacién de datos se realizo de la siguiente forma:

a) Se realizd una encuesta preliminar que abordaba ambas variables.

b) Los colaboradores de la empresa seleccionada en la muestra fueron
encuestados utilizando el formulario del estudio.

C) Luego, se cred la base de datos y se analizaron los hallazgos utilizando el
software SPSS versién 25.

d) A continuacidn, se generaron graficos descriptivos de las variables.

e) Para probar la hipdtesis, se aplico el coeficiente de Spearman, ya que los datos

no siguieron una distribucion normal.

5.1. Presentacion de Resultados
5.2.1. Variable Cultura Organizacional.

Tabla 10

Informacion de la variable cultura organizacional

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje vélido acumulado
Débil 76 77,6 77,6 77,6
Valido Regular 8 8,2 8,2 85,7
Fuerte 14 14,3 14,3 100,0

Total 98 100,0 100,0
Nota. Elaborado por la autora — Investigacion del campo.
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Figura 1

Porcentaje de los datos de la variable cultura organizacional
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Nota. Elaborado por la autora — Investigacion del campo

Se puede apreciar que la cultura organizacional, en la aplicacién del cuestionario; se
aprecid que el 77.55%, lo cual quiere decir que, 76 colaboradores comentan que la empresa
posee una cultura organizacional de nivel débil, el 8.16%, lo cual quiere decir que, 8
colaboradores manifiestan la existencia de una cultura organizacional de nivel regular y el
14.29%, lo cual quiere decir que, 14 colaboradores comentan que el nivel de Cultura
organizacional es fuerte.

5.2.1.1. Dimensién Liderazgo organizacional.

Tabla 11

Informacion de la dimension liderazgo organizacional

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Bajo 77 78,6 78,6 78,6
Vélido Regular 3 3,1 3,1 81,6
Alto 18 18,4 18,4 100,0
Total 98 100,0 100,0

Nota. Elaborado por la autora — Investigacion del campo
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Porcentaje de los datos de la dimension liderazgo organizacional
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Nota. Elaborado por la autora — Investigacién del campo
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Se puede apreciar que para la dimension liderazgo organizacional, en la aplicacién del

cuestionario; se aprecio que el 78.57%, lo cual quiere decir que, 77 colaboradores afirman

que la dimensidén sefialada tiene un nivel bajo; mientras que, el 3,06%, lo cual quiere decir

que, 3 colaboradores comentan que el nivel es regular y, 18,37%, lo cual quiere decir que, 18

colaboradores comentan que el nivel de la dimension de artefactos es alto.

5.2.1.2. Dimension Valores y normas organizacionales.

Tabla 12

Informacion de la dimension valores y normas organizacionales

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Bajo 79 80,6 80,6 80,6
Vélido Regular 6 6,1 6,1 86,7
Alto 13 13,3 13,3 100,0
Total 98 100,0 100,0

Nota. Elaborado por la autora — Investigacion del campo



92

Figura 3
Porcentaje de los datos de la dimension valores y normas organizacionales
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Nota. Elaborado por la autora — Investigacion del campo

Para la dimension valores y normas organizacionales, en la aplicacion del
cuestionario; se aprecio que el 80.61%, lo cual quiere decir que, 79 colaboradores afirman
que el desarrollo de la dimension de valores y normas organizacionales tiene un nivel bajo;
mientras que, el 6,12%, lo cual quiere decir que, 6 colaboradores comentan que el nivel es
regular y, el 13,27% comentan que el nivel de desarrollo de la dimensién es alto.

5.2.1.3. Dimension Comunicacién organizacional.

Tabla 13

Informacion de la dimension comunicacion organizacional

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Baja 79 80,6 80,6 80,6
Vélido Regular 5 51 51 85,7
Alta 14 14,3 14,3 100,0
Total 98 100,0 100,0

Nota. Elaborado por la autora — Investigacion del campo
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Figura 4

Porcentaje de los datos de la dimension comunicacién organizacional
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Nota. Elaborado por la autora — Investigacion del campo

Para la dimension de comunicacion organizacional, en la aplicacion del cuestionario;
se aprecid que el 80,61%, lo cual quiere decir que, 79 colaboradores afirman que existe una
baja comunicacién organizacional; mientras que, el 5,10%, lo cual quiere decir que, 5
colaboradores comentan que el nivel es regular y, el 14,29%, lo cual quiere decir que, 14
colaboradores comentan que el nivel de la comunicacion organizacional es alto.

5.2.1.4. Dimension Compromiso organizacional.

Tabla 14

Informacion de la dimension compromiso organizacional

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Bajo 35 35,7 35,7 35,7
Vélido  Regular 52 53,1 53,1 88,8
Alto 11 11,2 11,2 100,0
Total 98 100,0 100,0

Nota. Elaborado por la autora — Investigacion del campo
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Figura 5
Porcentaje de los datos de la dimension compromiso organizacional
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Nota. Elaborado por la autora — Investigacion del campo

Para la dimension de compromiso organizacional, en la aplicacion del cuestionario; se
aprecio que el 53.06%, lo cual quiere decir que, 52 colaboradores afirman que el nivel de la
dimension de compromiso organizacional es regular; mientras que, el 35,71%, lo cual quiere
decir que, 35 colaboradores comentan que el nivel es bajo vy, el 11,22%, lo cual quiere decir

que, 11 colaboradores comentan que el nivel de compromiso organizacional es alto.

5.2.2. Variable Satisfaccion Laboral.

Tabla 15
Informacidn de la variable satisfaccion laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Baja 74 75,5 75,5 75,5
Vélido Regular 22 22,4 22,4 98,0
Alta 2 2,0 2,0 100,0
Total 98 100,0 100,0

Nota. Elaborado por la autora — Investigacion del campo
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Figura 6
Porcentaje de los datos de la satisfaccion laboral
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Nota. Elaborado por la autora — Investigacion del campo

Con relacion a la variable satisfaccion laboral, en la aplicaciéon del cuestionario; se
aprecié que el 75.51%, lo cual quiere decir que, 74 colaboradores manifiestan la existencia de
una baja satisfaccion laboral, el 22,45%, lo cual quiere decir que, 22 colaboradores comentan
que el nivel es regular, mientras que, el 2.04%, lo cual quiere decir que, 2 empleados
encuestados manifiestan la existencia de una alta satisfaccion laboral.

5.2.2.1. Dimension Situacion ideal en el ambito laboral.

Tabla 16

Informacién de la dimension situacion ideal en el ambito laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Inadecuada 72 73,5 73,5 73,5
Vélido Regular 12 12,2 12,2 85,7
Adecuada 14 14,3 14,3 100,0
Total 98 100,0 100,0

Nota. Elaborado por la autora — Investigacion del campo
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Figura 7
Porcentaje de los datos de la situacion ideal en el &mbito laboral
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Nota. Elaborado por la autora — Investigacion del campo

Para la dimensiéon situacion ideal en el &mbito laboral, en la aplicacion del
cuestionario; se aprecié que el 73.47%, lo cual quiere decir que, 72 colaboradores afirman
que el nivel de la dimension es inadecuado; mientras que, el 12,24%, lo cual quiere decir que,
12 colaboradores comentan que el nivel es regular y, el 14,29%, lo cual quiere decir que 14
colaboradores comentan que la situacidon ideal en el ambito laboral es adecuada.

5.2.2.2. Dimensidn Beneficios laborales.

Tabla 17

Informacién de la dimensidn beneficios laborales

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Inadecuado 71 72,4 72,4 72,4
Regular 4 4,1 4,1 76,5
Vélido Adecuado 23 23,5 23,5 100,0
Total 98 100,0 100,0

Nota. Elaborado por la autora — Investigacion del campo
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Figura 8
Porcentaje de los datos de la dimension beneficios laborales
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Nota. Elaborado por la autora — Investigacion del campo

Para la dimensién beneficios laborales, en la aplicacién del cuestionario; se aprecio
que el 72.45%, lo cual quiere decir que, 71 colaboradores afirman que el nivel de la
dimensiéon de beneficios laborales es inadecuado, el 4,08%, lo cual quiere decir que, 4
colaboradores manifiestan que el nivel es regular; mientras que, el 23,47%, lo cual quiere
decir que, 23 colaboradores comentan que el nivel es adecuado.

5.2.2.3. Dimension Politicas administrativas.

Tabla 18

Informacion de la dimension politicas administrativas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Deficiente 70 71,4 71,4 71,4
Vélido Regular 10 10,2 10,2 81,6
Eficiente 18 18,4 18,4 100,0
Total 98 100,0 100,0

Nota. Elaboracion propia — Investigacion del campo



98

Figura 9

Porcentaje de los datos de la dimension politicas administrativas
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Nota. Elaborado por la autora — Investigacion del campo

Para la dimension politicas administrativas, en la aplicacion del cuestionario; se
aprecio que el 71.43%, lo cual quiere decir que, 70 empleados encuestados afirman que las
politicas administrativas tienen un deficiente; mientras que, el 10,20%, lo cual quiere decir
que, 10 empleados encuestados comentan que el nivel es regular y, el 18,37%, lo cual quiere
decir que, 18 colaboradores comentan que el nivel de la dimensién politicas administrativas
es eficiente.

5.2.2.4. Dimensidon Desarrollo personal y profesional.

Tabla 19

Informacion de la dimension desarrollo personal y profesional

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Bajo 71 72,4 72,4 72,4
Vélido Regular 10 10,2 10,2 82,7
Alto 17 17,3 17,3 100,0
Total 98 100,0 100,0

Nota. Elaboracion propia — Investigacion del campo
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Figura 10

Porcentaje de los datos del desarrollo personal y profesional
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Nota. Elaborado por la autora — Investigacion del campo

Para la dimensién desarrollo personal y profesional, en la aplicacion del cuestionario;
se apreci6 que el 72,45%, lo cual quiere decir que, 71 colaboradores ponen en manifiesto un
bajo desarrollo personal y profesional; mientras que, el 10,20%, lo cual quiere decir que, 10
colaboradores manifiestan que el nivel es regular y, el 17,35% manifiestan un alto desarrollo
personal y profesional.

5.2.2.5. Dimensidn Enlaces interindividuales o relaciones interpersonales.

Tabla 20

Informacion de la dimension enlaces interindividuales o relaciones interpersonales

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Bajo 77 78,6 78,6 78,6
Vélido Regular 6 6,1 6,1 84,7
Alto 15 15,3 15,3 100,0
Total 98 100,0 100,0

Nota. Elaborado por la autora — Investigacion del campo
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Figura 11
Porcentaje de los datos de la dimension enlaces interindividuales o relaciones

interpersonales
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Nota. Elaborado por la autora — Investigacion del campo
Para la dimension enlaces interindividuales o relaciones interpersonales, en la

aplicacion del cuestionario; se aprecid que el 78,57%, lo cual quiere decir que, 77
colaboradores afirman que el nivel de la dimension de factores actitudinales es bajo; mientras
que, el 6,12%, lo cual quiere decir que, 6 colaboradores manifiestan que el nivel es regular vy,
el 15,31% manifiestan que el desarrollo de enlaces interindividuales o relaciones tiene un
nivel bajo.

5.2.2.6. Dimension Gestion en responsabilidades o desempefio de tareas.
Tabla 21

Informacion de la dimension gestion en responsabilidades o desempefio de tareas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Inadecuada 67 68,4 68,4 68,4
Vélido Regular 8 8,2 8,2 76,5
Adecuada 23 23,5 23,5 100,0
Total 98 100,0 100,0

Nota. Elaboracion propia — Investigacion del campo
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Figura 12
Porcentaje de los datos de la dimension gestion en responsabilidades o desempefio de tareas
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Nota. Elaborado por la autora — Investigacion del campo
Parra la dimension gestion en responsabilidades o desempefio de tareas, en la

aplicacion del cuestionario; se aprecié que el 68,37%, lo cual quiere decir que, 79 empleados
encuestados manifiestan que la gestion en responsabilidades o desempefio de tareas es
inadecuada; mientras que, el 8,16%, lo cual quiere decir que, 8 empleados encuestados
comentan que el nivel es regular y, el 23,47%, lo cual quiere decir que, 23 colaboradores
comentan que el nivel de la dimensidn es adecuado.

5.2.3. Prueba de Hipotesis.

5.2.3.1. Prueba de Hipétesis General.

Existe una relacion positiva y significativa entre la cultura organizacional y
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Abancay — 2022.

Formulacion de Ho y Hi:

Ho: No existe una correlacion positiva y significativa entre la cultura organizacional y

satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Abancay — 2022.



Ho: p=0
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Hi: Existe una correlacion positiva y significativa entre la cultura organizacional y

satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Abancay — 2022.

Hi: p#0

Nivel de significancia: a = 0,05

Prueba estadistica: Se usa la prueba no paramétrica Spearman, ya que las dos

variables no tienen una distribucién normal, la variable cultura organizacional (0,000) y la

variable satisfaccién laboral (0,000).
Regla:
Si p-valor < 0,050 = 5% es aceptada H1
Si p-valor > 0,050 = 5% es aceptada Ho
Tabla 22

Prueba de la hipotesis general mediante rho de Spearman

Cultura Satisfaccion
organizacional laboral

Rho de Spearman  Cultura organizacional ~ Coeficiente de correlacion 1,000 0,719™
Sig. (bilateral) 0,000

N 98 98

Satisfaccidn laboral Coeficiente de correlacion 0,719™ 1,000

Sig. (bilateral) 0,000 .

N 98 98

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Los datos fueron tomados de SPSS V.25.

Conclusidon: Al llevar a cabo la prueba de Spearman para la variable independiente

cultura organizacional y la variable dependiente satisfaccion laboral, se puede apreciar que el

nivel de significancia (0,000) es menor al valor de p (0,050=5%). Por lo cual, es aceptada la

hipotesis alternativa (H1), entre la puntuacion de la Cultura organizacional y la satisfaccion
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laboral, afirmacion realizada con un nivel de confianza del 95%. De manera similar, se
observo una fuerte asociacion positiva, como lo muestra un valor de coeficiente de 0,719.

La validez de la hipdtesis general es demostrada mediante la prueba de la hipdtesis
alternativa (H1): Existe una correlacion positiva y significativa entre la cultura organizacional

y satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Abancay — 2022.

5.2.3.2. Prueba de Hipdtesis Especificas.

Hipotesis especifica 1

El liderazgo organizacional se relaciona de manera positiva y significativa con la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Abancay - 2022.

Formulacion de Ho y Ha:

Ho: El liderazgo organizacional no se correlaciona de manera positiva y significativa
con la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Abancay -
2022.

Ho: p=0

Hi: El liderazgo organizacional se correlaciona de manera positiva y significativa con
la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Abancay - 2022.

Hi: p#0

Nivel de significancia: a = 0,05

Prueba estadistica: Se usa la prueba no paramétrica Spearman, ya que las dos
variables no tienen una distribucion normal, la dimension liderazgo organizacional (0,000) y
la variable satisfaccion laboral (0,000).

Regla:

Si p-valor < 0,050 = 5% es aceptada H1

Si p-valor > 0,050 = 5% es aceptada Ho
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Tabla 23

Prueba de la hipdtesis especifica 1 mediante rho de Spearman

Liderazgo Satisfaccion
organizacional laboral
Liderazgo organizacional — Coeficiente de correlacion 1,000 0,825™
Sig. (bilateral) . 0,000
Rho de Spearman N 98 98
Satisfaccion laboral Coeficiente de correlacion 0,825™ 1,000
Sig. (bilateral) 0,000
N 98 98

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

Nota. Los datos fueron tomados de SPSS V.25.

Conclusion: Al llevar a cabo la prueba de Spearman entre la dimension liderazgo
organizacional y la variable satisfaccion laboral se puede apreciar que el nivel de
significancia (0,000) es menor al valor de p (0,050=5%). Por lo cual, es aceptada la hipdtesis
alternativa (H1), entre la puntuacién del liderazgo organizacional y la satisfaccion laboral,
afirmacion realizada con un nivel de confianza del 95%. De manera similar, se observo una
fuerte asociacion positiva, como lo muestra un valor de coeficiente de 0,825.

Al realizarse la comprobaciéon de la hipdtesis alternativa (Hi), es demostrada la
validez de la hipdtesis especifica 1: El liderazgo organizacional se correlaciona de manera
positiva y significativa con la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Abancay - 2022.

Hipdtesis especifica 2

Los valores y normas organizacionales se relacionan de manera positiva y
significativa con la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Abancay - 2022.

Formulacion de Ho y Ha:
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Ho: Los valores y normas organizacionales no se correlacionan de manera positiva y
significativa con la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Abancay - 2022.

Ho: p=0

Hi:: Los valores y normas organizacionales se correlacionan de manera positiva y
significativa con la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Abancay - 2022.

Hi: p#0

Nivel de significancia: a = 0,05

Prueba estadistica: Se usa la prueba no paramétrica Spearman, ya que las dos
variables no tienen una distribucion normal, la dimensién valores y normas organizacionales
(0,000) y la variable satisfaccién laboral (0,000).

Regla:

Si p-valor < 0,050 = 5% es aceptada H1

Si p-valor > 0,050 = 5% es aceptada Ho

Tabla 24

Prueba de la hipétesis especifica 2 mediante rho de Spearman

Valores y normas Satisfaccion
organizacionales laboral

Valores y normas Coeficiente de correlacion 1,000 0,812™
organizacionales Sig. (bilateral) . 0,000
Rho de Spearman N 98 98
Satisfaccion laboral — Coeficiente de correlacion 0,812™ 1,000
Sig. (bilateral) 0,000 :
N 98 98

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Elaborado por la autora.
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Conclusion: Al llevar a cabo la prueba de Spearman entre la dimension valores y
normas organizacionales con la variable satisfaccion laboral se puede apreciar que el nivel de
significancia (0,000) es menor al valor de p (0,050=5%). Por lo cual, es aceptada la
alternativa (H1), entre la puntuacién de los valores y normas organizacionales y la
satisfaccion laboral, la afirmacion esta formulada con un nivel de confianza del 95%. El
estudio arrojo una fuerte conexién positiva, como lo muestra un valor de coeficiente de
0,825.

Al realizarse la comprobaciéon de la hipétesis alternativa (Hi), es demostrada la
validez de la hipdtesis especifica 2: Los valores y normas organizacionales se correlacionan
de manera positiva y significativa con la satisfaccion laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Abancay - 2022.

Hipotesis especifica 3

La comunicacion organizacional se relaciona de manera positiva y significativa con la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Abancay - 2022.

Formulacion de Ho y Hai:

Ho: La comunicacion organizacional no se correlaciona de manera positiva y
significativa con la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Abancay - 2022.

Ho: p=0

H: La comunicacion organizacional se correlaciona de manera positiva y significativa
con la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Abancay -
2022.

Hi: p#0

Nivel de significancia: a = 0,05
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Prueba estadistica: Se usa la prueba no paramétrica Spearman, ya que las dos
variables no tienen una distribucion normal, la dimension comunicaciéon organizacional
(0,000) y la variable satisfaccién laboral (0,000).

Regla:
Si p-valor < 0,050 = 5% es aceptada H1

Si p-valor > 0,050 = 5% es aceptada Ho

Tabla 25

Prueba de la hipdtesis especifica 3 mediante rho de Spearman

Comunicacion Satisfaccion
organizacional laboral

Comunicacion Coeficiente de correlacion 1,000 0,793
organizacional Sig. (bilateral) : 0,000
Rho de Spearman N 98 98
Satisfaccion laboral Coeficiente de correlacion 0,793 1,000
Sig. (bilateral) 0,000 :
N 98 98

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Elaborado por la autora.

Conclusion: Al llevar a cabo la prueba de Spearman entre la dimension comunicacion
organizacional con la variable satisfaccion laboral se puede apreciar que el nivel de
significancia (0,000) es menor al valor de p (0,050=5%). Por lo cual, es aceptada la hipotesis
alternativa (H1), entre la puntuaciéon de la comunicacion organizacional y la satisfaccion
laboral, con un 95% de nivel de confianza. De igual manera, se hall6 una correlacion positiva
alta teniendo con un coeficiente de 0,793.

Al realizarse la comprobacion de la hipotesis alternativa (Hi), es demostrada la
validez de la hipotesis especifica 3: La comunicacion organizacional se correlaciona de
manera positiva y significativa con la satisfaccion laboral de los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Abancay - 2022.



108

Hipotesis especifica 4

El compromiso organizacional se relaciona de manera positiva y significativa con la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Abancay - 2022.

Formulacion de Ho y Hai:

Ho: El compromiso organizacional no se correlaciona de manera positiva y
significativa con la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Abancay - 2022.

Ho: p=0

H: ElI compromiso organizacional se correlaciona de manera positiva y significativa
con la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Abancay -
2022.

Hi: p#0

Nivel de significancia: a = 0,05

Prueba estadistica: Se usa la prueba no paramétrica Spearman, ya que las dos
variables no tienen una distribucién normal, la dimension compromiso organizacional (0,001)
y la variable satisfaccion laboral (0,000).

Regla:
Si p-valor < 0,050 = 5% es aceptada H1

Si p-valor > 0,050 = 5% es aceptada Ho
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Tabla 26

Prueba de la hipdtesis especifica 4 mediante rho de Spearman

Compromiso Satisfaccion

organizacional laboral
Rho de Spearman Compromiso organizacional Coeficiente de correlacion 1,000 0,549™
Sig. (bilateral) . 0,000
N 98 98
Satisfaccion laboral Coeficiente de correlacion 0,549™ 1,000
Sig. (bilateral) 0,000
N 98 98

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Elaborado por la autora.

Conclusidn: Al llevar a cabo la prueba de Spearman entre la dimensién compromiso
organizacional con la variable satisfaccion laboral se puede apreciar que el nivel de
significancia (0,000) es menor al valor de p (0,050=5%). Por lo cual, es aceptada la hipdtesis
alternativa (H1), entre la puntuacion del compromiso organizacional y la satisfaccion laboral,
afirmacion realizada con un nivel de confianza del 95%. De manera similar, se observo una
asociacion positiva moderada y se determiné que el coeficiente era 0,549.

Al realizarse la comprobacion de la hipotesis alternativa (Hi), es demostrada la
validez de la hipotesis especifica 4: EI compromiso organizacional se correlaciona de manera
positiva asi como significativa con la satisfaccion laboral de los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Abancay - 2022.

5.2. Discusién de Resultados

La validez de la hipotesis general se evalud mediante la prueba estadistica de
correlacion de Spearman, que conduce a la elaboracion de la hipdtesis alternativa (H1) que se
alinea con la hipotesis general: Existe una relacion positiva y significativa entre la cultura

organizacional y satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
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Abancay — 2022, la cual fue comprobada estadisticamente con rs= 0,719 y un nivel de

significancia 0,000.

Estos hallazgos se vinculan con el estudio realizado por Vargas y Flores (2019), que
determind que la cultura organizacional de los bibliotecarios se define principalmente por la
misidn, que se refiere a un sentido distinto de propdsito o direccidn, y por la implicacion, que
se define como el empoderamiento de las personas, la formacion de equipos y la mejora de la
capacidad humana en todos los aspectos de la biblioteca. EI desempefio laboral de los
bibliotecarios se caracteriza principalmente por su comportamiento amable y atento en la
prestacion del servicio a sus usuarios, asi como por su sentido del deber y compromiso con la
excelencia.

Ademas, Hospinal (2013) coincide con los hallazgos del estudio, afirmando que los
principales determinantes del clima organizacional son la cohesién, la igualdad y el
reconocimiento, representando en conjunto el 99,1% de la importancia total. Los
determinantes clave de la satisfaccion laboral incluyen: felicidad laboral general, satisfaccién
con el entorno fisico de trabajo, satisfaccién con las perspectivas de crecimiento y
satisfaccion con la relacion entre subordinados y supervisores, que en conjunto representan el

99,8% de la importancia.

También, en la investigacion de Higinio (2020) concluyé que, la integracién, armonia,
mision y flexibilidad ayudan a aumentar la satisfaccion laboral de los empleados en la
empresa. Cuando los empleados se sienten satisfechos con su trabajo, la productividad sera

mejor; Por lo tanto, estar a la altura de las expectativas de la empresa.

Por su parte, Lino (2017) encontré una relacion positiva entre la cultura

organizacional y satisfaccion laboral del personal de la muestra de sus estudio, ademas
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concluye que entablar relaciones de compromiso, en donde ciertos acuerdos deben de ser
cumplidos para asegurar la sociabilidad y el desempefio en cada organizacion y cumplir con
las tareas encomendadas, el autor también comenta que la cultura es una manifestacion
humana dentro de sus actividades del hombre y la naturaleza como también es una actividad
productiva del hombre donde todo esto es un proceso dinamico moldeado por factores como

dentro de la institucion o empresa.

Resultados similares con el estudio de Valderrama (2021), quien concluyé que existe
una relacion positiva entre la cultura organizacional y satisfaccion laboral de los trabajadores.
Ademas, concluyd que la satisfaccion en el trabajo es un conjunto de sentimientos que

expresan los trabajadores y son favorables para una organizacion.
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Conclusiones

1. El estudio tuvo como proposito determinar la relacion que existe entre la cultura
organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial
de Abancay - 2022. La hipotesis general planteada fue confirmada, ya que se demostrd
estadisticamente una relacion positiva y significativa entre la cultura organizacional y la
satisfaccion laboral, con un coeficiente de correlacion de rs= 0,719, donde el nivel de
significancia (0,000) es menor que el valor p (0,050=5%). Por lo tanto, la hipotesis general
fue validada, lo que indica que la cultura organizacional estd positivamente vy
significativamente relacionada con la satisfaccion laboral de los empleados de la empresa

objeto de estudio.

2. En este estudio es demostrada la validez de la hipotesis especifica 1: El liderazgo
organizacional se relaciona de manera positiva y significativa con la satisfaccién laboral
de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Abancay - 2022, ya que se valido
estadisticamente con un coeficiente de correlacién de rs= 0,825 y un nivel de significancia
(0,000) menor al valor p (0,050=5%). Esto indica que la dimensién de liderazgo
organizacional esta positiva y significativamente relacionada con la satisfaccion laboral de
los empleados de la empresa objeto de estudio. En consecuencia, la implementacion de
estrategias para promover el liderazgo dentro de la organizacion puede contribuir a

aumentar la satisfaccion de los colaboradores.

3. Es demostrada la validez de la hip6tesis especifica 2: Los valores y normas
organizacionales se relacionan de manera positiva y significativa con la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Abancay - 2022, ya que se

valido estadisticamente con un coeficiente de correlacion de rs= 0,812 y un nivel de
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significancia (0,000) menor al valor p (0,050=5%). Por lo tanto, se concluye que la
dimensién de valores y normas organizacionales estd positiva y significativamente

relacionada con la satisfaccion laboral de los empleados de la empresa objeto de estudio.

Es demostrada la validez de la hipotesis especifica 3: La comunicacion organizacional se
relaciona de manera positiva y significativa con la satisfaccion laboral de los trabajadores
de la Municipalidad Provincial de Abancay - 2022, ya que se validé estadisticamente con
un coeficiente de correlaciéon de rs= 0,793 y un nivel de significancia (0,000) menor al
valor p (0,050=5%). Por lo tanto, se concluye que la dimension de supuestos basicos y
subyacentes esta positiva y significativamente relacionada con la satisfaccion laboral de

los empleados de la empresa objeto de estudio.

Por ultimo, es demostrada la validez de la hipdtesis especifica 4. EI compromiso
organizacional se relaciona de manera positiva y significativa con la satisfaccién laboral
de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Abancay - 2022, ya que se valido
estadisticamente con un coeficiente de correlacién de rs= 0,549 y un nivel de significancia
(0,000) menor al valor p (0,050=5%). Por lo tanto, se concluye que la dimension de
compromiso organizacional estad positiva y significativamente relacionada con la

satisfaccion laboral de los colaboradores de la empresa objeto de estudio.
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Recomendaciones

1. Se recomienda a la Municipalidad Provincial de Abancay crear un ambiente laboral
positivo, un entorno de trabajo en el que se promueva el respeto, la colaboracion vy el
trabajo en equipo. Esto se puede lograr mediante actividades de integracion,
reconocimiento del desempefio y promocion de la diversidad y la inclusion.

2. Se recomienda a la Municipalidad Provincial de Abancay establecer valores y normas
organizacionales que reflejen ética, integridad, respeto y responsabilidad, entre otros
aspectos relevantes para el buen funcionamiento de la organizacion Es importante que
la municipalidad defina los valores que desea promover y comunicarlos de manera
efectiva a todos los empleados. Asimismo, la organizacién debe desarrollar un codigo
de conducta que incluya aspectos como la honestidad, la transparencia, el trato
respetuoso hacia los demas, de modo tal que, guie el comportamiento de los
trabajadores.

3. Se recomienda a la Municipalidad Provincial de Abancay, fomentar la comunicacion
abierta y transparente. Lo cual quiere decir que, establecer canales de comunicacion
efectivos entre los trabajadores y la direccion de la municipalidad. Ademas, es
importante que se dé una retroalimentacion constante y, sobre todo, incentivar la
participacion activa de los empleados.

4. También, se recomienda implementar programas de capacitacion y desarrollo. La
municipalidad debe invertir en la capacitaciéon y el desarrollo de habilidades de sus
colaboradores. Esto les permitira crecer profesionalmente, adquirir nuevas
competencias y sentirse valorados en sus puestos de trabajo. Ademas, se destaca que
ofrecer oportunidades de aprendizaje continuo permite a los trabajadores mantenerse

actualizados en su campo de trabajo.
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5. Por ultimo, se recomienda implementar un sistema de reconocimiento y recompensas.
La Municipalidad Provincial de Abancay debe reconocer y recompensar el buen
desempefio de sus trabajadores, ya que es importante que los mismos se sientan
valorados y motivados en su trabajo. Por lo tanto, la organizacién puede incluir
oportunidades de crecimiento y desarrollo, un programa de desarrollo profesional,
bonificaciones e incentivos por desempefio, un programa de reconocimiento mensual,

flexibilidad laboral, entre otros.
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“CULTURA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE ABANCAY -

2022”

PROBLEMA GENERAL

OBJETIVO GENERAL

HIPOTESIS GENERAL

VARIABLES Y
DIMENSIONES

METODOLOGIA

¢Cudl es la relacion entre la cultura
organizacional y satisfaccién laboral de
los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Abancay — 2022?

Determinar la relacion que existe entre la
cultura organizacional y la satisfaccion
laboral de los trabajadores de Ila
Municipalidad Provincial de Abancay -
2022.

La adopcion de tecnologias digitales se
relaciona de manera directa y significativa
con la oferta exportable de las empresas
dedicadas a la exportacion de arandanos en
la regién de La Libertad en el afio 2023.

PROBLEMAS ESPECIFICOS

OBJETIVOS ESPECIFICOS

HIPOTESIS ESPECIFICAS

e PE1: ;Cémo se relaciona el liderazgo
organizacional con la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Abancay —
2022?

e PE2: ;Cémo se relaciona los valores y
normas organizacionales con la
satisfaccion laboral de los trabajadores
de la Municipalidad Provincial de
Abancay — 2022?

e PE3: /COmo se relaciona la
comunicacién organizacional con la
satisfaccion laboral de los trabajadores
de la Municipalidad Provincial de
Abancay — 2022?

e PE4: ,COmo se relaciona el
compromiso organizacional con la
satisfaccion laboral de los trabajadores
de la Municipalidad Provincial de
Abancay — 2022?

OE1: Determinar la relacién que existe entre
el liderazgo organizacional y la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Abancay -
2022.

OE2: Determinar la relacion que existe entre
los valores y normas organizacionales y la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Abancay —
2022.

OES3: Determinar la relacion que existe entre
la comunicacién organizacional y la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Abancay -
2022.

OE4: Determinar la relacién que existe entre
el compromiso organizacional y la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Abancay -
2022.

e HEE.1. El liderazgo organizacional se
relaciona de manera positiva y significativa
con la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial
de Abancay - 2022.

e HE.2 Los valores y normas
organizacionales se relacionan de manera
positiva y significativa con la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Abancay -
2022.

e H.E.3. La comunicacion organizacional se
relaciona de manera positiva y significativa
con la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial
de Abancay - 2022.

e H.E.4. El compromiso organizacional se
relaciona de manera positiva y significativa
con la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial
de Abancay - 2022.

Variable Independiente:
Cultura Organizacional

Dimensiones:

Liderazgo organizacional
Valores y normas
organizacionales
Comunicacion
organizacional
Compromiso
organizacional

Variable Dependiente:
Satisfaccion Laboral

Dimensiones:

Situacion ideal en el
ambito laboral.

Beneficios laborales
Politicas administrativas
Desarrollo  personal y
profesional

Enlaces interindividuales o
relaciones interpersonales
Gestion en
responsabilidades 0
desempefio de tareas

ENFOQUE O PARADIGMA
Cuantitativo

TIPO DE ESTUDIO:
Investigacion basica

NIVEL DE ESTUDIO:
Nivel Correlacional

DISENO DE ESTUDIO:
Investigacion No Experimental de
corte transversal

POBLACION:

98 empleados de la Municipalidad
de Abancay.

MUESTRA:

98 empleados de la Municipalidad
de Abancay.

METODO GENERAL:

Meétodo Cientifico — Deductivo

TECNICA:
Encuesta

INSTRUMENTO:
Cuestionario
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Anexo 2. Instrumento de recoleccion de datos

Instrucciones:
La presente técnica de encuesta busca recoger informacion relacionada con el trabajo de estudio titulado
“CULTURA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE ABANCAY - 2022”. Sobre este particular se le solicita que en las
preguntas que a continuacion se presentan elija la alternativa que considere correcta, marcando para tal fin con un
aspa (x). Se le agradece su colaboracion.
Confidencialidad: La informacién y datos brindados en el presente cuestionario sera utilizada para fines
académicos y su contenido serd tratado en forma confidencial.
Informacién general:

e Nombre de la empresa.............

e  Cargo que OCUPA......ccevvernennn

Instrucciones: Marque la respuesta de acuerdo a su nivel de percepcion, apreciacion o forma de pensar, para

lo cual tiene 5 opciones de respuesta tal como se presenta.

Muy poco o nada Poco Regular Bastante Totalmente
1 2 3 4 5

De antemano agradecemos su colaboracion, contribucién y tiempo al presente estudio. A continuacion,

responda por favor las siguientes preguntas:

Variable independiente: Cultura organizacional

1. Considera que la remuneracion que recibe cumple con sus exceptivas en la
Municipalidad de Abancay.

2. Considera que las recompensas e incentivos son justas y se distribuye de acuerdo al

rendimiento

En la Municipalidad de Abancay, le apoyan en su desarrollo y crecimiento profesional.

Usted tienes buena relacion con sus jefes y directivos de la municipalidad.

En la Municipalidad de Abancay, los directivos practican con el ejemplo en valores.

En el puesto que trabaja usted se siente comodo y realizas sus tareas sin inconvenientes.

NS kW

Los problemas que se presentan dentro de la municipalidad son resueltos entre
companeros.

8. Considera que los directivos practican la moralidad y la ética en la municipalidad.

9. Se siente comprometido con los objetivos de la Municipalidad de Abancay.

10. Considera que se tienen buenas relaciones con sus compaiieros de trabajo.



11.

12.

13.

14.

15.

16.

(Esta de acuerdo en el modo de como se comunica la alta direccion con el resto de los
empleados?

(Consideras que se encuentran bien establecidos los mecanismos para que los
empleados den retroalimentacion a la gestion?

En la Municipalidad de Abancay, te encuentras de acuerdo con las estrategias que Se
usan para comunicarse con clientes, proveedores y otros stakeholders.

(Qué relevancia le da la organizacion al compromiso de sus empleados en la
Municipalidad de Abancay?

(Qué estrategias o programas tiene la empresa para fomentar el compromiso de los
empleados?

(Qué programas o iniciativas tiene la empresa para el bienestar y salud mental de los

empleados?

Variable dependiente: Satisfaccion laboral

L7
18.
19.
20.
21

22.
23.
24.
29,

26.

Usted se siente satisfecho con la infraestructura de la Municipalidad de Abancay.
Realiza su trabajo con entusiasmo y buen humor.

Se siente contento con los beneficios que recibe de la Municipalidad de Abancay.

Se siente satisfecho por el trabajo que realiza en la Municipalidad de Abancay.

Usted siente que trabaja desinteresadamente para conseguir los objetivos en la
Municipalidad de Abancay.

Se siente apoyado por la organizacion ante cualquier circunstancia.

Ha podido realizarse profesionalmente al trabajar en la Municipalidad de Abancay.

Su relacion con sus companeros de trabajo es buena.

(Como se fomenta la colaboracion entre equipos o departamentos en tareas que
requieren un enfoque interdisciplinario?

(Considera que se reconoce y recompensa el desempeno sobresaliente en tareas

especificas en la municipalidad de Abancay?

iGracias por su colaboracion!
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Anexo 3. Ficha de validacion de expertos

Considerando que el/la estudiante, en la asignatura Seminario Tesis I, debe elaborar su instrumento de medicion
con la finalidad de que en la asignatura Seminario Tesis II ejecute tal proyecto; se solicita la validacion respectiva,
para la cual el/la estudiante debe adjuntar el instrumento de recoleccion de datos y la matriz de consistencia, del
estudio titulada: “CULTURA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE ABANCAY - 2022”.

Instrucciones: Marque con una “X” segun considere la valoracion de acuerdo a cada item.

PARA: Congruencia y claridad del instrumento PARA:  Tendenciosidad  (propension

determinados fines)

hacia

5 = Optimo 5 = Minimo
4 = Satisfactorio 4 = Poca

3 =Bueno 3 =Regular
2 = Regular 2 = Bastante
1 = Deficiente 1= Fuerte

Criterios de Evaluacion

Congruencia Claridad Tendenciosidad

1 12 (3 |4 |5 |1 |2 |3 |4 (5 |1 (2 |3 |4

1

Elinstrumento tiene estructura logica. X X X

2.

La secuencia de presentacion de los
items es optima.

3

El grado de complejidad de los items es
aceptable.

Los términos usados en las preguntas son X X
claros y comprensibles.

Los reactivos reflejan el problema de
estudio.

El instrumento abarca en su totalidad el
problema de estudio.

Las preguntas permiten el logro de
objetivos.

Los reactivos  pemmiten  recoger
informacion para alcanzar los objetivos del X X
estudio.

9.

El instrumento abarca las variables e
indicadores.

10. Los items permiten contrastar las

hipétesis.

Sumatoria Parcial 24 | 20 24 | 20 32

Sumatoria Total 44 44 M

Observaciones:
Nombres y Apellidos del Experto: MBA. MIGUEL ALBERTO GALVEZ ESCOBAR Especialidad: NEGOC.
INTERNACIONALES
DNI.: 09296168 Ne. Celular: 994975753
Firma:
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ESCALA DICOTOMICA PARA JUICIO DE EXPERTOS

Apreciacion del experto sobre el

Criterios de Evaluacion Correcto Incorrecto

. El instrumento tiene estructura logica. X

. Lasecuenciade presentacion de los items es optima.

. Los términos usados en las preguntas son claros y comprensibles.

1
2
3. El grado de complejidad de los items es aceptable.
4
5

. Los reactivos reflejan el problema de estudio.

. El instrumento abarca en su totalidad el problema de estudio.

6
7. Las preguntas permiten el logro de objetivos.
8

A A A A A A

. Los reactivos permiten recoger informaciéon para alcanzar los

objetivos del estudio.

9. El instrumento abarca las variables e indicadores.

W

10. Los items permiten contrastar las hipotesis.

»

Nombres y Apellidos del Experto: MBA. MIGUEL ALBERTO GALVEZ ESCOBAR
Teléfono: 994975753
DNI. N°: 09296168

Firma:
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Ficha de validacion de expertos

Considerando que el/la estudiante, en la asignatura Seminario Tesis I, debe elaborar su instrumento de medicion

con la finalidad de que en la asignatura Seminario Tesis II ejecute tal proyecto; se solicita la validacion respectiva,

para la cual el/la estudiante debe adjuntar el instrumento de recoleccion de datos y la matriz de consistencia, del

estudio

titulada: CULTURA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DE LOS

TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE ABANCAY - 2022

Instrucciones: Marque con una “X” segun considere la valoracion de acuerdo a cada item.

PARA: Congruencia y claridad del instrumento

PARA: Tendenciosidad (propension hacia determinados
fines)

5= Optimo

4 = Satisfactorio
3=Bueno

2 = Regular

1 = Deficiente

5 = Minimo
4 =Poca

3 = Regular
2 = Bastante
1 =Fuerte

Criterios de Evaluacion Gorgriencia

Claridad Tendenciosidad

1 [2 |3

E-N

1 |2 [3

E-N
o

1. |2 |3

E-N
o

11. Elinstrumento tiene  estructura logica.

12. La secuencia de presentacion de los items es
optima.

13.El grado de complejidad de los items es
aceptable.

14 Los términos usados en las preguntas son
claros y comprensibles.

15. Los reactivos reflejan el problema de estudio.

16. El instrumento abarca en su totalidad el
problema de estudio.

17. Las preguntas permiten el logro de objetivos.

18. Los reactivos permiten recoger informacion
para alcanzar los objetivos del estudio.

19.El instrumento abarca las variables e
indicadores.

20. Los items permiten contrastar las hipotesis.

Sumatoria Parcial

28 | 15 28 | 15

Sumatoria Total 44

42 /3

Observaciones:

Nombres y Apellidos del Experto: MAG. GISSELA H. AHUMADA CHUMBIAUCA Especialidad:

NEGOC. INTERNACIONALES

DNI.: 09304222

Firma:

N°.  Celular: 943660946
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Apreciacion del experto sobre el

...............................................................................................................

Criterios de Evaluacion Correcto Incorrecto

1. Elinstrumento tiene estructura logica. X

La secuencia de presentacion de los items es 6ptima.

El grado de complejidad de los items es aceptable.

Los términos usados en las preguntas son claros y comprensibles.

Los reactivos reflejan el problema de estudio.

El instrumento abarca en su totalidad el problema de estudio.

Las preguntas permiten el logro de objetivos.

RN AN R WD
LIRS R RNl

Los reactivos permiten recoger informacién para alcanzar los

objetivos del estudio.

e

9. El instrumento abarca las variables e indicadores.

s

10. Los items permiten contrastar las hipotesis.

Nombres y Apellidos del Experto: MAG. GISSELA H. AHUMADA CHUMBIAUCA
Teléfono: 943660946
DNI. N°: 09304222

Firma:
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