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RESUMEN

El Objetivo del estudio es analizar la relacion entre la cultura organizacional del
UNJFSC vy la satisfaccion laboral del personal administrativo. Utilizamos métodos tanto
deductivos como inductivos, lo que define nuestra investigacion como formal. Ademas,
debido a que nos enfocamos en problemas practicos, clasificamos nuestra investigacion
como investigacion aplicada. A nivel de investigacion, utilizamos un enfoque correlacional

descriptivo para examinar las relaciones entre las variables de estudio.

El grupo objetivo de nuestro estudio incluye el personal administrativo del
UNIJFSC, un total de 533 personas. La muestra se seleccion6 mediante muestreo aleatorio
simple y el tamafo final del personal administrativo fue de 158, lo que representa el 29,6%

de la poblacion total.

Para recopilar datos, utilizamos un cuestionario de preguntas cerradas disefiado
para capturar indicadores relevantes para cada variable. Después de procesar los datos
utilizando técnicas estadisticas descriptivas e inferenciales, confirmamos nuestra hipotesis
primordial: existe una relacion significativa entre la cultura organizacional y la satisfaccion

laboral entre los administradores de la UNJFSC.

Esta confirmacion nos lleva a concluir que la cultura organizacional de la UNJFSC
es un componente importante que perturba la satisfaccion laboral de su personal

administrativo

Palabras clave: Cultura Organizacional, Satisfaccion laboral,
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ABSTRACT

Theft objectives off theft study is tots analyzer then relationship between the
organizationally cultures of the UNJFSC adder the jobber satisfaction of administrative
staff. We use both deductive and inductive methods, which defines our research as formal.
Furthermore, because we focus on practical problems, we classify our research as applied
research. At the research level, we used a descriptive correlational approach to examine the

relationships between the study variables.

The target group of our study includes the administrative staff of UNJFSC, a total
of 533 people. Theft sampled washer selected using simplest ransomed sampling anger the
finally sizer roof theft administrative staff was 158, representing 29.6% of the total

population.

To collect data, we used a closed-ended questionnaire designed to capture relevant
indicators for each variable. After processing the data using descriptive and inferential
statistical techniques, we confirmed our main hypothesis: there is siren at significantly
relationship between organizationally culture sander jobbery satisfaction monger UNJFSC

administrators.

This confirmation leads us to conclude that thes organizationally cultures of
UNJFSC 1is tan importantly factor that affects that jobs satisfactions doff aster

administrative staff.

Keywords: Organizational Culture, Job Satisfaction.

vii



INTRODUCCION

Actualmente, el desarrollo de una organizacion depende de la eficiencia operativa
de sus recursos humanos, asi como de otros recursos como los técnicos y econdomicos. La
cultura organizacional tiene un impacto significativo en el logro de objetivos y el
desempefio laboral.

En instituciones publicas como la Universidad Nacional Jos¢ Faustino Sanchez
Carrion (UNJFSC), la mision efectiva en recursos humanos es crucial ya que son ellos los
responsables de iniciar y ejecutar las actividades administrativas planificadas por la
universidad. La calidad operativa de cultura organizacional inquieta la capacidad de los
trabajadores universitarios para prestar atencion y responder a las diversas necesidades de
la institucion, lo que a su vez ayuda a los empleados a desarrollar un estado psicolégico de
satisfaccion laboral, que es un aspecto basico de su persistencia en la institucion.

Para quienes laboran en las universidades, mantener sus empleos es fundamental
porque la mayoria de ellos dependen de ellos para mantener a sus familias y evitar
dificultades financieras.

Por tanto, la efectividad operativa de la cultura organizacional se convierte en una
herramienta importante para lograr las metas y objetivos del trabajo de una institucién o
ejecutivo. En este contexto, este estudio se realizo con el objetivo de comprender y evaluar
la relacion entre la cultura organizacional y la satisfaccion laboral entre los trabajadores de

la UNJFSC

Cesar Alonso Diaz Maturrano.
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CAPITULO 1
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion de la realidad problematica
El estudio realizado examind la relacion entre la cultura organizacional y la
satisfaccion laboral en el area administrativa de la U.N.J.F.S.C. Este estudio incluyo
una revision integral de la tecnologia existente relevante para la pregunta de
investigacion, asi como una elaboracion tedrica de cada variable considerada,
culminando con el desarrollo de instrumentos de medicidén para los constructos. Se

encontro una relacion directa entre las dos variables.

En el contexto actual de globalizacion, las organizaciones e instituciones deben ser
solidas y capaces de cumplir plenamente su mision y vision. En este caso, los recursos
humanos se convierten en un elemento imprescindible. Es importante sefialar que cada
organizacion, publica o privada, tiene una cultura organizacional Unica que puede

gestionarse de acuerdo con su plan estratégico.

Es importante entender que la cultura organizacional no se crea a través de simples

discursos, sino a través de acciones concretas y consistentes

Bustamante (2008) encontr6 varios hallazgos importantes mientras realizaba un
estudio sobre el impacto de la implementacion de mecanismos de control en la
Universidad de Columbia. El estudio encontré que los elementos del entorno de
control no exhibian comportamientos consistentes relacionados con la cultura
organizacional. Ademads, se descubrid que los funcionarios no comprendian los

principios y valores de la Universidad y no estaban de acuerdo en algunos aspectos de



la gestion de recursos humanos. Estos resultados indican una brecha creciente entre la
alta direccion y los empleados, que estan perdiendo confianza y compromiso directo

con la empresa.

En el contexto peruano, el modelo de certificacion propuesto por la CONEAU enfatiza
la relevancia de una cultura organizacional efectiva en la vida profesional y su relacion
con el grado de cumplimiento de las actividades propuestas para tal fin. Los
indicadores de gestion como GI-09, GI-13 y GI-14 abordan cuestiones de cultura
organizacional y satisfaccion de profesores, estudiantes y empleados, incluidos
incentivos y programas de incentivos. Estos aspectos son cruciales para mejorar la

eficiencia y el desempefio de las instituciones educativas

Ya sea en una institucion publica o privada, la satisfaccion de los empleados es un
aspecto importante de la gestion moderna porque su desempefio impacta directamente

en el logro de las metas organizacionales.

Es obvio que en la entidad se carece de un programa integral de desarrollo del talento
que garantice la formacion continua de los recursos humanos, en particular de los
directivos. La capacitaciéon debe cubrir aspectos tales como regulaciones legales y
procesales actualizadas, orientacion para la implementacion y desarrollo de
habilidades en varios niveles, ya sea de soporte, técnico o profesional. Asimismo, se
debe mejorar la interaccion entre gerentes y subordinados para fortalecer las relaciones

interpersonales dentro de la agencia.



Ademas, es importante actualizar los manuales de trabajo con la capacitacion
adecuada y brindar condiciones fisicas minimas en la infraestructura para garantizar
un ambiente de trabajo adecuado y condiciones Optimas de trabajo. Estas medidas
contribuirdn en gran medida a mejorar el entorno laboral y la satisfaccion de los

empleados en U.A.P. poder pagar.

El propdsito de este estudio es determinar como la cultura organizacional afecta la
satisfaccion laboral entre diferentes grupos o niveles de empleados administrativos
dentro de la U.A.P. pertenecer. Se reconoce que la cultura organizacional puede
determinar el éxito o el fracaso de una organizacidén porque las caracteristicas que
forman parte de la cultura organizacional se transmiten a todos los empleados sin

importar su area o funcion.

Estas caracteristicas culturales influyen en las interacciones entre grupos y en las
actitudes, valores y politicas de trabajo de cada individuo en el desempefio de sus
funciones. Generalmente se acepta que los empleados son el recurso humano con gran

potencial de una empresa.

Si la cultura de la empresa tiene caracteristicas negativas, los empleados pueden
sentirse incomodos o incomodos al realizar las tareas diarias, lo que genera
insatisfaccion laboral. Al contrario: una cultura organizacional con caracteristicas
positivas promueve un ambiente de trabajo agradable y proporciona normas, valores y
lineamientos que posibilitan el buen desempefio de todos los grupos. En este sentido,
una buena cultura organizacional ayuda a que los empleados se sientan satisfechos con

su trabajo y comprometidos con el éxito de la organizacion donde trabajan.



1.2 Formulacion del problema

1.2.1 Problema general

(Existe relacion entre la Cultura Organizacional y la Satisfaccion Laboral del

Personal Administrativo de la UNJFSC?

1.2.2 Problemas especificos

a. (Existe relacion entre la Cultura Organizacional y la Satisfaccion con el Salario
de la UNJFSC?

b. ¢Existe relacion entre la Cultura Organizacional y la Satisfaccion con la Funcion
en la UNJFSC?

c. (Existe relacion entre la Cultura Organizacional y la Satisfaccion con la

Organizacion de la UNJFSC?

1.3  Objetivos de la investigacion

1.3.1 Objetivo general

Determinar la relacion entre la Cultura Organizacional y la Satisfaccion Laboral del

Personal Administrativo de la UNJFSC.

1.3.2 Objetivos especificos

a. Analizar la relacion entre la Cultura Organizacional y la Satisfaccion con el
Salario de la UNJFSC.

b. Analizar la relacion entre la Cultura Organizacional y la Satisfaccion con la
Funcion en la UNJFSC.

c. Analizar la relacion entre la Cultura Organizacional y la Satisfaccion con la

Organizaciéon de la UNJFSC.



1.4

1.5

Justificacion de la investigacion
El proposito de este estudio es determinar como la cultura organizacional afecta la
satisfaccion laboral entre diferentes grupos o niveles de empleados administrativos
dentro de la U.A.P. pertenecer. Se reconoce que la cultura organizacional puede
determinar el éxito o el fracaso de una organizacion porque las caracteristicas que
forman parte de la cultura organizacional se transmiten a todos los empleados sin

importar su area o funcion.

Estas caracteristicas culturales influyen en las interacciones entre grupos y en las
actitudes, valores y politicas de trabajo de cada individuo en el desempefio de sus
funciones. Generalmente se acepta que los empleados son el recurso humano con gran

potencial de una empresa.

Si la cultura de la empresa tiene caracteristicas negativas, los empleados pueden
sentirse incomodos o incomodos al realizar las tareas diarias, lo que genera
insatisfaccion laboral. Al contrario: una cultura organizacional con caracteristicas
positivas promueve un ambiente de trabajo agradable y proporciona normas, valores y
lineamientos que posibilitan el buen desempefio de todos los grupos. En este sentido,
una buena cultura organizacional ayuda a que los empleados se sientan satisfechos con

su trabajo y comprometidos con el éxito de la organizacion donde trabajan

Delimitaciones del estudio
1.5.1 Delimitacion Espacial.
Esta indagacion, ha sido desarrollado en las instalaciones de la Universidad Nacional

José Faustino Sanchez Carrion.



1.6

1.5.2 Delimitacion Temporal.
Este estudio ha sido desarrollado en los Semestres 2022-11 y 2023-1, de acuerdo al

cronograma presentado.

1.5.3 Delimitacion Social.

En este estudio han participado los recursos humanos necesarios, tales como un
docente asesor, el investigador, expertos estadisticos que han guiado el desarrollo de
este estudio, como también los docentes jurados quienes en base a su experiencia
permitieron plasmar sus conocimientos, de igual forma participaron los integrantes de

la muestra, quienes resolvieron las interrogantes formuladas al respecto.

Viabilidad del estudio

Garantizamos proporcionar los datos e informacion necesarios para realizar el estudio,
asegurando asi su viabilidad y viabilidad. También contamos con los recursos
necesarios, incluidos recursos econdmicos, tecnologicos y materiales. Todo ello

pretende permitir un mayor desarrollo de este estudio.



2.1

CAPITULO II
MARCO TEORICO

Antecedentes de la investigacion

2.1.1 Investigaciones internacionales

Existen diversas investigaciones relacionadas con el tema de estudio. El vinculo entre
clima organizacional y satisfaccion laboral es un topico de analisis que
internacionalmente se ha analizado, partiendo desde el entendimiento sobre la relacion

que hay entre ambos.

Jesica Salazar Guerra (2013) ha realizado un estudio titulado “La relacion entre la
cultura organizacional y la satisfaccion laboral entre los administradores del Hospital
Roosevelt en Guatemala”, escrita en la Universidad Rafael Landivar, el autor presenta
el objetivo general de establecer una relacion entre la cultura organizacional y la
satisfaccion laboral entre los administradores que se fabrique en Hospital Roosevelt de
la ciudad de Guatemala. El estudio utiliz6 un disefio de método cuantitativo de tipo

descripcion de correlacion.

La muestra del estudio estuvo compuesta por un 60,86% mujeres y un 39,13%
hombres. En cuanto a la distribucion por edades, el 34,78% tenia entre 20 y 25 afios y
el 65,21% entre 26 y 50 afios. En cuanto a jornada laboral, el 36,97% tiene menos de
un afio de experiencia profesional, el 34,78% tiene de 1 a 5 afios de experiencia
profesional, el 21,74% tiene de 6 a 15 afos de experiencia profesional y el 6,52% tiene

de 16 a 20 afios de experiencia profesional. Se cre6 una guia de encuesta.



Los resultados obtenidos en este estudio son de gran importancia para la institucion en
la que se realizo6 el estudio, ya que es el primer estudio en una institucion publica
guatemalteca que establece una relacion entre la cultura organizacional y la

satisfaccion laboral.

En conclusion, se estima que existe una relacion significativa y directa entre la cultura
organizacional y la satisfaccion laboral del personal administrativo del Hospital
Roosevelt, estimada en un 90%. Sin embargo, del 10% restante, el 5% mostré una
correlacion débil y el 5% restante mostrd una correlacion directa muy fuerte. Estos
resultados sugieren que los empleados se encuentran satisfechos e identificados con la
cultura de la institucidon, lo que contribuye a su compromiso y compromiso en el

desempeio de sus funciones.

Los resultados se basan en las caracteristicas de las variables demograficas de la
muestra, incluidas el género, la edad, la duracion del empleo y el nivel de educacion.
Ademas, se realiz6 un andlisis de las propiedades psicométricas de la escala de valores

de la cultura organizacional.

En resumen, no se encontrd evidencia de que la cultura organizacional influya en la
motivacion laboral. Esta falta de asociacion puede deberse a que los instrumentos
utilizados en el andlisis no abordaron especificamente cuestiones de motivacion
laboral o que las variables investigadas pueden haber sido influenciadas por otros

factores no considerados en el presente estudio.



2.1.2 Investigaciones nacionales

2.2

Tinoco, Quispe; Beltran (2014) Desarrollaron un estudio, al cual titularon: “Cultura
Organizacional y Satisfaccion Laboral en la Facultad de Ingenieria Industrial en el
Marco de Acreditacion Universitaria”, cuyo objetivo ha sido establecer los vinculos
entre la cultura organizacional y la satisfaccion. dijo el profesor. Este estudio utilizé
una metodologia cuantitativa descriptiva y realizd una encuesta entre un total de 60
docentes.

Como resultado se encontrd una que las variables sometidas a procesamiento se
vinculan entre si, por lo cual se aprecia a ambas con correlacion positiva. En otras
palabras, una cultura organizacional sélida conduce a una mayor aceptacion en la
muestra que fue encuestada.

En resumen, estas variables cuentan con indicadores aceptables. Sin embargo, el

profesorado reconoce la necesidad de mejora para optimizar estos aspectos.

Bases tedricas

A. Cultura Organizacional.

Krieger & Franklin (2015) La cultura organizacional se manifiesta no solo en las
relaciones interpersonales, sino también en las interacciones entre las personas y las
tecnologias utilizadas en la organizacion, creando los llamados sistemas sociotécnicos.
Esta conexion es evidente en la forma en que las personas interactiian, los valores que
comparten y las ideologias dominantes, incluidas creencias, rituales, expresiones
artisticas, moral, practicas religiosas y mitos.

Ademas, la cultura organizacional también se refleja en la estructura sociologica de la
organizacion. Las organizaciones no so6lo realizan actividades funcionales, sino que

también aportan significado y establecen rituales en las actividades diarias. Estos



rituales y practicas culturales ayudan a definir la identidad y funcion de toda la

organizacion.

Robbins & Judge (2015) La cultura organizacional se refiere al sistema de significados
compartidos por los miembros de la organizacién que distinguen a una organizacion
de otras organizaciones. Después de un andlisis cuidadoso, este sistema de significado
compartido consta de un conjunto de caracteristicas clave que la organizacion valora.
Segln la investigacion, hay siete caracteristicas clave que, en conjunto, constituyen la

esencia de la cultura de una organizacion.

La definicion de Robbins y Judge (2015) Para lograr una comprension mas integral de
la conceptualizacion de la cultura organizacional, se pueden agregar los siguientes
aportes:

Innovacion y aceptacion de riesgos: se refiere al grado en que se anima a los
empleados a ser innovadores y a asumir riesgos en la busqueda de nuevas ideas y
mejoras.

Atencion al detalle: se refiere al grado en que un empleado demuestra precision,
analisis y atencion al detalle en su trabajo.

Orientacion a resultados: demuestra hasta qué punto la gestibn se centra en
resultados o eventos en lugar de inicamente en las técnicas y procesos utilizados para
lograr esos resultados.

Orientacion a las personas: se refiere al grado en que las decisiones de gestion tienen
en cuenta el impacto de los resultados en las personas de la organizacidn, teniendo en

cuenta su bienestar y desarrollo.
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Orientacion de equipo: indica en qué medida las actividades laborales estan
organizadas y realizadas por equipos en lugar de individuos que trabajan solos.
Agresividad: se refiere al grado en que las personas dentro de una organizacién son
agresivas y competitivas, en lugar de conformarse con el status quo y esforzarse
siempre por alcanzar objetivos desafiantes y competitivos.

Estabilidad: se refiere al grado en que las actividades organizacionales enfatizan el
mantenimiento del status quo en lugar de buscar un crecimiento y desarrollo continuo.
Mas bien, cada caracteristica de la cultura organizacional existe en un continuo de
menor a mayor. Evaluar una organizacion en funcidon de estas caracteristicas puede
proporcionar una comprension integral de su cultura. Esta vision general es la base
para la comprension compartida de los miembros sobre la organizacion, como se
llevan a cabo las actividades y como deben comportarse los miembros. Juntas, estas
caracteristicas definen la identidad y las funciones de una organizaciéon y guian las

interacciones y decisiones de sus miembros.

A.1 Dimensiones de la Cultura Organizacional.

Segiin Krieger y Franklin (2016) El autor sefiala que una adecuada gestion de la
cultura organizacional consiste en brindar a los empleados un ambiente propicio para
el desarrollo de sus actividades. Describen las siguientes dimensiones:

Clima organizacional: se refiere a las percepciones que tienen los empleados sobre la
estructura y los procesos de su entorno laboral. Esta atmdsfera incide directamente en
el comportamiento y comportamiento de los miembros de la organizacion, creando un
ambiente de trabajo especial y Gnico.

Analisis de Expectativas: Consiste en el alineamiento implicito de expectativas

mutuas entre individuos y organizaciones. Esta dimension se centra en comprender y

11



gestionar las expectativas de los empleados con respecto a sus roles, responsabilidades
y desarrollo dentro de la organizacion.

Recompensa: se refiere a la compensacion y reconocimiento que se otorga a los
empleados cuando completan cierto desempefio o alcanzan ciertas metas establecidas
por la organizacion. Estas recompensas pueden ser financieras, sociales o simbolicas y
servir como incentivos para motivar y mantener el compromiso y la satisfaccion de los
empleados.

Desarrollo profesional: Consiste en la implementacion de un plan de carrera para el
crecimiento y desarrollo de las competencias del individuo dentro de la organizacion.
Relaciones autoridad-empleado: Se refiere al tipo de relacion que existe entre
gerentes y empleados en la organizacion e influye en la dindmica de trabajo y el clima
organizacional.

Liderazgo: Se centra en personas que encarnan y transmiten la cultura organizacional
en la empresa y sirven como modelo y referencia para los empleados en términos de
valores, comportamientos y expectativas.

Valores organizacionales: Son los principios fundamentales que guian las acciones y
decisiones de las personas que trabajan juntas en la organizacién y contribuyen a la
cohesion y alineacion de objetivos.

Moral y ética organizacional: Se refiere al conjunto de normas y principios éticos
que rigen el comportamiento y las acciones de la empresa y sus miembros y
promueven practicas respetables y consistentes con los valores establecidos.
Supuestos basicos: estos son los supuestos subyacentes compartidos por los
miembros de la organizacion, desarrollados a lo largo del tiempo en respuesta a sus

desafios y experiencias, e influyen en su forma de pensar y actuar.
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Compromiso: Se trata de adoptar los valores, estdindares y objetivos de la empresa y
trabajar activamente para alcanzarlos, contribuyendo asi al logro de las metas
organizacionales.

Normas: son un conjunto de reglas y pautas establecidas que rigen el comportamiento
y las interacciones dentro de la organizacion y reflejan la cultura organizacional
predominante.

Interacciones: Las relaciones y la dindmica de interaccion entre todos los actores de
la vida organizacional (gerentes, empleados, socios comerciales, proveedores y
clientes) reflejan y dan forma a la cultura predominante en la organizacion.

Simbolos: Las empresas invierten importantes recursos en la creacion de elementos
que representen y reconozcan a la organizacién y sus productos. Quieren que los
empleados reconozcan y sean reconocidos por estos simbolos, que pueden incluir
logotipos, colores de la empresa y otros elementos visuales unicos.

Lema: Dentro de la organizacion hay ideas o pensamientos inspiradores para guiar a
los empleados. Estos lemas pueden reflejar los valores, objetivos o aspiraciones de una
empresa y ayudar a motivar y alinear a los empleados para lograr objetivos comunes.
Entorno fisico: la estructura fisica de las instalaciones de una organizacion, incluido
el disefio y la distribucion de las oficinas, proporciona sefiales importantes sobre la
cultura de la organizacion. El entorno fisico puede influir en las actitudes y
comportamientos de los empleados y reflejar la cultura actual de la organizacion.
Estructura fisica: se refiere a la descripcion y disposicion de las instalaciones fisicas
de una organizacion y proporciona pistas sobre la evolucion de la cultura de la
organizacion. La distribucion de la sala y la ubicacion de los empleados en el entorno

fisico pueden tener un impacto significativo en sus percepciones y comportamientos.
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Estimulos fisicos: Forman parte del entorno fisico de una organizacion e influyen en
la conciencia de sus miembros. Estos estimulos pueden incluir aspectos como la
iluminacion, la temperatura, la decoracion y contribuir a la experiencia del empleado y

al diseno del entorno laboral.”

A.2 Como influir con la cultura organizacional.

Segun Ivancevich, Konopaske, & Matteson (2016), La tarea de lograr un cambio
significativo en esta 4rea se complica atin mas por la falta de investigaciones sobre el
cambio cultural. Al analizar el proceso de cambio cultural, surgen varios temas
notables:

Las culturas son tan sutiles y profundamente arraigadas que puede resultar dificil
diagnosticarlas, gestionarlas o cambiarlas de forma eficaz.

Debido a la complejidad y el tiempo requerido para comprender y cambiar la cultura,
los intentos conscientes de lograr un cambio cultural a menudo son poco practicos y
requieren técnicas especializadas y habilidades inusuales.

La cultura da a las personas una sensacion de arraigo y seguridad en tiempos dificiles
y las hace inherentemente resistentes a cualquier intento de unirse a una nueva cultura.
Esto se debe a que aportan continuidad y estabilidad y actian como un mecanismo
para aliviar la ansiedad.

Estos enfoques ilustran los importantes desafios que enfrentan los gerentes que
trabajan para lograr un cambio cultural. Sin embargo, hay algunos directivos valientes
que creen en su capacidad para intervenir y cambiar la cultura empresarial.

En este sentido, Ivancevich, Konopaske y Matteson (2016) afirman que un conjunto de
conocimientos respalda la idea de que cambiar el comportamiento de las personas

puede ser una forma efectiva de cambiar sus creencias y valores. Sin embargo, es
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importante sefialar que el cambio de comportamiento no siempre conduce
automaticamente a un cambio cultural. Por ejemplo, la simple obediencia no implica
un verdadero compromiso cultural. Por tanto, los directivos deben educar a los
empleados sobre el valor inherente de adoptar nuevos comportamientos. En general, la
mensajeria es el medio que suelen utilizar los administradores (Intervencion 3) para
motivar estos nuevos comportamientos.

La informacion cultural incluye diversas formas de comunicaciéon, como anuncios,
notas, rituales, historias y vestimenta.

También incluye intervenciones como la socializacion de nuevos miembros y, en
algunos casos, la exclusion de miembros existentes que no se ajustan a la cultura
organizacional. Sin embargo, cualquier intervencion solo debe realizarse después de
un diagnoéstico exhaustivo de la situacion. Es importante reconocer que, si bien es
posible que algunas personas no encajen bien en la cultura de su empresa, pueden
tener habilidades y talentos excepcionales que contribuyen al éxito de la empresa. Por
lo tanto, las decisiones de eliminar a personas que no encajan en la cultura deben
basarse en una cuidadosa evaluacion de costos y beneficios, teniendo en cuenta la
cohesion cultural y la posible fuga de cerebros (Ivancevich, Konopaske, & Matteson,

2016).

A.3 Como aprenden la cultura los empleados.

La cultura organizacional cumple varias funciones fundamentales dentro de una
organizacion. Primero, define los limites de la organizacion y la distingue de otras
entidades. En segundo lugar, comunicar la identidad a los miembros de la
organizacion fortalece su sentido de pertenencia y solidaridad grupal. En tercer lugar,

promueve el compromiso con objetivos y valores compartidos que van mas alla de los
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intereses individuales y promueven la colaboracion y el trabajo en equipo. Cuarto,
contribuye a la estabilidad de los sistemas sociales al proporcionar un marco de
referencia comun que guia las acciones e interacciones de los empleados. Finalmente,
la cultura organizacional sirve como un mecanismo para dar significado y consistencia
a las actividades y decisiones dentro de una organizacion y para brindar orientacion

sobre lo que se considera apropiado y relevante. (Robbins & Judge, 2015).

Los rituales organizacionales consisten en una serie de actividades repetitivas que
expresan y refuerzan los valores fundamentales de la organizacion. Estos rituales
determinan qué objetivos se consideran prioritarios, qué personas se valoran y qué

objetivos pueden pasarse por alto.

Los simbolos materiales, por otra parte, son expresiones tangibles que reflejan los
valores y principios de una organizacion. Por ejemplo, el edificio principal de Alcoa
presenta espacios abiertos y salas de conferencias en lugar de oficinas individuales,
transmitiendo valores como apertura, igualdad, creatividad y flexibilidad. Otros
ejemplos incluyen ventajas como limusinas con chofer y acceso ilimitado a aviones
corporativos para altos ejecutivos, que reflejan privilegios asociados con la jerarquia

organizacional.

El lenguaje es otra expresion importante de la cultura organizacional. Muchas
organizaciones y sus unidades utilizan un lenguaje especifico que sirve para identificar
a los miembros de la cultura o subcultura. Al aprender y utilizar este lenguaje, los
empleados expresan su aceptacion de la cultura organizacional y contribuyen a su

preservacion.
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A.4 La cultura como término descriptivo.

Robbins & Judge, (2015), Se enfatiza que la cultura organizacional refleja como los
empleados perciben las particularidades de la cultura organizacional, les guste o no.
En este sentido, es un término explicativo importante que distingue la cultura

organizacional y la satisfaccion laboral.

La indagacion sobre cultura organizacional tiene como objetivo medir las
percepciones de los empleados sobre la organizacion, incluyendo aspectos como
fomentar el trabajo en equipo, valorar la innovacion y apoyar iniciativas. La
satisfaccion laboral, por otro lado, consiste en evaluar los sentimientos de un empleado
sobre las expectativas de la empresa, las practicas de compensacion y otros aspectos

similares (Robbins & Judge, 2015).

A.5 Identificar las caracteristicas de una cultura espiritual.

(Qué es la espiritualidad?

La espiritualidad trasciende las practicas religiosas organizadas y no necesariamente
tiene nada que ver con ideas sobre Dios o la teologia. Mas bien, reconoce que las
dimensiones internas de las personas pueden nutrirse y enriquecerse a través de un
trabajo significativo en comunidades laborales. Las organizaciones que promueven
una cultura espiritual entienden que las personas poseen un espiritu y un alma, buscan
significado y proposito en su trabajo y desean formar conexiones significativas con los
demas y ser parte de una comunidad. (Robbins & Judge, 2015).

(Por qué la espiritualidad ahora?

Historicamente, tanto los modelos de gestion como los de comportamiento

organizacional han subestimado la espiritualidad. Como sefialamos en nuestra
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discusion sobre las emociones en el capitulo 8, el mito de la racionalidad sugiere que
una organizacion bien administrada deberia eliminar las emociones. Asimismo, los
modelos que enfatizan la racionalidad absoluta no tienen en cuenta la vida interior de
los empleados. Pero, asi como hemos reconocido que la investigacion de las
emociones puede mejorar nuestra comprension del comportamiento organizacional,
considerar la espiritualidad también puede ayudarnos a comprender mejor el

comportamiento de los empleados en el siglo XXI.

Aunque los trabajadores siempre han tenido su propia vida interior, en este momento
surge una busqueda de significado y proposito. Esto puede deberse a una variedad de
factores, como cambios en las expectativas sociales, cambios en las necesidades
individuales y una creciente conciencia de la importancia de la satisfaccion personal
en el lugar de trabajo. La busqueda de significado y propdsito puede verse como una
respuesta a la creciente complejidad del entorno laboral moderno y la busqueda de una

mayor realizacion personal y profesional (Robbins & Judge, 2015).

A.6 Desarrollo de una organizacion espiritual.

El concepto de espiritualidad en el ambito laboral esta estrechamente vinculado a
cuestiones como los valores, la ética, la motivacion, el liderazgo y la conciliacion,
como se ha visto en el andlisis anterior. Las organizaciones espirituales se centran en
ayudar a las personas a desarrollarse y alcanzar su maximo potencial. Del mismo
modo, es probable que estas organizaciones aborden directamente los problemas que

surgen del conflicto entre el trabajo y la vida personal.
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(Cuadl es la diferencia entre organizaciones espirituales y no espirituales? Segun
Robbins y Judge (2015), aunque la investigacion en esta area alin estd en sus inicios,
hemos identificado cuatro caracteristicas culturales que caracterizan tipicamente las

empresas espirituales.

Fuerte sentido de proposito: las organizaciones espirituales estructuran su cultura en
torno a objetivos significativos. La rentabilidad es importante, pero no es el valor
fundamental de una organizacion. La gente quiere inspirarse en causas que consideran

importantes y utiles. (Robbins & Judge, 2015).

Confianza y respeto: Las organizaciones espirituales se caracterizan por la confianza
mutua, la honestidad y la apertura. Los lideres no tienen miedo de admitir sus errores y

crear un ambiente de confianza donde los empleados se sientan valorados y respetados.

Practicas humanisticas en el lugar de trabajo: Estas practicas incluyen horarios de
trabajo flexibles, reconocimiento basado en el desempefio grupal y organizacional,
reduccion de las disparidades salariales y de estatus, garantia de los derechos
individuales de los trabajadores, fortalecimiento de los derechos de los trabajadores y
seguridad laboral. Por ejemplo, Hewlett-Packard no s6lo ha permitido la jubilacion a
largo plazo a través de planes de pensiones y opciones sobre acciones, sino que
también ha introducido licencias temporales a través de un programa de jubilacién
voluntaria y horas de trabajo reducidas disponibles para todos.

Tolerancia a la expresion de los empleados: Otra caracteristica de una organizacion

enfocada espiritualmente es su voluntad de permitir y valorar la expresion emocional
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de los empleados. Se anima a las personas a expresar sus sentimientos y emociones

con sinceridad, sin temor a ser culpadas o condenadas. (Robbins & Judge, 2015).

B. Satisfaccion Laboral.

Para Hellriegle, Jackson y Slocum (2016) La satisfaccion laboral refleja la satisfaccion
que las personas sienten con su trabajo y las causas de esta satisfaccion o
insatisfaccion pueden variar de persona a persona. Las fuentes importantes incluyen
los desafios e intereses que trae el trabajo, las condiciones laborales, la actividad fisica
requerida, las recompensas ofrecidas por la organizacién y las personalidades y

comportamientos de los compaifieros de trabajo.

Segun Robbins y Judge (2015), la satisfaccion laboral es el resultado de otras actitudes
de empleados. Las actividades de un empleado incluyen la interaccién con
compafieros de trabajo y superiores, el desempefio de las normas y politicas
organizacionales, el logro de estdndares de desempefio, las condiciones de trabajo y la

identificacion con el puesto. , salario, beneficios, reconocimiento y evaluacion justa.

Chiavenato (2014) conceptualiza la satisfaccion laboral como el nivel de felicidad que
siente un individuo en el trabajo, el cual se relaciona con varios factores. Se destaca
que no existe un factor Unico que determine si un individuo estd satisfecho con su

trabajo, sino que estos diversos factores estan interrelacionados.

Robbins (2014) La satisfaccion laboral se puede definir como la actitud general de un
empleado hacia su trabajo, que est4 influenciada por varios aspectos interrelacionados.

Estos aspectos incluyen oportunidades de desarrollo personal, beneficios y
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compensaciones laborales, las politicas administrativas de la organizacion, las
relaciones con otros miembros del equipo y autoridades, y las condiciones fisicas y
materiales que facilitan el desempefio laboral, el trabajo y el desempeio en el lugar de
trabajo. En resumen, la satisfaccion laboral incluye la percepcion general y el nivel de
satisfaccion que una persona experimenta en su entorno laboral, teniendo en cuenta

diversos factores que afectan la experiencia laboral y el bienestar de la persona”.

B.1. Dimensiones de Satisfaccion Laboral.

Palma (2016) considera que los factores que afectan la satisfaccion laboral de los
empleados organizacionales incluyen las siguientes dimensiones y sus respectivos
indicadores:

Condiciones laborales favorables:

Comodidad de la infraestructura: Evaluar si la infraestructura proporcionada para
realizar las actividades laborales es comoda y no impacta negativamente la seguridad
de los trabajadores.

Aceptacion de Salario: Se refiere al salario que reciben los empleados de la
organizacion.

Palma (2016) considera que los factores que inciden en la satisfaccion laboral de los
empleados incluyen las siguientes dimensiones y sus respectivos indicadores:

Exitos:

Obtener un puesto o puesto destacado: Un empleado siente satisfaccion cuando
logra un puesto relevante o un puesto destacado en un area particular de la
organizacion.

Logros laborales:
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Nivel de Servicio: Se refiere a la recepcion de servicios ofrecidos por una empresa.
Esto puede incluir incentivos financieros o compensaciones por completar las tareas
asignadas.

Directrices administrativas:

Valoracion laboral: Un empleado expresa su satisfaccion con su trabajo dandole
importancia a las actividades que realiza.

Colaboracion desinteresada: se refiere al compromiso desinteresado de los
empleados al asumir responsabilidades.

Desarrollo personal:

Programas de desarrollo profesional: las organizaciones se esfuerzan por el
crecimiento y desarrollo profesional de sus empleados a través de programas
educativos destinados a mejorar sus habilidades y contribuir a su éxito organizacional
y profesional. (Palma, 2016)

Segun Palma (2016), los factores relacionados con la satisfaccion laboral de los
empleados incluyen:

Soporte de la empresa:

Apoyo del jefe: Los empleados quieren que sus jefes participen activamente en su
desarrollo profesional y les proporcionen el apoyo que necesitan.

Desarrollo profesional:

Crecimiento del empleo: los empleados buscan oportunidades para avanzar en sus
carreras y desarrollarse profesionalmente.

Relaciones:

Relaciones entre empleados: Se refiere a la calidad de las relaciones que existen
entre los empleados de la organizacion durante el desempefio de sus actividades

laborales.
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Relacion con la direccion:

Relacion con los gerentes: los empleados se esfuerzan por mantener una buena
relacion con los lideres y gerentes de la empresa para promover un ambiente de trabajo
positivo y lograr los objetivos de la empresa.

Relacion con los superiores:

Comunicacién y Confianza: Se refiere a la comunicacion abierta y confianza que
existe entre los empleados y sus superiores jerarquicos.

Cumplimiento de tareas:

Evaluacion del desempeiio: Consiste en evaluar el desempefio del empleado en las
tareas que le son asignadas.

Mejora del rendimiento:

Comentarios: los gerentes brindan comentarios sobre las actividades de los

empleados y brindan orientacién sobre cbmo mejorar su desempefio” (Palma, 2016).

B.2. Factores que influyen en la Satisfaccion Laboral.

Segiin Robbins (2014), se definen los siguientes factores relacionados con la
satisfaccion laboral:

Importancia en el trabajo:

Se refiere a una actitud hacia el trabajo basada en transmitir una sensacion de esfuerzo,
logro, justicia y/o contribucion intelectual. Los empleados encuentran significado en
su trabajo cuando ven que sus esfuerzos tienen un propdsito y hacen una contribucion
positiva.

Compromiso de trabajo:

Es el vinculo de lealtad o pertenencia de un empleado a una organizacion, motivado

por la importancia de su trabajo y la utilidad de las funciones que desempeiia. El
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compromiso laboral incluye compromiso, satisfaccion y entusiasmo por el trabajo, lo
que afecta la rotacion de empleados.

Satisfaccion de enfermeria:

Este factor se centra en la satisfaccion de los empleados con el comportamiento de sus
superiores. Las relaciones con los jefes son un factor clave en la satisfaccion laboral
porque los empleados tienden a sentirse mas felices cuando los lideres son tolerantes,
considerados y comprensivos, en lugar de lideres frios, autoritarios u hostiles.
(Robbins, 2014).

Sistema de recompensas:

En este contexto, nos referimos al conjunto de politicas de remuneracién y promocion
implementadas en una organizacion. Es fundamental que los empleados crean que el
sistema es justo para que se sientan comodos. Debe ser transparente, claro y alineado
con las expectativas de los empleados. Las percepciones de justicia estdn influenciadas
por una variedad de factores, incluidas las comparaciones sociales, los requisitos
laborales, las habilidades personales y los estandares salariales de la comunidad.
Sistema de promocion y promocion de ventas:

La promocion brinda oportunidades para el crecimiento personal, una mayor
responsabilidad y un estatus social més alto. La equidad en las politicas de promocion
es fundamental para la satisfaccion laboral. Los empleados deben darse cuenta de que
estas politicas son claras, justas e inequivocas para aumentar su satisfaccion y

motivacion hacia la organizacion. (Robbins, 2014).

B.3. Importancia de la Satisfaccion Laboral en la Empresa.
(Hellriegle, Jackson, & Slocum, 2016) Mencionaron que la satisfaccion laboral es

crucial y debe gestionarse adecuadamente, ya que esta directamente relacionada con el
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2.3

desempefio efectivo dentro de la organizacion. Los empleados satisfechos tienden a ser
mas productivos y leales. Por lo tanto, es crucial que el trabajo sea un desafio mental
para el individuo y que sea probable que lo complete con éxito, generando asi una
sensacion de satisfaccion.

Segun Robbins (2014), la satisfaccion laboral se refiere a la actitud general de una
persona hacia el trabajo, especialmente en comparacion con un trabajo ideal. Esta
actitud estd influenciada por una variedad de factores, incluidos los empleados y el
entorno laboral. Los factores de los empleados incluyen necesidades, valores,
caracteristicas personales y habilidades. Por otro lado, aspectos del empleo como las
condiciones laborales, la supervision, la autonomia y las recompensas también
influyen en la satisfaccion laboral. Ademads, las caracteristicas laborales como el
salario, la seguridad laboral y las oportunidades de avance desempefian un papel

importante en la percepcion de la satisfaccion de los empleados

B.4. Involucramiento en el Trabajo.
Otro concepto relacionado, aunque menos estudiado que el personal se sienta
satisfecho en el desarrollo de sus actividades laborales con el compromiso que deben

tener cada uno de ellos.

Definicion de términos basicos

Cultura Organizacional: Este término esta referido a la agrupacion de valores, y la
formacion que han recibido y que lo asumen en su centro laboral. Estos elementos
definen la manera en el cual los integrantes de la entidad interactuan entre si y en el

ambito desarrollado, influyendo en su comportamiento, actitudes y percepciones.
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Normas Organizacionales: Las normas organizacionales son reglas, directrices o
estandares establecidos dentro de una organizacion para guiar el comportamiento de
sus miembros. Estas normas pueden abarcar aspectos como el cumplimiento de
politicas, procedimientos operativos, ética laboral, comportamiento interpersonal y

calidad del trabajo.

Relaciones Organizacionales: Las relaciones organizacionales se refieren a las
interacciones y conexiones entre los individuos dentro de una organizacion. Estas
relaciones pueden incluir tanto las relaciones formales, como las establecidas a través
de la estructura jerarquica y los canales de comunicacion oficial, como las relaciones
informales, que se desarrollan a través de la colaboracion cotidiana y las interacciones

sociales en el lugar de trabajo.

Satisfaccion con el Salario: Este término se encuentra referido a los niveles en que
los trabajadores estan conformes con la remuneracion que reciben por su trabajo. Esta
medida considera si el salario percibido es justo y adecuado en relacion con las
responsabilidades laborales, el mercado laboral y las expectativas personales del

empleado.

Satisfaccion con la Funcion: Este término se encuentra debidamente referido a los
niveles en que los trabajadores estan satisfechos con las tareas especificas y las
responsabilidades asociadas con su puesto de trabajo. Esta medida considera si el

trabajo realizado es interesante, desafiante y significativo para el empleado.
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Satisfaccion con la Organizacion: Este término consiste en los niveles con los cuales
cuentan los trabajadores los cuales deben encontrarse contentos con varios aspectos de
su empleador, incluyendo la cultura organizacional, el liderazgo, las oportunidades de

desarrollo, entre otros aspectos mas, entre otros.

Satisfaccion laboral: Al respecto se define como una medida general de los niveles de
bienestar y conformidad experimentada por los trabajadores en referencia a su centro
laboral. Esta medida considera multiples aspectos del trabajo y del entorno laboral,
incluyendo la satisfaccion con el salario, las responsabilidades laborales, el entorno

laboral, y las oportunidades de desarrollo.

Valores Organizacionales: Estd definido como una serie de principios esenciales asi
como también las creencias que se comparten y conducen las actitudes y las decisiones
dentro de una entidad. Estos valores plasman lo que la organizacion considera

importante y define su identidad, cultura y filosofia empresarial.

Hipotesis de investigacion

2.4.1 Hipotesis general

Si existe relacion entre la Cultura Organizacional y la Satisfaccion Laboral del

Personal Administrativo de la UNJFSC.

2.4.2 Hipotesis especificas

a. Si existe relacion entre la Cultura Organizacional y la Satisfaccion con el
Salario de la UNJFSC.

b. Si existe relacion entre la Cultura Organizacional y la Satisfaccion con la

Funcion en la UNJFSC.
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c. Si existe relacion entre la Cultura Organizacional y la Satisfaccion con la

Organizacion de la UNJFSC.

2.5

Tabla 1.

Operacionalizacion de las variables

Cuadro de Operacionalizacion de variables e Indicadores.

VARIABLES INDICADORES MEDIDAS
Primera Variable: - Modernas
CULTURA '
ORGANIZACIONAL |Normas Organizacionales - Intermedias.

- Antiguas.
- Verticales
Relaciones Organizacionales - Horizontales.
- Mixtas.
- Materiales.
Valores Organizacionales. - Humanos.
- Espirituales.
Segunda Variable: _ Bueno
SATISFACCION
LABORAL DEL Satisfaccion con el Salario - Regular.
PERSONAL _Malo
ADMINISTRATIVO ]
DE LA UNJFSC B
- Bueno
Satisfaccion con la Funcion. - Regular.
- Malo.
- Bueno
Satisfaccion con la
N - Regular.
Organizaciéon
- Malo.

Nota: Autoria propia del investigador.
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CAPITULO 111
METODOLOGIA

3.1 Disefio metodolégico
3.1.1 Tipo de la Investigacion.

Al respecto, el estudio estd considerado como aplicado porque tiene como
objetivo resolver problemas reales y concretos en un contexto practico. El
presente caso trata de la conexion entre las variables procesadas.

Este estudio, ha tenido como objetivo generar conocimiento que pueda
usarse para resolver problemas especificos, mejorar practicas y tomar decisiones
en situaciones del mundo real. En este caso, la investigacion se centra en
comprender los vinculos significativos entre las variables de estudio, lo que tiene
implicaciones directas en como se disefian ¢ imparten el desempefio laboral, en
la mencionada entidad

Se espera que este tipo de investigacion produzca resultados que las partes
interesadas relevantes puedan utilizar para mejorar el entorno laboral en la

entidad mencionada anteriormente.

3.1.2 Método de la Investigacion.
El uso de métodos deductivos e inductivos en el estudio formal estd muy
extendido y permite un enfoque completo y consistente del proceso de

investigacion.

Método deductivo: este método comienza formulando una hipétesis o
teoria general y probandola mediante la recopilacion y el andlisis de datos. Se

utiliza para comprobar la validez de enunciados tedricos a través de
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observaciones empiricas. En este caso, se puede utilizar para probar si las
relaciones entre las variables mencionadas resultan consistentes con las teorias

existentes sobre el impacto laboral.

Induccion: por el contrario, la induccion implica observar patrones
especificos en los datos recopilados para sacar conclusiones generales o teorias
mas amplias. Se utiliza para generar nuevas ideas o teorias a partir de hallazgos
empiricos.

Los dos métodos se complementan y pueden usarse juntos para obtener
una comprension mas completa del fenomeno en estudio y garantizar la validez

y confiabilidad de los resultados del estudio

3.1.3 Nivel de la Investigacion.
El estudio planteado, se clasifica como de correlacion descriptiva. En
primer lugar, se considera descriptivo debido a que su objetivo es identificar
las caracteristicas del fendémeno o situacion bajo estudio en un momento y
lugar especifico. El objetivo principal de este paso es obtener una comprension

detallada y actual de los fendmenos que ocurren en la realidad.

Por otro lado, se clasifica como correlacion porque se enfoca en identificar
la relacion entre dos variables especificas en un contexto especifico. Estas
variables se consideran factores que pueden influir en la situacion especifica
propuesta. El objetivo principal es investigar la naturaleza y fuerza de las

relaciones entre estas variables.
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Por lo tanto, el diagrama de jerarquia de investigacion utilizado es
descriptivamente relevante ya que combina elementos de ambas categorias
para responder de manera integral a las preguntas de investigacion y brindar

una vision mas integral del fendmeno en estudio, es el siguiente:

Grupo Muestral (M): Ox r Oy
Doénde:
M : Muestra Representativa.
Ox : Observacion de Variable Independiente.
r : Relacion entre las Variables.
Oy : Observacion de Variable Dependiente.

El disefio descrito se denomina disefio de investigacion correlacional. A
menudo se utiliza en las ciencias sociales cuando se quiere establecer o evaluar
la relacion entre dos o0 mas variables en la misma muestra o conjunto de datos.

Aqui se aprecia una descripcion detallada de los pasos de este diseno:

Medicién o evaluacion de la variable independiente (Ox) en muestras
representativas seleccionadas: en este paso, el investigador recopila datos sobre
la variable independiente que se cree que influye en la otra variable de interés.
Por ejemplo, si el estudio pretende determinar si el numero de horas de estudio
(variable independiente) estd relacionado con el rendimiento académico
(variable dependiente), se recopilarian datos sobre el tiempo que los

participantes dedicaron al desarrollo de sus funciones laborales.
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Medir o evaluar la variable dependiente (Oy) en una muestra representativa
preparada: este paso recopila datos sobre la variable dependiente que se supone
que esta influenciada por la variable independiente. Siguiendo el ejemplo
anterior, se recogerian datos sobre el rendimiento académico de los

participantes de la muestra.

Emplear informacion estadistica para analizar la relacion entre la variable
independiente “Ox” y la variable dependiente “Oy”: una vez que se recopilan
los datos de ambas variables, se utiliza el analisis estadistico para determinar si
existe una relacion entre ellas. Esto puede incluir el célculo de coeficientes de
correlacion, como el coeficiente de correlacion de Pearson, para cuantificar la
fuerza y la direccion de la relacion entre variables.

Consecuentemente, el diseno de estudio es correlacional porque es un elemento
poderoso para examinar los vinculos entre variables en las ciencias sociales y
proporciona informacion valiosa sobre como diferentes factores pueden estar
relacionados entre si en un contexto determinado

Como parte de un disefio de investigacion correlacional, intentamos determinar
la relacion entre dos variables, si una influye en la otra (Ox => Oy) o si ambas

estan relacionadas de alguna manera (Ox <> Oy).

Si se observa un cambio consistente en el resultado de la variable dependiente
(Oy) modificando el resultado de la variable independiente (Ox), se puede
concluir que Oy depende de Ox. Es decir, la variacion de Ox parece tener una
influencia directa sobre Oy. Esta relacion sugiere que la variable independiente

(Ox) tiene un efecto causal sobre la variable dependiente (Oy).
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De igual forma, si se observa un cambio consistente en el resultado de la
variable independiente (Ox) debido al cambio en el resultado de la variable
dependiente (Oy), también se puede concluir los vinculos entre ambas
variables. Tal es asi que, la influencia puede ser bidireccional o sugerir que
ambas variables se influyen entre si.

En resumen, al observar como cambian los resultados de una variable cuando
cambian los resultados de otra variable, podemos determinar la naturaleza y
direccion de la relacion entre ellas en un disefio correlacional. Esto nos ayuda a
comprender mejor como interactian los diferentes factores en un fenémeno o

situacion particular

3.1.4 Diseiio de la Investigacion.
Este estudio es no experimental, toda vez que, no se realizan
manipulaciones deliberadas de las variables independientes. En lugar de eso,
simplemente se observa y registra las variables tal como se presentan en su

entorno natural.

En este caso, el objetivo es determinar si existe una relacion entre las
variables de interés sin intervenir en el ambiente o situaciéon en estudio. El
investigador recopila datos de las variables de interés tal como se presentan en
la realidad, y luego analiza estos datos para buscar patrones o asociaciones
entre ellas.

Este enfoque es comun en situaciones donde no es ético, practico o
posible manipular las variables independientes, como en estudios

observacionales o correlacionales. Al utilizar un disefio no experimental, el
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investigador puede explorar las relaciones entre variables de manera mas

natural y realista, sin interferir en el fendémeno estudiado.

3.1.5 Enfoque de la Investigacion.
Dado que las medidas o escalas utilizadas para los indicadores y variables son
principalmente de naturaleza categorica u ordinal, la mayoria de los enfoques
de investigacion son de naturaleza cualitativa. Esto caracteriza el estudio como
investigacion cualitativa, enfoque ampliamente utilizado en las ciencias

sociales.

3.2 Poblacion y muestra
3.2.1 Poblacion

Al respecto han sido integrados por todos los trabajadores que laboran en la entidad.

Tabla 2.
Poblaciéon y Muestra Total.
Personal Administrativo Cantidad
de la UNJFSC
* PEA del DL 276 308
* PEA del CAS 225
TOTAL 533

Fuente: Oficina de Personal de la UNJFSC.

Segun Quesada, una poblacion lo ha conceptuado como, la agrupacién total de todas
las personas, animales, entre otros que contienen datos muy relevantes sobre el
fendmeno en estudio. Es un elemento (un sujeto, objeto, fendomeno o datos). Ciertas

peculiaridades cotidianas)” (Quezada, 2010, p. 95).
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Vega, por su parte, cree que "la poblacion puede ser finita o infinita". Asi tenemos, si
tomas 10 bolas seguidas de un frasco de 100 unidades sin volverlas a colocar, estas
logrando la extraccion de la muestra de una poblacion finita. Si arrojas una moneda 50
veces y tomas nota del nimero de caras, estas tomando una muestra de una poblacion
infinita. "En muchas situaciones del mundo real, muestrear una poblacion finita muy
grande puede considerarse como muestrear una poblacion infinita” (Vega, 2003, p.
157).

3.2.2 Muestra

Dadas las particularidades y los propositos de nuestro estudio, resulta fundamental
emplear una muestra simple o aleatoria de la poblacién. Por consiguiente, nuestra
muestra se determind de manera probabilistica, siguiendo los siguientes criterios:

Para determinar el tamafo de la muestra de cada grupo, se empleard el modelo
estadistico de una poblacion finita, el cual se caracteriza por una distribucion

probabilistica normal Z.

Se detalla la ecuacion respectiva:

Donde:

NxPxOxZ N n = Tamafo de Muestra.

X X X

n = N = Tamarfo de Poblacion.
(N-1)xE*+Px Qx Z? E = 0.05 (nivel de error 5%).

P = 0.5 (probabilidad de 50%).
Q = 0.5 (probabilidad de 50%).
Z =1.96 (al 95% nivel de conf).

e Para el caso en que el Tamafio de la Muestra calculada, resulte mayor al 10%
de la cada Poblacion seleccionada, se aplicaréd el siguiente Modelo de Ajuste

Estadistico.
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Donde:

No =

1+ (n/N) no = Muestra ajustada.

n = Tamafio de Muestra inicial.
N = Tamafio de Poblacion.
Reemplazando valores se tiene:
(533)(0.5)(0.5)(1.96)>
n = = 22349511 = 224
(419-1)(0.05)* + (0.5)(0.5)(1.96)*

224
n= = 157.4668389 ~ 158
1+ (224/533)

En el siguiente cuadro apreciaremos lo siguiente:

Tabla 3.
Poblacion y Muestra Total.

Grupo Poblacion Muestra Inicial | Muestra Final
Trabajadores Administrativos 533. 224 158
de la UNJFSC
% 100,0% | - 29.6%

Fuente: Elaboracion Propia.

Tabla 4.
Poblacion y Muestra Estratificada.
Grupo Poblacion Muestra %
PEA del DL 276 308 91 57.8%
PEA del CAS 225 67 42.2%
TOTAL 533 158 100.0%

Fuente: Elaboracion Propia.

Hernandez argument6 que las muestras no probabilisticas, también llamadas
muestras direccionales, han sido seleccionadas en concordancia a las peculiaridades

especificas del estudio y no de criterios estadisticos generales. Estas muestras se
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han utilizado en diversos estudios cuantitativos y cualitativos” (Hernandez, 2014, p.

189).

Poblacion Muestra

>

3.3 Técnicas de recoleccion de datos
En este estudio, han sido utilizados una serie de elementos que fueron muy utiles y

necesarios para el respectivo procesamiento:

3.3.1 Fuentes.
e Indagaciones mediante el empleo de diversas fuentes.

e Andlisis de textos y relatos ocurridos a través del tiempo, asi como también de

estudios relacionados al tema

3.3.2 Técnicas.
e Documentos tipo fichas

e Interrogantes realizadas directamente a la muestra.
3.3.3 Instrumentos.

Aplicacion de interrogantes a la muestra en concordancia a las variables de

estudio.

En este estudio se utilizé un cuestionario que contiene una alternativa a la medicion

ordinal. El cuestionario fue elaborado con base al tema indagado en el estudio.
3.3.4 Validez del Instrumento.

Previo a su aplicacidn, el instrumento fue validado mediante evaluacion por un panel

de expertos para verificar su idoneidad para el estudio propuesto. Ademas, se realizo

37



un analisis de confiabilidad del equipo a través del modelo estadistico del coeficiente

Alfa de Cron Bach.

3.4 Técnicas para el procesamiento de la informacion
Se utilizo estadistica descriptiva e inferencial para la elaboracion de la base de

datos y andlisis de variables con apoyo del software SPSS y hojas de célculo

EXCEL

3.4.1 Analisis.
e Analisis cualitativo y cuantitativo de variables.

e Andlisis de relaciones entre variables.

3.4.2 Procesamiento.
a. Presentacion de Datos y Resultados.
e Dominio.
e C(lasificacion.
e Tabulacion.
e Cuadro.

e Qraficos.

b. Calculo de Valores Estadisticos.
e Tabla de estadisticas.
e Pruebas de hipotesis estadisticas no paramétricas para probar el modelo o

pruebas de independencia chi®.

c. Interpretacion de Datos.

e Explicar la aceptacion o rechazo de la hipotesis nula utilizando niveles de

probabilidad.
e Las conclusiones finales se extraen en base a nuestros hallazgos.
e Hacer recomendaciones basadas en nuestros hallazgos.

e Se analiz6 el cumplimiento de los objetivos de nuestro estudio
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CAPITULO IV
RESULTADOS

4.1 Analisis de resultados
Para poder realizar el desarrollo de este estudio, se aplicaron una forma de encuestas
dirigido a administrativos de la entidad estudiada. En ese sentido, ha sido aplicada a
una muestra especifica de 158 empleados administrativos de las instituciones

estudiadas, segun los criterios especificados en el capitulo de metodologia.

El Apéndice 2 proporciona una descripcion detallada del modelo de encuesta utilizado.
Durante el proceso de implementacion se respetan los principios de honestidad,
individualidad y anonimato. La encuesta incluy6 un total de 12 preguntas distribuidas
de la siguiente manera: 6 preguntas sobre aspectos generales, 3 interrogantes respecto
a las variables e indicadoras referidas al tema tratado y 3 interrogantes referentes a las

variables indicadoras aplicado a los administrativos de la entidad.

Cada pregunta proporciona diferentes niveles de respuestas, teniendo en cuenta escalas
tanto nominales como ordinales. La validacion de la herramienta ha sido efectuada por
un equipo de profesionales con experiencia en estos temas que aprobaron la encuesta,

con una tasa porcentual del 94,4%.

Ademas, la confiabilidad del instrumento se evalué mediante el coeficiente alfa de
Cronbach, que arrojo un coeficiente de consistencia interna de 0,99073 para los dos
indicadores variables estudiados. Este coeficiente se considera muy fiable ya que se

encuentra dentro del intervalo de Cron Bach de 0,8-1,0.
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Una explicacion detallada de las reglas institucionales se puede encontrar en el

Capitulo 158 de la metodologia de criterios establecidos.

El Apéndice 2 explica en detalle como funciona el modelo de encuesta. Durante la
implementacion se respetan los principios de honestidad, individualidad y anonimato.
Hay 12 variables en total, 6 de las cuales son: 6 variables, 3 variables, 3 variables, 3

puestos de administrador del UNJFSC.

La eficacia de esta herramienta ha sido confirmada por expertos en investigacion y la

tasa de uso durante el proceso de investigacion alcanzo el 94,4%.

La confiabilidad de este instrumento y del coeficiente alfa de Cronbach es de 0,99073.
Este coeficiente de oro también es muy fiable ya que se encuentra dentro de la mitad

del intervalo de Cron Bach de 0,8-1,0.

4.1.1 Resultados de los Indicadores de la Variable “Cultura Organizacional”

INDICADOR 1: NORMAS ORGANIZACIONALES.

Tabla 1. Normas de la UNJFSC.

Niveles Frecuencia %
Modernas 43 27.2%
Intermedias 81 51.3%
Antiguas 34 21.5%

Total 158 100.0%

Nota: Autoria del mismo investigador.
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Interpretacion:

Figura 1. Normas de la UNJFSC.

Seglin los resultados obtenidos, las normas UNJFSC se clasifican principalmente

como intermedias con el 51,3% de las respuestas. El segundo lugar lo ocupa

Moderna (27,2%) en indice de audiencia. Estos resultados indican que las normas del

UNJFSC se consideran de nivel medio de acuerdo a lo respondido por los

interrogados.

INDICADOR 2: RELACIONES ORGANIZACIONALES.

Tabla 2. Relaciones en la UNJFSC.

Niveles Frecuencia %
Verticales 43 27.2%
Horizontales 79 50.0%
Mixtas 36 22.8%

Total 158 100.0%

Nota: Autoria del mismo investigador.

41



50.0%
45.0%
40.0%
35.0%
30.0%
25.0%
20.0%
15.0%
10.0%

5.0%

0.0%

27.2%

50.0%

22.8%

Verticales

Horizontales Mixtas

Figura 2. Relaciones en la UNJFSC.

Interpretacion:

Las evidencias reflejadas en las respuestas de las interrogantes muestran que las

relaciones en el UNJFSC se consideran principalmente horizontales y representan el

50,0% de las respuestas. En segundo lugar, esta la audiencia vertical, que es del

27,2%. Estos resultados indican que la relacion del UNJFSC se encuentra en un nivel

moderado segun la evaluacion de los encuestados.

INDICADOR 3: VALORES ORGANIZACIONALES.

Tabla 3. Valores en la UNJFSC.

Niveles Frecuencia %
Materiales 45 28.5%
Humanos 78 49.4%
Espirituales 35 22.2%

Total 158 100.0%

Nota: Autoria del mismo investigador.

42



50.0%
45.0%
40.0%
35.0%
30.0%
25.0%
20.0%
15.0%
10.0%

5.0%

0.0%

28.5%

49.4%

22.2%

Materiales

Humanos Espirituales

Interpretacion:

Figura 3. Valores en la UNJFSC.

De acuerdo a lo evidenciad en los hallazgos, el valor del UNJFSC se considero

principalmente humano, lo que resultdé en una tasa de respuesta del 49,4%. El

segundo lugar lo ocupa la calificacion material del 28,5%. Estos resultados indican

que el valor de la UNJFSC se encuentra en un nivel medio segtn la percepcion de los

encuestados.

4.1.2 Resultados de los Indicadores de la Variable “Satisfaccion Laboral del

Personal Administrativo de la UNJFSC”

INDICADOR 1: SATISFACCION CON EL SALARIO.

Tabla 4. Satisfaccion con el Salario en la UNJFSC.

Niveles Frecuencia %
Bueno 54 34.2%
Regular 74 46.8%
Malo 30 19.0%
Total 158 100.0%

Nota: Autoria del mismo investigador.
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Interpretacion:

Figura 4. Satisfaccion con el Salario en la UNJFSC.

Estos hallazgos muestran que la satisfaccion salarial en la UNJFSC se considera

principalmente promedio con el 46,8% de los encuestados. El segundo lugar lo

obtuvo "Bueno", con un 34,2 por ciento. Estos resultados indican que los

encuestados creen que la satisfaccion salarial en la UNJFSC se encuentra en un nivel

moderado.

INDICADOR 2: SATISFACCION CON LA FUNCION.

Tabla 5. Satisfaccion con la Funcion en la UNJFSC.

Niveles Frecuencia %
Bueno 49 31.0%
Regular 74 46.8%
Malo 35 22.2%
Total 158 100.0%

Nota: Autoria del mismo investigador.

44



46.8%
50.0%

45.0%
40.0%
35.0%
30.0% 22.2%
25.0%
20.0%
15.0%
10.0%

5.0%

0.0%

31.0%

Bueno Regular Malo

Figura 5. Satisfaccion con la Funcidn en la UNJFSC.
Interpretacion:

Los resultados obtenidos mostraron que la satisfaccion con el funcionamiento del
CCNUJ se consideraba en su mayoria regular (46,8%), seguida de buena (31,0%).
Estos hallazgos sostienen que, segun la percepcion de los interrogados, la

satisfaccion con el funcionamiento del UNJFSC es moderada.

INDICADOR 3: SATISFACCION CON LA ORGANIZACION.

Tabla 6. Satisfaccion con la Organizacion UNJFSC.

Niveles Frecuencia %
Bueno 54 34.2%
Regular 74 46.8%
Malo 30 19.0%
Total 158 100.0%

Nota: Autoria del mismo investigador.
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Figura 6. Satisfaccion con la Organizacion UNJFSC.
Interpretacion:

Seglin los resultados obtenidos, la Satisfaccion con la Organizacion UNJFSC es
mayoritariamente considerada como Regular, con un 46.8% de las respuestas,
seguida por la calificacion de Bueno, con un 34.2%. Estos hallazgos indican que la
Satisfaccion con la Organizacion UNJFSC se sitia en un nivel intermedio, segin la

percepcion de los encuestados.

4.1.3 Resultados de las Variables:

VARIABLE 1: CULTURA ORGANIZACIONAL.

Tabla 7. Cultura Organizacional en la UNJFSC.

Niveles Frecuencia %
Alto 43 27.2%
Medio 80 50.6%
Bajo 35 22.2%
Total 158 100.0%

Nota: Autoria del mismo investigador.
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Figura 7. Cultura Organizacional en la UNJFSC.
Interpretacion:

Los hallazgos de la encuesta muestran que la evaluacion de la cultura organizacional
del UNJFSC es en su mayoria media (50,6%), seguida de alta (27,2%). Esto
demuestra que, segun los encuestados, la cultura organizacional de la UNJFSC se

encuentra en un nivel medio.

VARIABLE 2: SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DE LA UNJFSC.

Tabla 8. Satisfaccion Laboral del Personal Administrativo en la UNJFSC.

Niveles Frecuencia %
Bueno 49 31.0%
Regular 74 46.8%
Malo 35 22.2%

Total 158 100.0%

Nota: Autoria del mismo investigador.
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Figura 8. Satisfaccion Laboral del Personal Administrativo en la UNJFSC.
Interpretacion:

Los hallazgos obtenidos muestran que la satisfaccion laboral de los directivos de la
UNIJFSC fue en su mayoria media (46,8%), seguida de buena (31,0%). Esto indica
que los directivos del UNJFSC conservan niveles moderados de satisfaccion laboral

segun los encuestados.

Contrastacion de hipotesis

4.2.1. Prueba de la Primera Hipdtesis Especifica.

Hn: No Existe relacion entre la Cultura Organizacional y la Satisfaccion con el

Salario de la UNJFSC.

Ha: Si Existe relacion entre la Cultura Organizacional y la Satisfaccién con el

Salario de la UNJFSC.
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Tabla 1. Primera Tabla de Contingencia.

Cultura Satisfaccion con el Salario Total

Organizacional Bueno Regular Malo

Alta 27 14 2 43
Media 20 50 10 80
Baja 7 10 18 35

Total 54 74 30 158

Nota: Autoria del mismo investigador

Tabla 2. Primera Prueba del Chi — Cuadrado.

Sig.
Estadisticos Valor gl asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 48,714 4 0,000
Razén de verosimilitudes 43,507 4 0,000
N de casos validos 58 - -
Interpretacion:

Dado que el resultado del valor de significacion de la muestra es 0.000, lo cual es
menor que el valor tedrico probabilistico de 0.05, se rechaza la hipdtesis nula y se
acepta la hipotesis alternativa. En otras palabras, hay vinculos significantes entre

las variables procesadas en cuan to a la remuneracion en la UNJFSC.

4.2.2. Prueba de la Segunda Hipétesis Especifica.

Hn: No existe relacion entre la Cultura Organizacional y la Satisfaccion con la

Funcion en la UNJFSC.

Ha: Si existe relacion entre la Cultura Organizacional y la Satisfaccion con la
Funcion en la UNJFSC.

Tabla 3. Segunda Tabla de Contingencia.
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Cultura Satisfaccion con la Funciéon Total
Organizacional Bueno Regular Malo

Alta 27 14 2 43
Media 20 50 15 85
Baja 2 10 18 30

Total 49 74 35 158

Nota: Autoria del mismo investigador.

Tabla 4. Segunda Prueba del Chi — Cuadrado.

Sig.
Estadisticos Valor gl asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 53,042 4 0,000
Razén de verosimilitudes 49,512 4 0,000

N de casos validos 158 - -

Nota: Autoria del mismo investigador

Interpretacion:

Dado que el resultado de la significacion de la muestra es 0.000, se denota que
resulta inferior que el valor tedrico probabilistico de 0.05, en este caso, ha sido
refutada la hipdtesis nula y aceptada la hipotesis alterna. Cabe resaltar que existe
vinculos significativos entre la Cultura Organizacional y la Satisfaccion con la

Funcidén en la UNJFSC.

4.2.3. Prueba de la Tercera Hipotesis Especifica.

Hn: No existe relacion entre la Cultura Organizacional y la Satisfaccion con la

Organizacion de la UNJFSC.

Ha: Si existe relacion entre la Cultura Organizacional y la Satisfaccion con la
Organizacion de la UNJFSC.

Tabla 5. Tercera Tabla de Contingencia.
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Cultura Satisfaccion con la Total

Organizacional Organizacion
Bueno Regular Malo
Alta 27 14 2 43
Media 25 50 10 85
Baja 2 10 18 30
Total 54 74 30 158

Nota: Autoria del mismo investigador.

Tabla 6. Tercera Prueba del Chi — Cuadrado.

Sig.
Estadisticos Valor gl asintdtica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 56,722 4 0,000
Razon de verosimilitudes 50,827 4 0,000

N de casos validos 158 - -

Nota: Autoria del mismo investigador

Interpretacion:

Dado que el resultado de la muestra ha sido significativo, obtuvo valores 0.000, lo
que resulta inferior que el valor tedrico con una probabilidad de 0.05, en ese sentido,
ha sido refutada la hipdtesis nula y aceptada la hipotesis alternativa. En otras
palabras, hay vinculos significantes entre la Cultura Organizacional y la Satisfaccion

con la Organizacion en la entidad

4.2.4. Prueba de la Hipotesis General.
Hn: No existe relacion entre la Cultura Organizacional y la Satisfaccion Laboral del

Personal Administrativo de la UNJFSC.

Ha: Si existe relacion entre la Cultura Organizacional y la Satisfaccion Laboral del

Personal Administrativo de la UNJFSC.
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Tabla 7. Tabla Total de Contingencia.

Cultura Satisfaccion con la Total
Organizacional Organizacion
Bueno Regular Malo
Alta 27 14 2 43
Media 20 50 10 80
Baja 2 10 23 35
Total 49 74 35 158

Nota: Autoria del mismo investigador.

Tabla 8. Prueba Total del Chi — Cuadrado.

Sig.
Estadisticos Valor gl asintdtica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 70,006 4 0,000
Razén de verosimilitudes 63,826 4 0,000
N de casos validos 158 - -
Interpretacion:

Dado que el resultado del valor muestral ha resultado 0.000, lo cual es inferior que
el valor teorico probabilistico de 0.05, es refutada la hipdtesis nula y aceptada la
hipotesis alterna. En otras palabras, existe vinculos significantes entre la Cultura
Organizacional y la Satisfaccion Laboral del Personal Administrativo de la

UNIJFSC.
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5.1

CAPITULOV

DISCUSION

Discusion de resultados

En concordancia a los hallazgos del estudio, se ha confirmado la existencia de una
relacion significativa entre la Cultura Organizacional y la Satisfaccion Laboral del
Personal Administrativo de la UNJFSC. Este estudio en cuanto a sus resultados,
presenta semejanza con el estudio de Salazar, J. (2013), llevado a cabo en la
Universidad Rafael Landivar. En su investigacion, Salazar también encontro
vinculos significativos entre las mencionadas variables, utilizando un enfoque
metodoldgico cuantitativo de tipo descriptivo correlacional. La muestra de su
estudio estuvo compuesta por un 60.86% de individuos de sexo femenino y un
39.13% de sexo masculino. Entre ellos, el 34,78% tenia entre 20 y 25 afios, el
65,21% entre 26 y 50 afios, el 36,97% trabajaba horas, el 34,78% trabajaba menos
de un afio y el 21,74% tenia entre 1 y 5 afios y entre 6 y 15 afios. Y en la tltima
guia de encuesta entre 16 y 20 afios fue del 6,52%. Los resultados de este estudio
tienen implicaciones positivas para la organizacion que realizé este estudio, ya que
es el primer estudio que establece los vinculos entre las variables procesadas que se
aplicaron en entidades publicas de Guatemala. En conclusion, se puede explicar la
existencia de vinculos directos y superiores entre las variables mencionadas en este
estudio, la cual es del 90%, pero existe una correlacion débil en el 5% del 10%
restante. y el 5% restante lo es. Hay una conexion muy fuerte y directa. Esto
significa que los empleados estan satisfechos e identificados con la cultura del
Hospital Roosevelt y pueden desempefiar sus funciones con dedicacion y cuidado.

Los resultados se basan en las caracteristicas de las variables demograficas de la
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muestra, incluyendo género, edad, antigiiedad en la empresa y nivel de educacion.
A esto le sigue un andlisis de las propiedades psicométricas de la Escala de Valores
de la Cultura Organizacional. En resumen, la cultura organizacional no tiene
impacto en la motivaciéon laboral. Esto puede deberse a que las herramientas
utilizadas para el andlisis responden a otro tipo de preguntas y no so6lo a cuestiones
metodoldgicas, o a que las variables examinadas pueden influir o ser influenciadas

por otras variables no consideradas en este estudio.

Tinoco, Quispe; Beltran (2014) realizaron el curso titulado “Organizacion de la
Escuela de Ingenieria Industrial en el Marco de la Acreditacion Universitaria” en
la Universidad Nacional Mayor de San Marcos “Cultura y Satisfaccion Laboral” ,
que propone el objetivo general: determinar el impacto que desarrollan las variables
sometidas a procesamiento, en ese sentido se encuestd a un total de 60 docentes
designados mediante un método cuantitativo descriptivo correlacional, y el
coeficiente de correlacion positiva obtenido es de 0.545. de acuerdo a lo sostenido
por las respuestas de la muestra los cuales afirman que existe vinculos muy
significantes entre la aplicacion de las variables mencionadas. Al respecto se
concluye, que ambas variables son indicadores aceptables que necesitan mejorar,

para poder dar cumplimiento a los propositos de la institucion.
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6.1

6.2

CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

En cuanto al objetivo especifico primero, se determiné la existencia de relacion
entre la Cultura Organizacional y la Satisfaccion con el Salario de la UNJFSC.

En cuanto al objetivo especifico, numero dos ha sido determinada la existencia de
una relacion entre la Cultura Organizacional y la Satisfaccion con la Funcién en la
UNJFSC.

En relacion al tercer objetivo especifico, ha sido determinada la existencia de una
relacion significante entre las dos variables tratadas en este estudio.

En relacion al Objetivo General, se determind la existencia de relacion entre las dos

variables tratadas en este estudio.

Recomendaciones

En cuanto a la Conclusion primera, es recomendable que la UNJFSC mantenga y en
lo posible gestione la mejora salarial del personal administrativo, con el fin de
lograr mejores satisfacciones en los trabajadores.

En cuanto a la Conclusion segunda, es recomendable que la UNJFSC mantenga y
haga rotacion del personal administrativo, previa evaluacion de sus experiencias en
la funcidn que desempeiia y domine.

En cuanto a la Conclusion numero tres, es recomendable que la UNJFSC
promueva acciones de identidad en el personal administrativo, con el fin que el

personal se sienta mas representado por la Institucion y comprendido.
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En cuanto a la Conclusion numero cuatro, es recomendable que la UNJFSC
promueva acciones de brindar mejores condiciones laborales para el personal
administrativo, con el fin que el personal se sienta mdas identificado por la

Institucion.
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ANEXO 1 - MATRIZ DE CONSISTENCIA.

“LA CULTURA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DEL

PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA

UN.J.F.S.C”

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

Problema Principal:
(Existe relacion entre
la Cultura
Organizacional y la
Satisfaccion Laboral
del Personal
Administrativo de la
UNIJFSC?

Objetivo General:
Determinar la
relacion entre la
Cultura
Organizacional y la
Satisfaccion Laboral
del Personal
Administrativo de la
UNJFSC.

Hipotesis Central:
Si existe relacion
entre la Cultura
Organizacional y la
Satisfaccion Laboral
del Personal
Administrativo de la
UNIJFSC.

Primera Variable.

- Cultura
Organizacional.

Segunda Variable.

- Satisfaccion
Laboral del
Personal
Administrativo de
la UNJFSC.

Problemas
Especificos:

1. (Existe relacion
entre la Cultura
Organizacional y la
Satisfaccion con el
Salario de la
UNJFSC?

2. ;Existe relacion
entre la Cultura
Organizacional y la
Satisfaccion con la
Funcion en la
UNIJFSC?

3. ;Existe relacion
entre la Cultura
Organizacional y la
Satisfaccion con la
Organizacion de la
UNIJFSC?

Objetivos
Especificos:

1. Analizar la
relacion entre la
Cultura
Organizacional y la
Satisfaccion con el
Salario de la
UNJFSC.

2. Analizar la
relacion entre la
Cultura
Organizacional y la
Satisfaccion con la
Funcioén en la
UNJFSC.

3. Analizar la
relacion entre la
Cultura
Organizacional y la
Satisfaccién con la
Organizacion de la
UNJFSC.

Hipotesis
Especificos:

1. Si existe relacion
entre la Cultura
Organizacional y la
Satisfaccion con el
Salario de la
UNJFSC.

2. Si existe relacion
entre la Cultura
Organizacional y la
Satisfaccion con la
Funcion en la
UNJFSC.

3. Si existe relacion
entre la Cultura
Organizacional y la
Satisfaccion con la
Organizacién de la
UNJFSC.

Indicadores de la
1ra Var:

1. Normas
Organizacionales.
2. Relaciones
Organizacionales.
3. Valores
Organizacionales.

Indicadores de la
2da Var:

1. Satisfaccion con el
Salario.

2. Satisfaccidon con la
Funcion.

3. Satisfaccion con la
Organizacion.

Nota: Autoria del mismo investigador.

61




Universidad Nacional
José Faustino Sanchez Carrion

Fac. Ing. Ind. Sist. E Inf.

ENCUESTA GENERAL

APOYO: Escuela de Posgrado — UNJFSC. SEMESTRE: 2023 - 1

INSTRUCCIONES:

Saludandolo afectuosamente, se le solicita responda con veracidad las interrogantes que
se le esta formulando, la misma que serd de forma andénima, debiendo marcar con una X

la alternativa que estime conveniente.

ITEMS 6 PREGUNTAS:

I. ASPECTOS GENERALES:

1. SEXO.
a) Masculino () b) Femenino ()
2. EDAD.
a) 18 a 25 afios. () b) 26 a 30 afios. ()
c) 31 a35 afios. () d) 36 a40 aos. ()
e) 41 a mas afios. ()
3. ESTADO CIVIL.
a) Soltero () b) Casado ()
c) Conviviente () d) Divorciado ()
e) Viudo ()
4. ESTUDIOS.
a) Secundario () b) Técnico ()
c¢) Universitario () d) Posgrado ()
5. TRABAJO.
a) Estable () b) Ocasional (G
¢) Contrato Definido () d) Contrato Indefinido ()

6. RESIDENCIA ACTUAL.
a) Centro de Ciudad (
¢) Zona Rural (

b) Zona Urbana ()
d) Zona Marginal ()

N’ N’
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II.

ANEXO 2 - MODELO DE ENCUESTA.

ASPECTOS SOBRE EVALUACION LA CULTURA ORGANIZACIONAL:

. (Como considera Ud. las Normas Organizacionales de la UNJFSC?

a) Modernas. ( )
b) Intermedias. ()
c) Antiguas. ()
. (Como considera Ud. las Relaciones Organizacionales de la UNJFSC?
a) Verticales. ()
b) Horizontales. ( )
c¢) Mixtas. ()
. ¢Como considera Ud. los Valores Organizacionales de la UNJFSC?
a) Materiales. ( )
b) Humanos. ( )
c) Espirituales. ()

ASPECTOS SOBRE SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DE LA UNJFSC:

4.

(Como considera Ud. su Satisfaccién con el Salario en la UNJFSC?
a) Bueno. ()
b) Regular. ()
c) Malo. ()
. ¢ Como considera Ud. su Satisfacciéon con la Funcion en la UNJFSC?
a) Bueno. ( )
b) Regular. ()
c¢) Malo. ()
. ¢ Como considera Ud. su Satisfaccion con la Organizacion en la UNJFSC?
a) Bueno. ()
b) Regular. ()
c¢) Malo. ()

Gracias por su respuesta.
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ANEXO 3 - VALIDEZ DEL INSTRUMENTO
(Método Delphi).

Para darle mayor validez a los instrumentos, ha sido calificado por tres expertos

en la materia.

MATRIZ DE ANALISIS DE JUICIO DE EXPERTOS

JUECES
Alternativas J1 J2 J3

Interrogante 1

Preguntas y

TA

Interrogante 2

Interrogante 3

Interrogante 4

Interrogante 5

— ==~~~
[ S S Sy S
[y [NV UG U (N —
W W | W |W]|w

Interrogante 6

De acuerdo en su
totalidad (TA)

Donde:1 = De Acuerdo en su totalidad (TA)
0 = No estan de acuerdo totalmente (TD)

CALCULO DEL COEFICIENTE DE VALIDEZ:

Total de Acuerdo (TA)
Validez = - - - - ———
Total de Acuerdo (TA) + Total de Desacuerdo (TD)
17 17
Validez = = - = 094444 = 94.44%
17+1 18

CONCLUSION: El Coeficiente de Validez del Instrumento es 94.44%, e ha sido
considerado como Muy Bueno.

Escala Categorica:

Rangos Magnitud
0.81 a 1,00 Muy Bueno
0,61 a 0,80 Bueno
0,41 a 0,60 Moderada
0,21 a 0,40 Baja
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ANEXO N° 4
ANALISIS DE CONFIABILIDAD

En este estudio ha sido aplicada el alfa de Cron Bach "Alfa", que es uno de los mas
practicos que usualmente se utilizan para estos casos, que se basa en la consistencia
interna de la prueba. Derivado por Cron Bach en 1951 del modelo Kuder-Richardson de
1937.

El alfa de Cron Bach es el coeficiente que mide la homogeneidad de las preguntas y
promedia todas las correlaciones entre todos los items.

Es un indicador con un valor entre 0 y 1. Cuanto més cerca esté¢ de 1, mejor serd la
confiabilidad. Sin embargo, si es cercano a 0, la confiabilidad es baja o inexistente. Este
valor se utiliza para verificar si el instrumento que se esta evaluando recopila
informacion estable y consistente o informacion incorrecta y puede llevar a
conclusiones erroneas.

Segun la aplicacion informatica SPSS, el coeficiente de confiabilidad del instrumento

para nuestras variables de estudio es de 0,94454

Resumen del Procesamiento de los Casos Estadisticos de Fiabilidad

N %
Casos _ Validos 158 | 100,0 Alfa de N de
Cronbach | elementos
Excluidos 0 ,0
0,9910 6
Total 158 100,0
Escala Categorica:
Rangos Magnitud Conclusion:
0.81 2 1,00 Muy Alta Como a (Alpha de Cronbach) esté e el
rango de 0.81 < (0.9910) < 1.00, la

0,612 0,80 Alta Confiabilidad de Consistencia Interna
0,41 a 0,60 Moderada es MUY ALTA
0,21 a 0,40 Baja
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ALPHA DE CRONBACH
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ANEXO N° 5 - BASE DATOS

2da Variable

Y3

Y2

Y1

1ra Variable

X3

X2

X1

a
a
a
a

a
a

a

NO

10
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ANEXO N° 6: GENERALIDADES DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO

Sexo Encuestado %
a - Mascul. 90 57.0
b - Femen. 68 43.0
Total 158 100.0
Edad Encuestado %
a-18 a 25 afos 16 10.1
b - 26 a 30 anos 32 20.3
c - 31 a 35 afos 55 34.8
d - 36 a 40 afos 35 22.2
e -41 aMas 20 12.7
Total 158 100.0
Estado Civil Encuestado %
a - Soltero 68 43.0
b - Casado 55 34.8
¢ - Conviviente 20 12.7
d - Divorciado 10 6.3
e - Viudo 5 3.2
Total 158 100.0
Estudios Encuestado %
a - Primario 10 6.3
b - Secundario 60 38.0
¢ - Técnico 68 43.0
d - Universitario 15 9.5
e - Posgrado 5
Total 158 96.8
Trabajo Encuestado %
a - Estable 35 22.2
b - Ocasional 15 9.5
¢ - Contrato Definido 66 41.8
d - Contrato Indefinido 42 26.6
Total 158 100.0
Residencia Actual Encuestado %
a - Centro de Ciudad 23 14.6
b - Zona Urbana 37 23.4
¢ - Zona Rural 68 43.0
d - Zona Marginal 30 19.0
Total 158 100.0
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ANEXO N° 7: IMAGENES DE LA UNJFSC
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