UNIVERSIDAD INCA GARCILASO DE LA VEGA

NUEVOS TIEMPOS, NUEVAS IDEAS

ESCUELA DE POSGRADO

DR. LUIS CLAUDIO CERVANTES LINAN

MAESTRIA EN ADMINISTRACION

TESIS

LA CULTURA ORGANIZACIONAL Y LA SATISFACCION
LABORAL DE LOS SERVIDORES ADMINISTRATIVOS DE LA
SEDE CENTRAL DEL GOBIERNO REGIONAL DE MADRE DE

DIOS

PRESENTADO POR: IRMA QUINTANILLA ORTIZ

Para optar el grado de MAESTRA EN ADMINISTRACION

ASESOR: DR. FERNANDO VIGIL CORNEJO

LIMA PERU

2018



A Dios y a la Virgen de Chapi:

A mis Padres:

A mis Amados hijos :

A mis Queridos Hermanos:

DEDICATORIA

Por haber guiado mis pasos Yy
haberme dado la fuerza necesaria
ademas de su infinita bondad, amor y
consuelo para lograr mis objetivos.

Domingo y Visitacion, con respeto
y cariio por darme la vida vy
educacion.

Melissa, Cristel y Steven con el
profundo amor, quienes son la razon
de mi existir y el arbol de tallo duro
cuya sombra crece dia a dia,
dandome la fuerza e inspiracion
suficiente para ser mejor y darles asi
un ejemplo a sequir.

Angel y Luz Marina, quienes junto
a mi padre estan en la gloria de Dios
velando siempre nuestros pasos y
aunque no los volveré a ver en esta
tierra, siempre estaran en mi corazon.



AGRADECIMIENTOS

A mi Alma Mater, la Universidad Inca Garcilaso de la Vega y a su Escuela de Posgrado por su
aporte a mi desarrollo personal y profesional, por acompafiarme en mis estudios de Pre y Pos
grado, finalmente en el proceso de Investigacion y la elaboracion de esta mi Tesis. Por
guiarme y ensefiarme que los caminos de la investigacién son vastos y hay que recorrerlos

con compromiso y alegria, porque solo asi nos construimos como mejores seres humanos.

Un agradecimiento especial a mi asesor de tesis el Dr. Fernando Vigil Cornejo, por su

dedicacion, motivacion, criterio y aliento, aun en la distancia y los inconvenientes propios.

Finalmente, a todas aquellas personas que contribuyeron al acceso de informacidn requerida
para lograr los objetivos trazados en esta Tesis.



INDICE

INDICE.......eeeeeeerenereeeerenererecsneeeresssnsesssesssssassssasssassssasesasessssssssessssssasessssasesssessasess sessssasesessssasesessssasesessssasesessnsaneseane v
RESUMEN ... \)
ABSTRACT.. - - - - Vi
INTRODUCCION ... Vi
CAPITULO I: FUNDAMENTO TEORICOS DE LA INVESTIGACION... 9
1.1, MARCO HISTORICO eveveieieieieeieeiee e e eeeeee e et et e e e e e e e e e e e e e e e e e e e seaeeeeeeeeaeeaeaaaeeeeeeeeeseseseseeataeaeaeaaeeeeeesenenenses 12
B Y 1Y (ool I T 11 [olo F T 31
1.3, MIARCO CONCEPTUAL ...uvvveeieteeeeeeteeeeeseeeeeesesseeesesseeeeessesesnseesssnsessesseaseesesasesessnsesesassesessessseeesssenesassenesnses 31
CAPITULO II: EL PROBLEMA, OBJETIVOS, HIPOTESIS Y VARIABLES ... 33
2.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA .e.uvveeeeeteeeeeseeeeeeueeeeeeeesteseessseeeseseessansesesessnssnsssnsenessnsesesesesesnsssnsesssnsenes 33
2.2.1. Descripcion de la realidad problematiCa................cccececueeeeeeeieieeeiiieiee et eee e eeecviaaa e 33
2.1.2. ANTECEACNTES TEOIICOS ....ccvveveeeeeeetreeeeeeee e eeettreeeeeeeetiteveeesees s essssseeeseessasssesseeessssssssssessseeans 35
2.1.3 Definicion del ProbBIEMQ ..............cco.euuueeeieeeee ettt e ettt a e e e ettt e e e e e e s ssss e asanaaaeaas 40
2.2 FINALIDAD Y OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION ....evvveeiereeeeinrereeeseeeeinsesseeeessseseesseesesseeesssesseseesseesesssessssnseseens 41
BB T B o 12 1o 1 o [o To O URRRPRRRPRt 41
2.3.2. Objetivo GeNeral Y ESPECIICOS .....ccuuureecreeeeeiieeeeeee e esteeesteeestet s eaa e e e steaesstaaessssaaessaeaeaanes 41
2.3.3. Delimitacion Al @STUTIO .........ueeeveeeeeeeeiiiiiiiieiiiieiiieeeieeeieeeeeeeeeeeeeesaaaaeeeeeeteeeaaesessesasasessssssaens 442
2.3.4. Justificacion e importancia del @StUIO. .............cc.ueeeceeeeeciieeeeeeee e e e esca e e esceaesieae e 42
2.3, HIPOTESIS Y VARIABLES ..vvvvvvevevereeereeeererseseressssssssssssssssssssssssessesesesstssssssssssssssssssssssssesesessrssssssssssssssssssneen 43
2.3.1 SUPUESTOS LEOIICOS ....vvaeereeeeeieteeeeee et see e e sttt e et e e st e e eatte e e essseaeasesasassesasasssaasaesssssaenssenannnes 43
2.3.2 HipOtesis PrinCipal Y ESPECIFICAS. ....c..uuueeeeeeeeeieeee et e ettt e e ettt e s taaa e e e e e esaasaaaaeeaeaes 44
CAPITULO Ill: METODO, TECNICA E INSTRUMENTOS.. . . 47
3.1 POBLACION Y IMIUESTRA .1utuvuveterereeereeeereeresesesssssssssssssssesssessssessesesesssssssssssssssssssssssssssesesessrsssssssssssssssssrnenn 47
3.2 DISENO(S) A UTILIZAR EN EL ESTUDIO...cccuuveeeiirieeeiteeesttes e eetteeeeteeesnaeeessseesen snseeesnsaeessssasesnnsssessensenenns 47
3.3 TECNICA (S) E INSTRUMENTO (S) DE RECOLECCION DE DATOS ....cuvvieeeiiiieeiieeeeiteeeeeeeeiteeeeteeeeeiveeeeenreeeevsareeans 48
3.4 PROCESAMIENTO DE DATOS.c..cuvveeeeereeeeesseesesiseeessesaseeesasseeseesssesesssesssssansesessssssessssesessssesssssessesessssseesnsseees 48
CAPITULO IV: PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS... 49
4.1 PRESENTACION DE RESULTADOS .....vvveeeuteieiesteeeeesteeee sesteeesssereesnseeesesseesensssseessssesesassesssnsensssssesessessssesesnsens 49
4.2 CONTRASTACION DE HIPOTESIS. .cciiiiiiiieeeiiiieieieeiiieieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeteeeeeeisiesseeeeasaeaeeeeeeeeeesesseieieiessessssessseseees 61
4.3 DISCUSION DE RESULTADOS ....vveeeiuvereeesrereeeseresisaseeseesseesessseseesssessssssessesssssssesssssssesssssssssesesssssesesssssessnsnes 69
CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES... 71
5.1 CONCLUSIONES «.vveeeuvveeeenteeeeesteeeeestes eeeesseseseseessesseesessseee e senseeesessessaasseeseseessassssaesssnsesesansesesnnsneesnsenessenns 71
5.2 RECOMENDACIONES ...eevvttuuieeeeeeeererssneeesssssnnasesesssssssssnnaaesessssnsaesesssssssssssnesesssssssssssssssssssnsnmnaesessssssssnnnnn 72
BIBLIOGRAFIA .. - - resseraterenterntetensesnseranssannes 74
ANEXOS ... 79



RESUMEN

El objetivo general del trabajo de investigacion fue establecer la relacion de la
cultura organizacional con la satisfaccion laboral de los servidores

administrativos de la Sede Central del Gobierno Regional de Madre de Dios.

El nivel de investigacion fue descriptivo y el tipo aplicado, el método y disefio de

investigacion fue correlacional.

La poblacion estuvo compuesta por 228 servidores administrativos de la sede
central del Gobierno Regional de Madre de Dios, los cuales se encuentran
ubicados en diferentes servicios administrativos, la muestra estuvo constituida
por 143 servidores que desempefian funciones administrativas en el Gobierno
Regional de Madre de Dios seleccionados mediante el muestreo probabilistico

aleatorio simple.

El instrumento que se utilizd fue un cuestionario validado por expertos,
conformado por 31 preguntas para medir la cultura organizacional y la

satisfaccion laboral.

Para la comprobacion de hipodtesis se utilizo la prueba no paramétrica chi

cuadrado tratarse de variables cualitativas utilizando el margen de error de 0.05.

Los resultados fueron que la Cultura Organizacional se relaciona positivamente
con la satisfaccion laboral de los servidores Administrativos de la Sede del

Gobierno Regional de Madre de Dios.

Finalmente, se comprob6 que las cinco dimensiones de la cultura
organizacional guardan estrecha relacion con satisfaccion laboral de los
servidores Administrativos de la Sede del Gobierno Regional de Madre de

Dios.

Palabras claves: cultura organizacional, integracidn y compromiso, trabajo en equipo,

relaciones interpersonales, calidad de vida laboral, normas y valores, satisfaccién laboral.



ABSTRACT

The general objective of the research work was to establish the relationship of
the organizational culture with the job satisfaction of the administrative servants
of the Headquarters of the Regional Government of Madre de Dios.

The level of research was descriptive and the applied type, method and research

design was correlational.

The population was composed of 228 administrative servants of the central
headquarters of the Regional Government of Madre de Dios, which are located in
different administrative services, the sample was constituted by 143 servers that
perform administrative functions in the Regional Government of Madre de Dios
selected by simple random probabilistic sampling.

The instrument that was used was a questionnaire validated by experts,
consisting of 31 questions to measure the organizational culture and job
satisfaction.

For the hypothesis testing, the non-parametric chi square test was used to treat
qualitative variables using the margin of error of 0.05.

The results were that the Organizational Culture is positively related to the job
satisfaction of the Administrative servers of the Headquarters of the Regional

Government of Madre de Dios.
Finally, it was found that the five dimensions of the organizational culture are

closely related to job satisfaction of the Administrative servers of the

Headquarters of the Regional Government of Madre de Dios.

Keywords: organizational culture, integration and commitment, teamwork, interpersonal

relationships, quality of work life, norms and values, job satisfaction.
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INTRODUCCION

La presente tesis nace de la necesidad de identificar los factores que se
relacionan con la Satisfaccion Laboral de los Servidores Administrativos de la
Sede Central del Gobierno Regional de Madre de Dios, es asi que se logro
apreciar que uno de ellos es, la Cultura Organizacional como un factor clave

asociado al tema de satisfaccion, en ese entendido surge el estudio.

Después de realizar las observaciones en los servidores administrativos se
buscé informacion tedrica como fundamento de la tesis, asi encontramos que
con respecto a la Cultura Organizacional Unesco (1996) sostiene que la Cultura
es el conjunto de rasgos distintivos, espirituales y materiales, intelectuales y
afectivos que caracterizan una sociedad o un grupo social. Ello engloba, ademas
de las artes y las letras, los modos de vida, los derechos fundamentales al ser
humano, los sistemas de valores, las tradiciones y las creencias, por su parte,
Robbins, Stephen (1999) la define como un sistema de significado compartido
entre sus miembros y que distingue a una organizacion de las otras. Se
fundamenta en los valores, las creencias y los principios que constituyen las
raices del sistema gerencial de una organizacién, asi como también al conjunto
de procedimientos y conductas gerenciales que sirven de soporte a esos

principios basico.

En cuanto a la satisfaccion laboral Barraza y Ortega (2009) la define como la
actitud que muestra el trabajador frente a su trabajo, y que esa actitud se basa
en creencias y valores que el trabajador desarrolla de su propio trabajo y que
necesariamente influirhn de manera significativa en sus comportamientos y en
sus resultados, de otro lado, Fernandez, E. (2010) la define como el conjunto de
sentimientos e ideas del trabajador acerca del puesto que ocupa. Las fuentes de
satisfaccion en el trabajo varian de una persona a otra debido a las diferencias
individuales respecto a las expectativas y, sobre todo, al grado de cumplimiento

de las expectativas por parte del trabajo.
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Este trabajo de investigacién ha sido estructurado de la siguiente manera:

En el Capitulo | se presentan los Fundamentos Teoricos, citando el marco

histérico, marco tedrico y el marco conceptual.

En el Capitulo Il se realiza el planteamiento del problema de investigacion,
describiendo la realidad problematica, citando los antecedentes tedricos y
definiendo el problema general y los problemas especificos relacionados con las
variables. Se presentan también los objetivos, las hipotesis y la clasificacion asi

como la definicidn operacional de variables.

En el Capitulo Il se desarrolla la Metodologia, tipo, nivel, método y disefio del
estudio, se precisan la poblaciébn, muestra y muestreo; las técnicas de

recoleccion de datos y las técnicas del procesamiento de la informacion.

En el Capitulo IV se realiza la Presentacion y Andlisis de Resultados, se cita la
informacion recogida mediante tablas y graficos; se presenta también la

comprobacion de hipotesis y la discusion de los resultados.

Finalmente, en el Capitulo V se precisan las Conclusiones y Recomendaciones a

las cuales ha arribado la tesis.
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Capitulo I: Fundamento Tedricos de la Investigacion
1.1. Marco Histérico

La Cultura organizacional

La historia sobre el concepto cultura se inicia con el boom de las
investigaciones en los afios 80’s, como una variable que explica el
comportamiento social de la organizacion en la cual se busca un
mecanismo de control asociado con aspectos relativos a la realidad,
compromiso y cohesion tanto individual como grupal (Wilkins y Ouchi,
1994).

Para el autor cuando la cultura organizacional es utilizada como un
mecanismo regulador o de integracibn de una estructura social
determinada, esta compuesta de ciertos elementos tales como patrones
de creencias, valores y normas. En conjunto, estos elementos son un
buen medio para que los miembros se identifiquen con la filosofia de la
organizacion, legitimen sus actividades y socialicen a los nuevos
miembros. (Smircich, 1993) Wilkins y Ouchi establecieron que la cultura
es un factor fundamental para la correcta direccién de las organizaciones

y ademas permite actuar de forma racional.

Segun Kreps coexisten dos enfoques sobre la cultura organizacional: el
gue concibe la cultura como una variable mas, influyente en el
comportamiento y sus resultados tanto como la tecnologia, la estructura,
el liderazgo, el clima, entre otros; en este caso, se trata de describir a la
cultura y su lugar en el funcionamiento organizacional. La cultura adopta
un enfoque funcionalista al permitir el funcionamiento de la organizacién

con respecto de la racionalidad econémica.

Esto se corresponde con una visién desde el desarrollo organizacional.
El otro enfoque se refiere a que la organizacién es cultura, metafora que
sirve para expresar la connotacidon socio antropolégica de la
organizacion. “La cultura se hace metafora y la organizacion es cultura,
es la organizacion de la organizacion, entorno, sentido y razon, logros

compartidos trasmitidos por el lenguaje, la imagen y los simbolos”.



Uno y otros enfoques se han empleado en el estudio de la cultura en las
organizaciones. Algunos autores han preferido centrarse en la influencia
de la cultura organizacional en la eficiencia, mientras otros optan por la
riqueza que significa observarla también como esencia de la

organizacion, y utilizan ambas perspectivas.

Desde la vertiente practica, caben destacar la crisis econOmica -cuya
salida no se entreveia en un primer momento- y la crisis de eficacia y
competitividad del modelo de gestién empresarial norteamericano ante el
exito de la empresa japonesa. Siempre se ha dicho que Japon consiguio
este liderazgo por las caracteristicas de su cultura, que se desarrollé con
una solida reputacion de calidad, consistencia y funcionalidad de sus
productos. Considerando la organizacion como un fenémeno cultural,
gue variara segun el estado de desarrollo de la sociedad en que se
inserte (Beres y Portwood, 1981), hay que considerar que los principios
aplicados en la cultura japonesa pueden no proporcionar idénticos

resultados si se aplican en otras culturas.

El concepto de cultura aplicado a la organizacion se fue gestando desde
el aporte de la escuela de las relaciones humanas, cuando a partir de los
experimentos desarrollados por Elton Mayo (1972), se empiezan a
reconocer los aspectos subjetivos e informales de la realidad
organizacional. Mayo (1972), se interes0 por indagar acerca de los
factores que inciden en el desempefio del trabajador, llegando a la
conclusién que el ambiente del grupo al cual pertenece el individuo
incide significativamente en la percepcién que éste tiene acerca de los

aspectos objetivos de la organizacion.

Bajo esta perspectiva se empiezan a reconocer los elementos subjetivos
gue inciden en el comportamiento de los individuos y de los grupos,
elementos que segun Mayo configuran patrones de interaccion implicitos
en los grupos, fendmeno al que Mayo denominé organizacion informal

de los grupos (Davila, 2000). A partir de este estudio de Mayo en la
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fabrica de Hawthorne y sobre todo a partir de su ultima etapa en la que
participé el antropdlogo Lloyd Warner quien introdujo metodologias
antropoldgicas, se inicia una serie de estudios acerca de la cultura en las
organizaciones desde perspectivas antropologicas.

De acuerdo al autor, no seria sino hacia finales de los setenta que los
estudios relacionados con la cultura organizacional experimentan cierto
impetu, sobre todo a partir del estudio comparativo que William Ouchi

(1985) desarrolla entre empresas norteamericanas y japonesas.

Freitas (1991) considerd a la cultura organizacional como un "poderoso
mecanismo de control, que visa a conformar conductas, homogeneizar
maneras de pensar y vivir la organizacién, introduciendo
una imagen positiva de ella, donde todos son iguales, escamoteando las
diferencias vy conflictos inherentes a un sistema que guarda un

antagonismo y anulando la reflexion®.

El término “cultura organizacional” posiblemente sea uno de los
conceptos que mayor atencion ha recibido en las dos ultimas décadas, al
acaparar la atencion de psicélogos, sociélogos, antropélogos, tedricos
de las organizaciones e incluso economistas, debido en gran medida a la
relacion que se presupone entre cultura y rendimiento. En un comienzo,
la cultura fue analizada y estudiada desde la filosofia y la antropologia
disparandose el interés por ella a comienzos de los afios setenta, en el
ambito de la sociologia industrial. Pero fue a comienzos de los afios

ochenta cuando el interés por la cultura aumento considerablemente.
Satisfaccion Laboral

En 1935, Hoppock realiza las primeras investigaciones sobre la
satisfaccion laboral propiamente dicha; lo que modificé sustancialmente

la forma de percibir la relacion entre el individuo que trabaja y su

actividad laboral.
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De este modo, el analisis de esta variable se convirti6 en un tema
recurrente en el estudio del ambiente organizacional debido a sus
implicaciones en el funcionamiento de las organizaciones y en la calidad

de vida del trabajador.

Por otro lado, Arciniega, (2002) comenta que durante afos ha
prevalecido en la mente de muchos directores y gerentes el paradigma
de que un colaborador satisfecho es un empleado productivo. El término
“ponerse la camiseta” puede sonar un tanto coloquial, pero la realidad es
gue en el terreno de la psicologia organizacional, este estrecho vinculo
entre un colaborador y su empresa ha sido materia de profundo analisis
desde mediados de los afios ochenta. La busqueda de indicadores que
permitan predecir con una probabilidad satisfactoria el buen desempefio
laboral de un colaborador, es, ha sido, y sera, una de las principales
lineas de Iinvestigacion. Desde la perspectiva empresarial, ésta
busqueda se transforma en la meta de todo director o gerente de que
sus colaboradores tengan bien puesta la ‘camiseta’ y que den todo por

Su empresa.

Como indica Navarro Astor, E. (2008) “Es bien sabido que en gran parte
de las sociedades desarrolladas las personas dedicamos
aproximadamente un tercio de nuestro tiempo diario a trabajar” y por lo
tanto es una actividad que proyecta en nosotros una fuerte influencia
tanto fisica como emocional. Necesitamos encontrar en nuestra actividad
cotidiana situaciones placenteras y que nos produzcan motivacion para
desempeniarlas y poder vivir en una situacion de equilibro y felicidad. Asi
pues se puede considerar que “la satisfaccion laboral podria ser vista

como un fin en si mismo” (Navarro, 2008).

1.2. Marco Teobrico.

La cooperacién entre los seres humanos, debido a sus limitaciones
individuales es imprescindible para conformar organizaciones que les
permitan lograr objetivos, que solos no podrian conseguirlo. Una

organizacion es un sistema de actividades debidamente coordinadas,
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donde el apoyo mutuo de las personas que lo integran es vital para su
subsistencia. Una organizacion nunca constituye una unidad lista y

acabada, sino un organismo social vivo y cambiante.

Definiciones de Cultura

Son multiples las definiciones de “Cultura” y es importante conocerlas
para un entendimiento y comprension mucho mas amplio para poder
explicar en alguna medida lo que acontece en el Gobierno Regional de
Madre de Dios.

Taylor, Edward B. (1871) sostiene que la cultura o civilizacion, en sentido
etnografico amplio, es aquel todo complejo que incluye el conocimiento,
las creencias, el arte, la moral, el derecho, las costumbres vy
cualesquiera otros habitos y capacidades adquiridos por el hombre en

cuanto miembro de la sociedad.

Boas, Frankz (1938) sostiene que la Cultura puede definirse como la
totalidad de las reacciones y actividades mentales y fisicas que
caracterizan la conducta de los individuos componentes de un grupo
social, colectiva e individualmente, en relacion a su ambiente natural, a
otros grupos, a miembros del mismo grupo, y de cada individuo hacia si
mismo. También incluye los productos de estas actividades y su funcion

en la vida de los grupos".

Por otra parte, Pettigrew (1979) indica que “la cultura de una empresa se
manifiesta a través de los simbolos: lenguaje, ritos, mitos, etc., que son
creados y difundidos por ciertos directivos para influir sobre el

comportamiento de los miembros de la empresa”.

Britten y Fahsi (1990) describen cuatro clases independientes de cultura:
» la estética (de los logros artisticos)
» la socioldgica (de las costumbres y los ritos)
» la semantica (de las unidades de significado en la lengua)
» la pragmatica (de la interaccion y las situaciones).

13



De acuerdo a Schein, Edgar (1992), la esencia de la cultura radica en el
patron de supuestos basicos subyacentes, y una vez que se comprende
este, se puede comprender facilmente los otros niveles que son mas

superficiales y tratar apropiadamente con ellos”.

Por su parte, Gonzales, Claudio (“2000), sostiene que la cultura es una
creacion del ser humano organizado colectivamente, no se hereda
mediante mecanismos genéticos, es en este sentido independiente de

su estructura biolégica, pero condicionada y limitada por ella”.

Zapata y Rodriguez (2008) definen que cada empresa tiene un origen
gue con el tiempo se convierte en su historia. Esta se manifiesta en
aspectos como el lenguaje, la comunicacion el sistema de produccion,

las relaciones interpersonales y el liderazgo entre otros.

Mahtar M‘bow, Amadou (1996) afirma que la Cultura es a la vez aquello
gue una comunidad ha creado y lo que ha llegado a ser gracias a esa
creacion; lo que ha producido en todos los dominios donde ejerce su
creatividad y el conjunto de rasgos espirituales y materiales que, a lo
largo de ese proceso, ha llegado a modelar su identidad y a distinguirla
de otras.

Unesco (1996) dice que la Cultura es el conjunto de rasgos distintivos,
espirituales y materiales, intelectuales y afectivos que caracterizan una
sociedad o un grupo social. Ello engloba, ademas de las artes y las
letras, los modos de vida, los derechos fundamentales al ser humano,

los sistemas de valores, las tradiciones y las creencias.

Por otra parte, Richard L. Daft (2007), sostiene que es posible evaluar la
cultura a lo largo de muchas dimensiones, como el grado de
colaboracion en comparacion con el de aislamiento entre las personas y

los departamentos, la importancia del control y donde se concentra, o si
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la orientacion temporal de la organizacion es de corto o largo plazo. Por
lo tanto lo enfoca en dos dimensiones especificas:

1) El grado al cual el entorno competitivo requiere flexibilidad o
estabilidad y
2) el grado al cual el enfoque estratégico y la fortaleza de la organizacion

son internos o externos.

Por lo que afirma que, existen 4 categorias culturales en las
organizaciones, asociadas con estas diferencias; estas son la
adaptabilidad, la mision, el clan y la burocracia; estas cuatro categorias
se relacionan con la adecuacion entre los valores culturales, la
estrategia, la estructura y el entorno.

Cada una de estas puede ser exitosa segun sean las necesidades del

entorno y del enfoque estratégico de la organizacion.

Categorias Culturales

» Cultura de la adaptabilidad: La cultura de la adaptabilidad se
caracteriza por una estratégica que se enfoca en el entorno
mediante la flexibilidad y el cambio para satisfacer Ilas
necesidades de los clientes. La cultura promueve los valores, las
normas y las creencias empresariales que fomentan la capacidad
organizacional para detectar, interpretar y traducir signos que
provienen del entorno en cuanto a las nuevas respuestas
conductuales. Sin embargo este tipo de compafia no solo
reacciona ante los cambios del entorno sino que genera de
manera activa esos cambios. La innovacion la creatividad y la
toma de riesgos se consideran actitudes valiosas, las mismas que

se ven recompensadas. (pag.368).

» Cultura de mision: Se caracteriza por el énfasis, que la
compaiiia tiene en una vision clara del propdsito organizacional y

del logro de metas, como el crecimiento de las ventas, la

15



rentabilidad o la participacion de mercados lo cual repercutira en
el logro de dichos propédsitos y metas. Los empleados como
individuos pueden ser responsables de un nivel de desempeiio
especifico y la organizacion les promete recompensar especiales
a cambio. Los directivos moldean el comportamiento mediante la
comunicacién y visualizacion de un futuro deseado para la
organizacion. Como el entorno es estable, pueden traducir su
vision en metas cuantificables y evaluar el desempefio de los
empleados para alcanzarlas. En algunos casos, las culturas de
mision reflejan un alto nivel de competitividad y una orientacién
hacia fines lucrativos. P. Matthew Boyle. (2005) (pag. 62-68).

Cultura de clan: Se basa principalmente en la implicacion y la
participacion de los miembros de la organizacion y en las
expectativas que cambian en el entorno. Esta cultura es similar al
control de clan, de las estrategias de control organizacional; en el
gue se utiliza las caracteristicas sociales, como cultura
corporativa, valores compartidos, compromiso, tradiciones vy
creencias para controlar el comportamiento. Las organizaciones
que utilizan el control de clan son importante cuando la
ambigledad y la incertidumbre son altas. Mas que cualquier otra
esta cultura se enfoca en las necesidades de los empleados como
la ruta que conducira a un desempefio alto. La implicacién y la
participacion crean un sentido de responsabilidad y propiedad; por
lo tanto un mayor compromiso con la organizacion. En una cultura
de clan, un valor importante es cuidar a los empleados y
asegurarse de que tengan lo necesario para ayudarlos a sentirse

satisfechos, asi como productivos. (pag.341,369).

Cultura burocrética: Se enfoca en el aspecto interno y tiene una
orientacién en la consistencia para un entorno estable. Esta
organizacion tiene una cultura que promueve un enfoque
metodico para hacer negocios. Los simbolos héroes y ceremonias

fomentan la cooperacion, tradicion y seguimiento a las politicas y
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practicas como forma de alcanzar metas. La participacion
personal es un poco bajo aqui; pero se compensa mediante un
alto nivel de congruencia, conformidad y colaboracion entre los
miembros.

Esta organizacion alcanza el éxito gracias a la integracion y la
eficiencia elevadas. (pag.369 y 370).

Definicion de Cultura Organizacional

En particular, Taylor (1891) sostiene que la cultura organizacional “Es un
todo complejo que incluye conocimiento, creencia, arte, moral, ley,
costumbre, y cualquier otra capacidad y habitos adquiridos por el

hombre como miembro de una sociedad.”

Sin embargo, Schein, Edgar (1982) , afirma que la Cultura
Organizacional es una nocion antropologica que alude a un conjunto de
ideas, valores, creencias, tecnologia, historia, etc. de una comunidad
humana, un modelo de presunciones (basicas, inventadas, descubiertas
o desarrolladas por un grupo dado al ir aprendiendo a enfrentarse con
sus problemas de adaptacion externa e integracion interna) que han
ejercido la suficiente influencia como para ser consideradas validas y en
consecuencia, se enseflan a los nuevos miembros como modos
correctos de percibir, pensar y sentir esos problemas Para el, la cultura
organizacional tiene tres niveles culturales:

» Artefactos: El aspecto mas visible de la cultura. Los ambientes
sociales y fisicos construidos, o sea, el espacio fisico, layout, outputs
tecnoldgicos, lenguaje oral y escrito y el comportamiento de los
miembros del grupo.

* Valores: el aprendizaje cultural refleja los valores originales de
alguien. Soluciones sobre como lidiar con nuevas tareas, problemas o
cuestiones son basadas en convicciones de realidad. Si las soluciones
funcionan, el valor es transformado en creencia. Valores y creencias se
tornan parte del proceso conceptual en que los miembros del grupo

justifican acciones y comportamientos.

17



* Las presunciones basicas: Cuando la solucion para un problema
funciona repetidas veces, se concreta como algo garantizado.
Presunciones basicas son inconscientes, implicitas y determinan como

un grupo percibe, piensa o siente las cosas.

Por otro lado Freitas, (1991) expresa que la cultura organizacional es un
“poderoso mecanismo de control, que visa a conformar conductas,
homogeneizar maneras de pensar y vivir la organizacion, introduciendo
una imagen positiva de ella, donde todos son iguales, escamoteando las
diferencias y conflictos inherentes a un sistema que guarda un
antagonismo y anulando la reflexion. Para Freitas, los diversos
elementos formadores de la cultura (valores, ritos y ceremonias, historias
y mitos, tables, héroes, normas y comunicacion) proveen a los
funcionarios una interpretacion de la realidad y sus significados son
aceptados como algo “natural”, siendo repasados automaticamente entre
las personas. Las personas aceptan y reproducen estos elementos no
por libertad, por concordancia con los mismos, mas si porque el control
generalmente es bastante eficiente y no permite la discordancia con los

mismos.

Para ser mas precisos Rossi y O’Higgins (1980) indican que, las
investigaciones realizadas dentro de las Organizaciones relacionadas
con el tema de cultura han tenido una larga trayectoria. De acuerdo con
la antropologia, la cultura es una manifestacion y expresion de la parte
inconsciente de nuestra mente.

Por su parte Koberg & Chusmir (1987) agrega que la cultura
organizacional es "un sistema de valores y creencias compartidas que
producen normas de comportamiento y establecen un forma

organizacional de vida".

Dicho de otro modo, Edgar Schein (1988) define la cultura
organizacional “como un modelo de supuestos basicos compartidos —
inventados, descubiertos o desarrollados por un grupo determinado, al ir

aprendiendo a enfrentar sus problemas de adaptacidon externa e
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integracion interna, que hayan ejercido la suficiente influencia como para
ser considerados validos, y en consecuencia ser ensefiados a los
nuevos miembros como el modo correcto de percibir, pensar y sentir

esos problemas’.

Continuando con Schein (1988) se refiere también a la cultura
organizacional como “el conjunto de valores, necesidades, expectativas,
creencias, politicas y normas aceptadas y practicadas por la
organizacién”. Schein distingue varios niveles de cultura. En el primer
nivel, se establecen los supuestos basicos de la organizaciéon; en el
segundo, los valores e ideologias que la fundamentan; en el tercero, los
artefactos culturales (jergas, historias, rituales y decoracion) y en un

cuarto nivel, las practicas culturales de la organizacion”.

Schein  (1988) menciona que” la cultura organizacional como
aproximacion analitica al estudio de las organizaciones considera estas
como fendmenos culturales en cuanto consisten en un sistema de
conocimientos, valores, creencias, pautas y rituales cotidianos, es decir,
en cuanto a un proceso de construccion social de la realidad que dota a
los miembros de la organizacion de la capacidad para ver y entender los
sucesos, acciones, objetos, actitudes y situaciones de una forma
distintiva, proporcionando al individuo de una base soélida para visualizar

Su propio comportamiento como algo inteligible y con sentido™.

Schein es uno de los principales autores que retoma las ideas de Mayo
al estudiar a profundidad cémo se comportan los seres humanos en los

entornos organizacionales.

Para su parte Rocher (1985) sostiene que la cultura organizacional trata
de un conjunto trabajado de maneras de pensar, de sentir y de obrar
mas o menos formalizadas, que, aprendidas y compartidas por una
pluralidad de personas, sirven de un modo objetivo y simbdlico a la vez,
para constituir a esas personas en una colectividad particular y distinta.

Gracias a la cultura, una organizacion es capaz de atender
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correctamente sus procesos continuos de adaptacion (externa) e
integracion (interna) a través de la accion pertinente y coordinada de los

miembros fundadores y claves (directivos, mandos medios, lideres).

Robbins, Stephen (1987) fundamenta que la cultura organizacional "...
es la que designa un sistema de significado comun entre los miembros
gue distingue a una organizacion de otra...", ...dicho sistema es tras un

analisis detenido, de las caracteristicas que considera la organizacion.

Chiavenato, Idalberto (1989) la define como un proceso planificado de
modificaciones culturales y estructurales, que Vvisualiza la
institucionalizacién de una serie de tecnologias sociales, de tal manera
gue la organizacion quede habilitada para diagnosticar, planificar e
implementar esas modificaciones con asistencia de un consultor, es un
esfuerzo educacional muy complejo, destinado a cambiar las actitudes,

valores, los comportamientos y la estructura de la organizacion.

También Schein, (1998) confirma que la cultura organizacional es la
forma en que la empresa ha aprendido a manejar su ambiente, una
mezcla compleja de supuestos, conductas, relatos, mitos, metaforas y
otras ideas que definen lo que significa trabajar en una organizacion

particular.

El autor afirma que la cultura organizacional es una base de
presunciones basicas, inventadas, descubiertas o desarrolladas por un
grupo al ir aprendiendo a enfrentar sus problemas de adaptacién externa
e integracion interna, que ejercen la suficiente influencia para ser
consideradas validas y, en consecuencia, ensefiadas a los nuevos

miembros.

Por su parte, Smircich (1993) describe que la cultura de la organizacién
es transmitida a sus colaboradores introyectando valores, normas y
formas de actuar que quedan en el subconsciente del mismo y que las

proyecta a través de su desempefio.
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Robbins, Stephen (1993) indica que toda organizacion tiene una cultura
tacita que los define a los empleados las normas de las conductas
aceptables o inaceptables. Con el tiempo la mayor parte de los
empleados comprenden la cultura de su organizacién, saben las reglas y
valores, los cuales deben ser aceptados para formar parte de la

organizacion.

Debemos precisar que segun Barney (1,996) la Cultura Organizacional
gue se observa en una empresa se encuentra formada por un conjunto
de valores y creencias, basadas en la fe y en la cooperacion de sus
miembros, en donde el lider representante de la organizacion es el
encargado de establecer el paradigma cultural que envuelve a la

empresa.

Para el autor puede considerarse entonces como un recurso o medio
para alcanzar objetivos, y si ese recurso aflade valor, es diferente a la
cultura de otras organizaciones y no es facilmente imitable por los
competidores, puede convertirse en ventaja competitiva y en un activo
estratégico que sustente el éxito. La cultura es asi un medio que podria

ser administrado para mejorar el desempenio y el logro de los objetivos.

Es definido como el conjunto de valores, normas, creencias orientadoras
y entendimientos compartidos, por los miembros de una organizacion, es
lo mismo que se ensefia a los nuevos miembros. Representa la parte no
escrita pero percibida de la organizacién. Todos participan en la cultura,
pero por lo general la cultura pasa desapercibida. Solo cuando las
organizaciones intentan implementar nuevas estrategias o programas
contrarios a las normas y valores culturales basicos, la empresa se

enfrenta cara a cara con el poder de la cultura. (Daft, Richard:2007)

Segun su opinion La cultura organizacional existe en dos niveles:
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ler nivel : Es la superficie donde se encuentran los artefactos visibles y
los comportamientos observables, asi como la forma en que la gente
viste y actia y los simbolos, las historias y las ceremonias que los

miembros de la organizacion comparten.

2do nivel: No obstante los elementos visibles de la cultura reflejan
valores mas profundos en la conciencia de los miembros de la
organizacion. Estos valores subyacentes, suposiciones, creencias
actitudes, sentimientos y procesos mentales son la verdadera cultura.
Los atributos culturales se despliegan de muchas formas pero por lo
general cambian poco a poco para convertirse en un conjunto
estructurado de actividades realizadas a través de interacciones

sociales. Esos patrones pueden utilizarse para interpretar la cultura.

La opinion de Robbins, Stephen (1999), es que la Cultura Organizacional
se refiere a un sistema de significado compartido entre sus miembros y
gue distingue a una organizacion de las otras". Asimismo se fundamenta
en los valores, las creencias y los principios que constituyen las raices
del sistema gerencial de una organizacion, asi como también al conjunto
de procedimientos y conductas gerenciales que sirven de soporte a esos
principios basico. Entendiendo que existe 2 tipos de cultura

organizacional:

Tipos de cultura organizacional

Dentro de los tipos de cultura organizacional se pueden mencionar los
siguientes:

v Cultura predominante: Es aquella cultura que muestra o expresa
los valores que comparten la gran mayoria de los miembros de la
organizacion. Cuando se habla de cultura organizacional se habla
de cultura dominante.

v" Subcultura: Son culturas que reflejan problemas, situaciones vy

experiencias que comparten sus miembros.
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Si las organizaciones no tienen una cultura dominante y solo estuvieran
compuestas por numerosas subculturas, el valor de la cultura
organizacional como variable independiente decreceria bastante porque
no existiria una interpretacion uniforme de la conducta considerada

como aceptable o inaceptable.

Caracteristicas de la cultura organizacional.

Entre las caracteristicas principales se puede mencionar:

» |dentidad de sus miembros: es el grado en que los trabajadores
se identifican con la organizacion como un todo y no solo con su
tipo de trabajo.

= Enfasis en el grupo: Las actividades de trabajo se organizan en
relacion a grupos y no a personas.

» Enfoque hacia las personas: las decisiones de la administracion
toman en la organizacion.

» La integracion de unidades: Se instruye que las unidades de la
organizacion de manera coordinada e independiente.

= El control: Establece el uso de reglas, procesos y supervision para
el control de la conducta de los individuos.

= Tolerancia al riesgo: Es el grado que se le permite a los
empleados para que sean innovadores, arriesgados y agresivos.

» Los criterios para recompensar. Como se distribuyen las
recompensas, entre las que podemos mencionar el aumento de
sueldos y asensos de acuerdo con el rendimiento del empleado.

= El perfil hacia los fines o los medios: en que forma la
administracion obtiene una vision de los resultados o0 metas 0 no
hacia las técnicas o procesos usados para alcanzarlos.

» El enfoque hacia un sistema abierto: el grado en que la

organizacién controla y contesta a los cambios externos.

Funciones de la cultura organizacional

La cultura desempefia numerosas funciones dentro de la organizacion:
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* Desempefia un papel de definicion de fronteras;, esto es, crea
distinciones dentro de una organizacion y las demas.

» Transmite un sentido de identidad a los miembros de la organizacion.

* La cultura facilita la generacién del compromiso con algo mas grande
gue el interés personal de un individuo.

* Incrementa la estabilidad del sistema social. La cultura es el
pegamento social que ayuda a unir a la organizacion al proporcionar los
estandares apropiados lo que deben hacer y decir los empleados.

e La cultura sirve como un mecanismo de control y de sensatez que guia

y moldea las actitudes y los comportamientos de los empleados.

Schermerhorn, Hunt, y Osborn (2004), establecen que la Cultura
Organizacional es el sistema de acciones, valores y creencias
compartidos que se desarrolla dentro de una organizacién y orienta el

comportamiento de sus miembros.

En cuanto al estudio, es decir a la relacién de cultura organizacional y
satisfaccion laboral de los empleados, Daft, R. (2007), indica que una
cultura fuerte que fomente la adaptacion y el cambio, redundara en un
mejor desempefio organizacional; gracias a que infunde energia y
motivacion a los empleados, unifica a las personas en relacién con las
metas compartidas. Es decir, una cultura correcta genera un alto
desempeifio, ya que los involucrados a sentir las caracteristicas de esta
cultura seran los mismos empleados, quienes al sentirse satisfechos por
las normas, conductas y acciones que su empresa demuestre frente a
ellos en sus labores diarias, generard& como consecuencia un mayor
desempeio y reconocimiento ante la empresa. Cabe sefalar ante esta
idea, que el potencial humano es el Unico elemento dentro de la
empresa que puede realizar un desempefio mayor al 100%, siempre y

cuando se sienta satisfecho dentro de la empresa.

Después de afios de desarrollo, el concepto de Cultura Organizacional
finalmente ha logrado algun consenso. Aunque las investigaciones no

confluyen en una Unica definicibn, hay un acuerdo relativo en los
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principales elementos de su definicion. La cultura organizacional existe.

Puede ser ambigua pero es Unica para cada organizacién, ademas de

maleable. La cultura organizacional es socialmente construida y emerge

de las interacciones de los grupos. Estas diferenciaciones son visibles

en postulados tales como:

v
v

La cultura organizacional no se mide, se describe.

La cultura organizacional es dinamica.

La cultura se debe describir dentro de un marco espacial (la
organizacion) y temporal determinado.

La descripcion de la cultura organizacional es un insumo
fundamental para disefiar estrategias coherentes y factibles de
ejecutar dentro de procesos de cambio organizacional.

La cultura es objeto de transformacion, mediante un proceso de
cambio planeado.

El éxito de los procesos de cambio depende de la capacidad que
tengan la alta direccion y los facilitadores del proceso, de conocer
previamente los rasgos de cultura organizacional y de definir unas
intervenciones que respondan a la realidad que se pretende
modificar.

La cultura podra ser objeto de descripcion y de intervenciones que
conduzcan a unos rasgos en los que se manifieste la conciencia
colectiva que comparten personas que, por Su misma
caracteristica, cambian.

El estudio de la cultura se aborda tomando en cuenta factores que
interactian en la dinAmica de la organizacion tales como el
concepto que tiene el lider o el fundador sobre el hombre / la
gente, la estructura, el sistema cultural (normas, valores,
ideologias, mitos, ritos, historias) y el clima de la organizacion.
Todos estos elementos hacen parte de la conciencia colectiva
compartida y que afectan el comportamiento.

Para el autor, la cultura organizacional se ha entendido como el
resultado de aspectos como la ideologia, los valores, las

creencias, los mitos, los ritos y otros componentes.
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v' La cultura puede gestionarse, en el sentido de que puede ser
sometida a un proceso de cambio planeado.

v' Segun el autor, los clasicos no llegaron a percibir en qué forma el
comportamiento humano es influenciado por las normas y valores
propios de los grupos sociales en los cuales participan mientras
gue aquellos que hacen parte de la teoria de las relaciones
humanas, conciben la eficiencia de la organizacion por factores

psicologicos y sociales inherentes al individuo y su grupo.”

Con respecto a la definicion de cultura organizacional Mascaray. J
(2003) menciona que la cultura organizacional es un sistema de
creencias y valores compartidos que interactian de diversas formas en
una organizaciéon. Constituye las reglas de juego no escritas, a menudo
inconscientes, que colman las lagunas que existen entre lo que esta

oficialmente decretado y lo que sucede en la realidad.

Es, en suma, una fuerza invisible que guia el comportamiento de las
personas en la organizacion. Lo esencial de la cultura no es ya solo que
sea la guia de comportamientos de la personas en la organizacion, si no
gue determine la capacidad de la empresa para adaptarse a las nuevas
circunstancias. En la empresa, el equivalente a la personalidad del

individuo es la cultura organizacional.

A decir de Robbins, Stephen (2010) la Cultura Organizacional como un
sistema de significados compartidos por los miembros de una
organizacion, que la distinguen de otras. Sostiene ademas que existen
siete caracteristicas basicas que, en conjunto, captan la esencia de la
Cultura de una organizacién: a) innovacion y correr riesgos; b)
minuciosidad, c) orientacion a los resultados, d) orientacion a las

personas e) orientacion a los equipos f) agresividad; g) estabilidad.

Del mismo modo, Porter, M. (2010) sostiene que la cultura de empresa
esta integrada por los valores que tiene asumido la organizacion (sus

miembros lo traduciran por “Lo que aqui interesa”, “Lo que aqui debe de
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hacerse”), y que la distinguen de otras mediante unos signos, unas
formas de actuar, unas creencias que hacen que quienes se hallan
vinculados a ella adquieren mayor cohesion y se identifiquen con la
organizacion. Y ¢Qué son los valores? Excluyendo otros significados,
como valor de un producto o efecto mercantil, o el derivado de valentia,
valor, en el dmbito de la cultura de empresa es una conviccidon o
creencia relativamente permanente en el tiempo en que determinada

forma de actuar o comportarse es socialmente preferible a otra.

Definiciones de Satisfaccion Laboral

Lo ideal en toda empresa o Instituciéon es que la Satisfaccion Laboral
debe medirse frecuentemente, solo asi podemos asegurar tener un
talento humano cabal, eficiente, eficaz, netamente proactivo, y
consecuentemente satisfecho con las labores que realiza en su
organizacion, contribuyendo asi con el cumplimiento de altos indices de
produccion. Por tanto desarrollaremos las diferentes definiciones por

autores dedicados al estudio de este tema.

Inicialmente Chiavenato (1986) quien sefiala que la satisfaccion en el
trabajo designa “la actitud general del individuo hacia su trabajo”.

Sin embargo para (Locke, 1976) la define como una respuesta positiva
hacia el trabajo en general o hacia algun aspecto del mismo o, como un
estado emocional afectivo o placentero que resulta de la percepcion

subjetiva de las experiencias laborales del sujeto.

Fernandez, E. (2010): la define como el conjunto de sentimientos e ideas
del trabajador acerca del puesto que ocupa. Las fuentes de satisfaccion
en el trabajo varian de una persona a otra debido a las diferencias
individuales respecto a las expectativas y, sobre todo, al grado de

cumplimiento de las expectativas por parte del trabajo.

Expresan Garmendia y Parra (1993), alguien estara satisfecho con su
trabajo cuando: “como consecuencia del mismo, experimente

sentimientos de bienestar por ver cubiertas adecuadamente las
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necesidades de cierto nivel sobre la base de los resultados conseguidos,
considerados como recompensable aceptable a la ejecucién de la tarea”
(Gil La cruz, M.).

Especificamente la satisfaccion laboral es definida por Schermerhorn,
Hunt y Osborn (2005) como: “el grado en el cual los individuos
experimentan sentimientos positivos 0 negativos hacia su trabajo” (p
118). Dos elementos cabe destacar en ésta definicion: la caracterizacion
de la satisfaccidbn como un sentimiento en sentido positivo (satisfaccion
propiamente dicha) o negativo (insatisfaccion), y el hecho de que ese
sentimiento puede tener distintos grados de intensidad en uno u otro

sentido.

A su vez Davis y Newstrom (2003), definen la satisfaccion laboral como
un conjunto de sentimientos y emociones favorables con que los
empleados ven su trabajo. Esta relacionada con una actitud afectiva, o

un sentimiento de agrado o desagrado relativo hacia algo.

La satisfaccion en el trabajo tiene relacion con tres actitudes en los
colaboradores:

a) Dedicacion al trabajo

b) Compromiso organizacional

c) Estado de animo en el trabajo

d) Satisfaccion laboral

Por otro lado, Davis y Newstrom (2003) estiman que la satisfaccion
laboral es *“el conjunto de sentimientos y emociones favorables o
desfavorables con los que los empleados ven su trabajo” (p. 246). Esta
definicion es mas amplia que la primera, pues incluye las emociones y al
igual que la anterior considera que pueden ser favorables (satisfaccion
propiamente dicha) o desfavorables (insatisfaccion)

Particularmente Robbins, Stephen (1993) la sustenta como:” La actitud

general que adopta la persona ante su trabajo. Indica que es la actitud
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general ante el trabajo propio, la diferencia entre la cantidad de
recompensas que reciben los trabajadores y la que piensan la que

deberian recibir.

Dicho autor la define como el conjunto de actitudes generales del
individuo hacia su trabajo. Quien esta muy satisfecho con su puesto
tiene actitudes positivas hacia éste; quien esta insatisfecho, muestra en
cambio, actitudes negativas. Cuando la gente habla de las actitudes de
los trabajadores casi siempre se refiere a la satisfaccion laboral; de

hecho, es habitual utilizar una u otra expresion indistintamente.

Integra estas dimensiones con el rotulo “reto en el trabajo”. Los
trabajadores tienen la tendencia a preferir trabajos que les permitan
utilizar sus destrezas, que impliquen variados deberes y que favorezcan
la libertad y la constante retroalimentacion de su desempeiio; de modo
gue un desafio moderado fortalece el bienestar del obrero. Por estas
razones, resulta beneficioso enriquecer el contenido del puesto con el
objetivo de incrementar la libertad, independencia, variedad de tareas y

retroalimentacion de la propia actuacion.

Sostiene que la satisfaccion laboral depende no solo de los niveles
salariales si no del significado que el trabajador le dé a sus tareas
laborales. El trabajo puede ser la causa de la felicidad y el bienestar de
una persona, o todo lo contrario.

Mientras que Fernandez-Rios (1999) considera que la satisfaccion, es
una actitud general hacia el trabajo compuesto por la apreciacién que los
trabajadores tienen sobre las condiciones en las cuales se realiza el
trabajo. En tal sentido, Fernandez-Rios sefiala siete factores: retribucion
econdmica, condiciones fisicas del entorno de trabajo, seguridad y
estabilidad que ofrece la empresa, relaciones con los compaferos de
trabajo, apoyo y respeto a los superiores, reconocimiento por parte de
los demas y posibilidad de desarrollo personal y profesional en el

trabajo.
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A continuacién, se definen los siete factores que menciona el citado

autor:

1.

Retribucion econdmica: Es la compensacion que los empleados
reciben a cambio de su labor. Incluye salario y beneficios
socioecondmicos que contribuyen con la satisfaccion delas
necesidades esenciales del trabajador y su familia.

Condiciones fisicas del entorno de trabajo: Son los factores que
esta presentes en el area donde el trabajador realiza habitualmente
su labor: iluminacién, nivel de ruido, temperatura, espacio de trabajo,
orden y limpieza.

Seguridad y estabilidad que ofrece la empresa: Es la garantia que
le brinda la empresa al empleado de que éste permanezca en su
puesto de trabajo.

Relaciones con los compafieros de trabajo: Son las Interacciones
de las personas que tienen frecuente contacto en el seno de la
organizacion con motivo del trabajo, ya sea entre comparieros de una
misma dependencia o de diferentes unidades.

Apoyo Yy respeto a los superiores: Es la disposicion del personal
para el cumplimiento delas decisiones y procesos que propongan los
supervisores y gerentes de la organizacion.

Reconocimiento por parte de los demas: Es el proceso mediante
el cual otras personas elogian al trabajador por la eficiencia y virtud
gue tiene para realizar su tarea. El reconocimiento puede provenir de
sus comparieros, su supervisor o la alta gerencia de la organizacion.
Posibilidad de desarrollo personal y profesional en el trabajo: Es
la probabilidad, percibida por los trabajadores, de que en la
organizacion encontrard apoyo y estimulo para el crecimiento
personal y profesional, mediante politicas justas y efectivas de

capacitacion y de promocion.

Cada uno de estos siete aspectos contribuye con la satisfaccion laboral

del trabajador, generando en él efectos positivos sobre su motivacion y

sobre su desempeiio individual.
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1.3. Marco Conceptual

1.

Beneficios Econdmicos: Es definida como la disposicion al
trabajo en funcién de aspectos remunerativos 0 incentivos

econdmicos como producto del esfuerzo en la tarea asignada.

Capacitacion: Es un proceso continuo de ensefanza-aprendizaje,
mediante el cual se desarrolla las habilidades y destrezas de los
servidores, que les permitan desempefiarse mejor en sus labores

habituales. Puede ser interna o externa.

Condiciones de trabajo: Definido como la evaluacion del trabajo
en funcion de la existencia o disponibilidad de elementos o

disposiciones normativas que regulan la actividad laboral.

Condicion laboral: es una variable ocupacional utilizada en la
investigacion, que se refiere a la categoria salarial a la que
pertenece el entrevistado. Comprende: (a) funcionarios, (b)
empleados, (c) obreros, (d) Contrato Administrativo de Servicio

(CAS), y (e) practicantes.

Creencias: Firme asentimiento y conformidad con algo. La
creencia es la idea que se considera verdaderay a la que se da
completo crédito como cierta.

Cultura organizacional: Define que una cultura dominante
expresa los valores centrales que comparten la mayoria de los
miembros de la organizacion, mientras que las subculturas
incluiran los valores centrales de la cultura dominante mas los

valores propios del grupo o departamento.

Principios: Se refiere a unaleyoregla, que se le da
cumplimiento, que se debe regir para conseguir un propadsito a fin;

siendo esto la consecuencia de algo.
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8. Reconocimiento: Se define como la tendencia evaluativa del
trabajo en funcidn del reconocimiento propio o de personas
asociadas al trabajo respecto a los logros en el trabajo o por el

impacto de estos en resultados indirectos.

9. Responsabilidad: De acuerdo al diccionario de la Real Academia
Espafola RAE (2014) hace referencial compromiso u obligacion de
tipo moral que surge de la posible equivocacion cometida por un
individuo en un asunto especifico. La responsabilidad es también,
la obligacibn de reparar un error y compensar los males

ocasionados cuando la situacion lo amerita.

10. Satisfaccion laboral: Actitud general que adopta la persona ante
su trabajo. Indica que es la actitud general ante el trabajo propio,
la diferencia entre la cantidad de recompensas que reciben los

trabajadores y la que piensan la que deberian recibir.

11.Valores: Viene del latin “valere” lo que significa “ser fuerte”. Los
valores posibilitan la determinacién de nuestras prioridades, y
ayudan a encaminar la vida del serhumanoa una
autorrealizacion; estas creencias permiten elegir al hombre entre

una situacion u otra, o entre una cosa u otra.
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Capitulo II: EI problema, Objetivos, Hipotesis y Variables
2.1 Planteamiento del Problema

2.2.1. Descripcion de la realidad problematica

Se puede apreciar que el talento humano de las Instituciones Publicas
peruanas, estan presentando ciertas debilidades en lo referente a su
organizacién, estructura y desarrollo lo que puede deberse en primer
lugar a la falta de interés de las autoridades responsables. Lo expresado
puede ser producto de que en la mayoria de las Instituciones estatales
con las que contamos en el Perd, se carece de programas de
capacitacion permanente, afectando al desarrollo profesional y al plan de
carrera que impide a los trabajadores sentirse satisfechos en la labor

desempeiiada.

La satisfaccion y la conduccién del talento humano en todas las
organizaciones, se convierten en elementos claves de ellos para la
sobrevivencia, por tanto, es importante que dentro de las mismas exista
un buen proceso administrativo, donde se observe una buena
coordinacion, direccién, motivacion, lo cual llevara a que el personal se

sienta satisfecho con la labor que desempefa dentro de la organizacion.

El Gobierno Regional de Madre de Dios adolece de los siguientes

problemas:

% Insatisfaccion de los servidores por no contar aun con la
construccion del local propio, motivo por el cual hasta la fecha se
ocupa locales alquilados no adecuados para el desarrollo de las
funciones propias.

%+ Uno de los problemas mas comunes en las instituciones publicas y por
ende el Gobierno Regional de Madre de Dios no es la excepcion, es la
falta de capacitacion del personal, esto se ve reflejado cuando un
servidor que forma parte de un equipo llamese Gerencia, Sub Gerencia
o Direccién y que ocupa un puesto y con funciones determinadas no

ha recibido la capacitacion que requiere su trabajo, por consiguiente las
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posibilidades de que su trabajo sea desarrollado de manera eficiente
es notablemente reducido. Por tanto, es labor determinante que la
Direccion de Personal detecte en que momento es necesaria la
capacitacion, porque cuando un trabajador se encuentra con una
carencia de conocimientos para desarrollar alguna tarea, puede caer
en el temor de que si lo comunica pueda perder su trabajo. Este miedo
es un error fatal que debe evitarse mediante unos procesos de
comunicacion basados en la confianza interpersonal o con el jefe
inmediato.

Es comun en este entorno ver en el Gobierno Regional de Madre de
Dios como se atrasan las entregas en el tema de abastecimientos,
como se repiten a veces los procesos, incluso aquellos que son
bastantes simples y tenga como consecuencia una serie de errores
que muchas veces tienen costos altos para la Institucion.

El Gobierno Regional de Madre de Dios, en el tema de Recursos
Humanos, carece de la falta de conciencia laboral del servidor y esto
se percibe cuando uno de los miembros del equipo llamese Gerencia,
Sub Gerencia o Direccién, no quiere hacer su trabajo de manera
correcta afectando a la Institucion postergandose mas el desarrollo de
la Region, por lo que es necesario la empatia y una satisfaccion mutua,
con la cual se pueda trabajar de la mejor manera posible.

El Gobierno Regional de Madre de Dios también tiene problemas de
comunicacion, como consecuencia de esta carencia se origina el
llamado mal clima laboral, creandose un ambiente laboral con un
estilo agresivo en las comunicaciones, en las consultas, en la
recopilacion de datos, hasta en las coordinaciones propias de cada
funcion a desarrollar. Teniendo como resultado la existencia de
conflictos y rivalidades entre personal de una misma dependencia, lo
cual finalmente conduce a problemas de articulaciéon y a una notoria
falta de solidaridad en el dia a dia.

El personal poco involucrado suele ser otro problema del Gobierno
Regional de Madre de Dios, esto se refleja porque existen servidores
que ni siquiera tienen conocimiento suficiente de las actividades,

metas y objetivos de la Institucion. Detectandose la falta de
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involucramiento de muchos profesionales venidos de otras regiones
solo por conseguir un puesto de trabajo, en muchos casos sin llegar a
identificarse con los grandes objetivos para el desarrollo del Madre de
Dios, solo esperan cobrar sus honorarios puntualmente, ahorrar y al
poco tiempo abandonan sus puestos de trabajo para luego retornar a
sus regiones de origen, ya que ni siquiera hicieron el cambio

domiciliario en sus documentos de identidad- DNI.

Por tanto, “Cuando una Institucion acepta y entiende que lo mas valioso
de los recursos que posee es el Talento Humano, entonces solo asi,
empezara a trabajar en pos de conseguir que este recurso sea la clave
de su éxito, y con ello se puede pensar llegar a la excelencia de su

gestion publica.

2.1.2. Antecedentes Teodricos

Recopilando informacién respecto a la Cultura Organizacional y la

Satisfaccion Laboral se encontraron las siguientes Tesis:

Pelaes Lebn, Oswaldo Clemente (2010) en la Tesis titulada
Relacién entre el clima organizacional y la satisfaccion del
cliente en una empresa de servicios telefonicos realizada en la
Universidad Nacional Mayor de San Marcos expone que el
propdésito de este estudio fue determinar el grado de relacion entre
el clima organizacional y la satisfaccion del cliente. Con este fin se
aplicé una escala de Clima a un grupo de 200 empleados de la
empresa Telefonica del Peru y un Cuestionario de Satisfaccion a
sus respectivos clientes. La Hipotesis Principal sefialaba que
existia relacion entre el Clima Organizacional y la Satisfaccién del
Cliente en el sentido que al mejorar el Clima Organizacional se
incrementa la Satisfaccion del Cliente. La principal conclusion

comprobd que hay relaciéon entre las dos variables, es decir, el
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clima organizacional se relaciona con la satisfacciéon del cliente. A
nivel de las hipotesis especificas se comprobd que las Relaciones
Interpersonales, el Estilo de Direccion, el Sentido de Pertenencia,
la Retribucion, la Estabilidad, la Claridad y Coherencia de la
Direccion 'y los Valores Colectivos se relacionaban
significativamente con la satisfaccion del cliente en la empresa
Telefénica del Perd. No se encontrd relacion entre la Distribucion
de Recursos y la satisfaccion del cliente en la empresa Telefonica

del Peru.

Roca Gonzéalez, Sheila Vilma (2012) en la tesis titulada Relacion
entre la Comunicacion Interna y la Cultura Organizacional de la
Facultad de Ciencias de la Educacion de la Universidad
Nacional San Cristébal de Huamanga. Ayacucho indica que el
propoésito de la investigacion fue determinar la relacion entre la
comunicacion interna y la cultura organizacional de la Facultad de
Educacién de la Universidad Nacional San Cristobal de Huamanga
Ayacucho, periodo 2009-11. El nivel de investigacion fue
correlacional con disefio transversal. La muestra fue de 100
docentes y 240 estudiantes seleccionados de manera sistematica.
La técnica de recoleccion de datos fue la encuesta y los
instrumentos, la escala de cultura organizacional y escala de
comunicacion interna. En analisis estadistico de los datos se
empleo la prueba Chi Cuadrado y el Coeficiente de Correlacion de
Pearson, que confirmd la relacion altamente significativa entre la
comunicacion interna y la cultura organizacional segun docentes (r
=0.494; P = 1.4 x 10-8) y estudiantes (r = 0.444; P = 1.6 x 10-14).
Los resultados de la investigacion determinaron que, el 59% de
docentes sefialan que la comunicacion interna en la Universidad
Nacional de San Cristébal de Huamanga es ineficaz y su cultura
organizacional desfavorable (58%). En conclusion, al 95% de nivel
de confianza (1 - ), existe relacion significativa entre las

dimensiones de la comunicacién interna y la cultura organizacional
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segun los docentes y estudiantes de la Facultad de Educacion de
la Universidad Nacional San Cristébal de Huamanga.

Alfaro Salazar, Ronald, Leyton Girén, Sara, Meza Solano, Antonio y
Saenz Torres, Ivonne (2012) en la tesis titulada Satisfacciéon
Laboral y su Relacién con algunas Variables Ocupacionales en
Tres Municipalidades de la Pontificia Universidad Catdlica del
Peru sostienen que, debido al importante rol de las municipalidades
distritales o gobiernos locales en el desarrollo y la economia del
pais, es importante asegurar el logro de sus objetivos. Para ello
debe contarse con el personal idoneo, motivado y satisfecho; es asi
gue se plantea estudiar la satisfaccion laboral en tres
municipalidades distritales de Lima y Callao. El estudio consiste en
la medicion de la satisfaccion laboral y el analisis de su relacion
con las variables ocupacionales: (a) Condicion Laboral, (b) Género
y (c) Tiempo de Servicio en cada una de las tres municipalidades;
ademas de la comparacion del nivel de satisfaccion medio. La
investigacion es del tipo descriptiva y correlacional con enfoque
cuantitativo, la misma que se realiz6 en una muestra de 82, 126 y
161 trabajadores de cada una de las tres municipalidades en
estudio. Para medir la satisfaccion laboral se utilizé el cuestionario
“Escala de Opiniones SL-SPC” (Palma, 2005), que tiene cuatro
factores: (a) Significacion de la Tarea, (b) Condiciones de Trabajo,
(c) Reconocimiento Personal y/o Social, y (d) Beneficios
Econdmicos. Los principales resultados son que no hay diferencias
significativas en el nivel de satisfaccion laboral medio de los
trabajadores en cada una de las tres municipalidades y que éste
puede considerase Promedio; ademas, que si existen diferencias
significativas por condicion laboral respecto al nivel de satisfaccion

en sus diversos factores en cada una de ellas.
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Montafiez Alvis, José David (2015) en la tesis titulada Cultura
Organizacional y la Satisfaccion Laboral del Personal de la
Comisaria de la Policia Nacional del Peru —Distrito de Surco,
realizada en la Universidad Inca Garcilaso de la Vega sefiala que el
objetivo de esta investigacion fue determinar la influencia de la
Cultura Organizacional en la satisfaccion laboral del Personal de la
Comisaria de la Policia Nacional del Perta -Distrito de Surco,
metodolégicamente el tipo de investigacion utilizado fue el aplicado
y el nivel Descriptivo. Dicho estudio presento una poblacion que
estuvo conformada por 84 efectivos policiales de la Comisaria de
Surco. La muestra que se determino fue de 69 efectivos policiales
de la Comisaria de Surco, el muestreo fue probabilistico de tipo no
intencional, a los cuales se les aplico el instrumento que consto de
33 preguntas, utilizando la Escala de Likert, con alternativas de
respuestas multiple, se procedié a analizar los resultados, luego se
realizd la construccion de las hipétesis, utilizando la prueba
estadistica conocida como Prueba no Paramétricas CHI
CUADRADO. Finalmente se pudo determinar que la Cultura
Organizacional influye positivamente en la satisfaccion laboral de

los efectivos Policiales de la Comisaria del Distrito de Surco.

Salazar Guerra, Jesica (2013) en la tesis titulada Relacion entre la
Cultura Organizacional y la Satisfaccion Laboral del Personal
Administrativo del Hospital Roosevelt de Guatemala, indica que
el objetivo de la investigacion fue establecer la relacion que tiene la
cultura organizacional con la satisfaccion laboral en el Hospital
Nacional Roosevelt. Los sujetos de estudio fueron los trabajadores
administrativos de la institucion ubicada en la Ciudad de
Guatemala, constituyéndolos un total de 46 personas, tanto de
género masculino como femenino, comprendido en un rango de
edad desde los 20 hasta los 50 afios de edad, a quienes se les
aplicaron dos instrumentos. El primer instrumento que mide la
cultura organizacional de Cameron y Quinn (2006) y el segundo

que mide la satisfaccion laboral de José L. Melia (1990). El estudio
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es de disefio descriptivo, transversal, correlacional de enfoque
cuantitativo. Dichos cuestionarios pretenden identificar la relacién
gue tiene la cultura organizacional con la satisfaccion laboral en el
Hospital Roosevelt. Los resultados obtenidos muestran que se
encontrd correlacion directa y fuerte entre la cultura organizacional
y la satisfaccion laboral del personal administrativo del Hospital
Roosevelt, lo que significa que el personal a pesar de no contar con
un ambiente acorde a sus necesidades, incentivos, beneficios,
ventilacion e iluminacion adecuada es tan satisfechos con su
trabajo y con el ambiente laboral. Se recomienda que en el &rea de
Recursos Humanos se mejoren las instalaciones de Infraestructura
gue permitiran al personal tener una mejor movilizacion y orden

alcanzando la satisfaccion y mejorando la calidad de su trabajo.

Zurita Alcaraz, Marta Carmen, Ramirez del Castillo, Maria Teresa
Quesada Soto, Juan Manuel, Quesada Ronco, Maria Elia, Ruiz
Camacho Bernardo, Jesus y Manzano Martinez, Juan Miguel (2014)
en la tesis titulada Compromiso Organizacional y Satisfaccion
Laboral en una Muestra de Trabajadores de los Juzgados de
Granada - Esparfia sostienen que el objetivo de la investigacion ha
sido analizar la relacibn entre las variables compromiso
organizacional y satisfaccion laboral, esperando, como hipoétesis de
partida, una correlacion positiva entre ambas variables, tal y como
han venido demostrando estudios previos. La novedad del presente
articulo reside en la muestra utilizada, 80 trabajadores de los
Juzgados de Granada, con lo que se abre camino a un analisis
psicolégico de la situacion actual de dicha organizacién nunca antes
analizado. El disefio del estudio ha sido de tipo transeccional
correlacional. Cumpliendo las expectativas, tras realizar los analisis
correlacionales, se obtuvo una alta correlacion positiva entre
Compromiso organizacional y satisfaccion laboral. Ademas, se
comprobd que no habia diferencias significativas entre hombres y

mujeres en cuanto a ambas variables estudiadas.
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2.1.3 Definicion del Problema

Problema General
¢, Como se relaciona la Cultura Organizacional con la Satisfaccién
Laboral de los servidores administrativos de la Sede del Gobierno

Regional de Madre de Dios?

Problemas Especificos

1. ¢Como se relacionan la integraciéon y el compromiso de la
cultura organizacional con la satisfaccion laboral de los servidores
administrativos de la sede del Gobierno Regional de Madre de
Dios?

2. ¢Como se relaciona el trabajo en equipo de la -cultura
organizacional con la satisfaccion laboral de los servidores
administrativos de la sede del Gobierno Regional de Madre de
Dios?

3. ¢Como se asocian las relaciones interpersonales de la cultura
organizacional con la satisfaccion laboral de los servidores
administrativos de la sede del Gobierno Regional de Madre de
Dios?

4. ¢Como se relaciona la calidad de vida laboral de la cultura
organizacional con la satisfaccion laboral de los servidores
administrativos de la sede del Gobierno Regional de Madre de
Dios?

5. ¢Como se relacionan las normas y valores de la cultura
organizacional con la satisfaccion laboral de los servidores
administrativos de la sede del Gobierno Regional de Madre de

Dios?
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2.2 Finalidad y Objetivos de la Investigacion
2.3.1. Finalidad

La presente Investigacion tiene como finalidad determinar la relacién
gue existe entre la Cultura Organizacional con la Satisfaccién laboral
de los Servidores Administrativos de la Sede Central del Gobierno

Regional de Madre de Dios.

2.3.2. Objetivo General y Especificos

Objetivo General
Establecer la relacion de la cultura organizacional con la
satisfaccion laboral de los servidores administrativos de la Sede

Central del Gobierno Regional de Madre de Dios.

Objetivos Especificos

1. Determinar la relacion de la integracion y el compromiso de
la cultura organizacional con la satisfaccion laboral de los
servidores administrativos de la Sede Central del Gobierno

Regional de Madre de Dios.

2. Determinar la relacion del trabajo en equipo de la cultura
organizacional con la satisfacciéon laboral de los servidores
administrativos de la Sede Central del Gobierno Regional de
Madre de Dios.

3. Determinar la asociacion de las relaciones interpersonales de
la cultura organizacional con la satisfaccion laboral de los
servidores administrativos de la Sede Central del Gobierno

Regional de Madre de Dios.

4. Determinar la relacién de la calidad de vida laboral de la

cultura organizacional con la satisfaccion laboral de los servidores
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administrativos de la Sede Central del Gobierno Regional de
Madre de Dios.

5. Determinar la relacion de las normas y valores de la cultura
organizacional con la satisfacciéon laboral de los servidores
administrativos de la Sede Central del Gobierno Regional de
Madre de Dios.

2.3.3. Delimitacién del estudio

a. Delimitacion temporal: La Investigacion estuvo delimitada de
octubre 2016 a octubre 2017.

b. Delimitacion Espacial. La Investigacion abarco la Sede Central
del Gobierno Regional de Madre de Dios.

c. Delimitacion Conceptual: los conceptos vertidos en el estudio
fueron: Cultura Organizacional, integraciéon, compromiso, trabajo
en equipo, relaciones interpersonales, calidad de vida laboral,
normas, valores y Satisfaccién Laboral.

d. Delimitacion Social: Los servidores administrativos que laboran

en la Sede Central del Gobierno Regional de Madre de Dios.

2.3.4. Justificacion e importancia del estudio.

El presente trabajo de Investigacion es apropiado para el Gobierno
Regional de Madre de Dios, porque permitird contribuir a un
mejoramiento de la cultura organizacional y asi lograr una alta
satisfaccion laboral por parte de sus servidores de la Institucion.
Ademas, la razon por la que nos motiva a realizar este estudio, es la
importancia que existe entre el servidor y los jefes inmediatos, por lo que
ha sido conveniente basarnos en la cultura organizacional y la

satisfaccion laboral.
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2.3.5. Importancia

Teniendo en cuenta que hoy en dia las organizaciones deben ser
competitivas; el analisis de la cultura organizacional y la satisfaccion
laboral que predomina en ellos, es un factor clave.

Sera Util para los Gerentes, Sub Gerentes y directores, quienes haran
uso de esta informacion para llevar a cabo estrategias para mejorar la
cultura organizacional y la satisfaccion laboral de los servidores de la
Sede Central del Gobierno Regional de Madre de Dios.

El analizar la cultura organizacional y la satisfaccién laboral, permitira
obtener datos base en aquellos aspectos que estan mas desarrollados
y menos desarrollados, de tal manera que permitira a los jefes abordar

y tratar estos problemas.

2.3. Hipotesis y Variables
2.3.1 Supuestos tedricos

En primer lugar, partimos de las premisas de alugnas teorias como la
Teoria de la Jerarquia de Necesidades (Abraham Maslow) También
conocida como Teoria de la Piramide de Maslow que establece que no
s6lo son las necesidades sociales las responsables de la satisfaccion
laboral, si no toda una gama de necesidades que se organizan y
estructuran jerarquicamente. En este sentido Maslow destaca la
necesidad de crear un ambiente organizativo tal, que el individuo pueda
dar satisfaccibn a todas sus necesidades. Desde las mas basicas y
elementales como la comida, ropa, vivienda, hasta las que el sitia en el

plano mas elevado: la necesidad de autorrealizacion.

Por otro lado citamos la teoria de Frederick Herzberg quien penetra en la
satisfaccion en el trabajo sugiriendo que también aqui esta variable tiene
dos dimensiones distintas: por un lado los factores higiénicos o factores

extrinsecos y por otro los factores motivacionales o factores intrinsecos.
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2.3.2 Hipotesis Principal y Especificas.

Hipotesis General
La Cultura Organizacional se relaciona positivamente con la
satisfaccion laboral de los servidores Administrativos de la Sede del

Gobierno Regional de Madre de Dios.

Hipotesis especificas

1. La integraciéon y compromiso de la cultura organizacional se
relacionan positivamente con la satisfaccion laboral de los
servidores administrativos de la Sede Central del Gobierno Regional
de Madre de Dios.

2. El trabajo en equipo de la cultura organizacional se relaciona
positivamente con la satisfaccion laboral de los servidores
administrativos de la Sede Central del Gobierno Regional de Madre
de Dios.

3. Las relaciones interpersonales de la cultura organizacional se
asocian positivamente con la satisfaccion laboral de los servidores
administrativos de la Sede Central del Gobierno Regional de Madre

de Dios.

4. La calidad de vida laboral de la cultura organizacional se relaciona
positivamente con la satisfaccion laboral de los servidores
administrativos de la Sede Central del Gobierno Regional de Madre

de Dios.

5. Las normas y valores de la cultura organizacional se relacionan
positivamente con la satisfaccion laboral de los servidores
administrativos de la Sede Central del Gobierno Regional de Madre

de Dios.
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2.3.3. Variables e indicadores

Identificacion de las variables

Variable Independiente (VI): Cultura Organizacional

Variable Dependiente: (VD): Satisfaccion Laboral

Variables Dimensiones Indicadores
Cultura Integracion y | Percibe integracion y alineamiento a la
organizacional compromiso vision y mision.

Muestra compromiso con el Gobierno.
Muestra identificacibn con las
funciones.

Compromiso con la misién.

Trabajo en equipo

Comunicacién con los compafieros y
superiores.

Participa en equipos de trabajo.
Priorizacién del trabajo en equipo por
parte del Gobierno Regional.
Callificacién de la labor grupal.

Se promueve el trabajo en equipo y
responsabilidad compartida.

Se promueve la innovacion.

Relaciones

interpersonales

Control del uso de recursos del
Gobierno.

Relacion con los compafieros.
Fomento de buenas relaciones.
Preocupacion del jefe por los

problemas personales y laborales.

Calidad de vida

laboral

Conflictos interpersonales.

Incentivos y compensaciones.
Satisfacciones con programas de
refuerzo motivacional.

Se promueve la cultura corporativa.
Confort en los ambientes.

Medios logisticos para cumplir la
mision.

Se realizan actividades de bienestar.

Normas y valores

Respeto de normas y valores
institucionales.
Se realizan eventos promoviendo el

regionalismo.
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Satisfaccion laboral

Trabajo desafiante

Puesto de trabajo
Propuestas innovadoras

Desafio acorde a las capacidades

Recompensas justas

Asignacion de partida para sueldos del
personal.

Recompensas econdmicas en puesto de
trabajo.

Recompensa segun calificaciones.

Compatibilidad entre

personalidad y puesto

Existe coherencia entre la asignacion del
puesto, personalidad y vocacion.

Personal ejerce su especialidad funcional en
las labores diarias
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Capitulo Ill: Método, Técnica e Instrumentos

3.1 Poblacién y Muestra

Lo conforman los servidores administrativos de la sede central del
Gobierno Regional de Madre de Dios, los cuales se encuentran
ubicados en diferentes servicios administrativos tales como, gerencias
subgerencias, direcciones y secretarias.

En esta investigacion el universo y la poblacion total la conformaron
228 personas, para fines de este estudio la muestra estuvo constituida
por un grupo de 143 servidores que desempefian funciones

administrativas en el Gobierno Regional de Madre de Dios.

_ _NzZ2(q)
N.E2+Z%.(p.q)

Formula:

Datos:

N= 228
E=0.05
Z=1.96
p=0.5
g=0.5
n= 143

El tipo de muestra fue probabilistico aleatorio simple.

3.2 Método y Disefio a utilizar en el Estudio

El nivel de investigacion fue descriptivo y el tipo aplicado, el disefio
corresponde a la investigacion del método correlacional, es decir no se

manipula ninguna variable.
M- Oxr Oy

Dénde:

M= muestra

O = observacion

X = cultura organizacional
Y = satisfaccion laboral

r = indice de correlaciéon

47



3.3 Técnica e instrumento de Recoleccion de Datos

Técnica de Recoleccion de Datos
Como técnica de recoleccion de la informacion se utilizoé el cuestionario
gue por intermedio de una encuesta conformado por preguntas en su

modalidad cerrada se tomaron la muestra.

a. Técnicas de recoleccion de Informacion Indirecta.

Se realizarA mediante la recopilacion de informacion existente en
fuentes bibliograficas, hemerogréficas y estadisticas, fuentes originales
de libros, revistas, trabajos de investigacion y otros.

b. Técnicas de recoleccion de Informacion directa.

Es te tipo de informacién se obtendr4d mediante la aplicacion de
encuestas representativas de la poblacién citada, también se aplicaran
técnicas de entrevistas y de observacion directa con ayuda de una guia

debidamente disefiada.

3.4 Procesamiento de datos.

Para el procesamiento de datos se seguira el siguiente procedimiento:
*Calculo de las frecuencias

*Calculo de los puntajes obtenidos

*Gréficos respectivos

*El paquete informatico que se utilizar4 serd el programa estadistico

informatico SPSS versiéon 24.

48



Capitulo IV: Presentacion y Andlisis de los Resultados
4.1 Presentacion de Resultados

A continuacion, se presentan los resultados de las encuestas aplicadas a los 143
Servidores Administrativos de la Sede Central del Gobierno Regional de Madre
de Dios.

TABLA Nro. 01
GENERO
Categorias Frecuencias Porcentajes
MASCULINO 61 42,7
FEMENINO 82 57,3
Total 143 100,0

Grafico 1 : GENERO

Fuente: Elaboracién Propia.

En la tabla N° 01 se puede observar la distribucion de porcentajes, segun
género en la muestra de la Sede Central del Gobierno Regional de Madre de
Dios. El 42,7% es decir 61 de los Servidores Administrativos son de género
masculino y 57,3% es decir 82 servidores son de género femenino.

49



TABLA Nro. 02
EDAD
Categorias Frecuencias Porcentajes
DE 21 A 30 45 31,5
DE 31 A 47 66 46,2
DE 48 A MAS... 32 22,4
Total 143 100,0

Grafico 2 : EDAD

Fuente: Elaboracion Propia.

En la tabla N° 02 observamos en cuanto a la distribucion de porcentajes,
segun edades, en la muestra de Servidores Administrativos de la Sede
Central del Gobierno Regional de Madre de Dios que el 46,2 % es decir 66
Servidores Administrativos estan comprendidos entre las edades de 31 a 47
afos, seguido de un 31,5% es decir 45 Servidores Administrativos que
tienen entre 21 A 30; cuenta también con 22,4% es decir 32 Servidores

Administrativos que estan entre las edades de 48 a mas afios.

El Gobierno Regional de Madre de Dios cuenta Servidores Administrativos
donde se observa que cuenta con personal joven y de experiencia en su
Sede Central.
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TABLA Nro. 03
INTEGRACION Y COMPROMISO
Categorias Frecuencias Porcentajes
TOTALMENTE EN DESACUERDO 5 3,5
EN DESACUERDO 23 16,1
NI DE ACUERDO NI EN 40 28,0
DESACUERDO
DE ACUERDO 60 42,0
TOTALMENTE DE ACUERDO 15 10,5
Total 143 100,0
TOTALMENTE DE TOTALMENTE £
ACUERDO DESACUERDD

3.5% EM DESACUERDO

16.1%

Grafico 03: INTEGRACION Y COMPROMISO

Fuente: Elaboracién Propia.

En la tabla N° 03 al ser consultados por la INTEGRACION Y COMPROMISO
con la institucion observamos que el 42% es decir 60 servidores indicaron estar
de acuerdo con que en la institucion se demuestra la integracion y compromiso
en la labor que desempefian, mientras que 28% es decir 40 encuestados
contestaron ni de acuerdo ni en desacuerdo, en tanto el 16,1% de los
servidores administrativos expresaron estar en desacuerdo, el 10,5% es decir
15 servidores opinaron estar de totalmente acuerdo y 5 servidores
administrativos es decir el 3,5% consideraron estar totalmente en desacuerdo.
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TABLA Nro. 04
TRABAJO EN EQUIPO
Categorias Frecuencias | Porcentajes
TOTALMENTE EN DESACUERDO 11 7,7
EN DESACUERDO 15 10,5
NI DE ACUERDO NI EN DESACUERDO 65 45,5
DE ACUERDO 40 28,0
TOTALMENTE DE ACUERDO 12 8,4
Total 143 100,0

OTALMENTE EN

Grafico 4: TRABAJO EN EQUIPO

Fuente: Elaboracién Propia.

En la tabla N° 04 TRABAJO EN EQUIPO, podemos observar que el 45,5% es
decir 65 encuestados contestaron ni de acuerdo ni en desacuerdo con el
hecho de afirmar que trabajan en equipo, seguido por un 28% equivalente a 40
servidores administrativos que indicaron estar de acuerdo, un 10,5% es decir 15
servidores expresaron estar en desacuerdo, en tanto 12 de los encuestados
opinaron estar totalmente acuerdo, mientras que el 7,7% es decir 11 servidores
administrativos contestaron estar totalmente en desacuerdo.
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TABLA Nro. 05
RELACIONES INTERPERSONALES
Categorias Frecuencias | Porcentajes

TOTALMENTE EN DESACUERDO 6 4,2
EN DESACUERDO 36 25,2
NI DE ACUERDO NI EN 60 42,0
DESACUERDO
DE ACUERDO 33 23,1
TOTALMENTE DE ACUERDO 8 5,6
Total 143 100,0

TOTALMEMTE TOTALMENTE

DE ACUERDO DE ACUERDO

5.6% 4.2%

y;

Grafico 5: RELACIONES INTERPERSONALES

Fuente: Elaboracién Propia.

En la tabla N° 05 podemos observar que al preguntarles a los Servidores
Administrativos sobre las RELACIONES INTERPERSONALES de la Sede
Central del Gobierno Regional de Madre de Dios, el 42% es decir 60
encuestados contestaron ni de acuerdo ni en desacuerdo, un 25,2%
equivalente a 36 servidores administrativos que indicaron estar en desacuerdo,
mientras que un 23,1% es decir 33 trabajadores expresaron estar de acuerdo
con el hecho de que en el Gobierno Regional se desarrollan las relaciones
interpersonales en forma favorable, en tanto el 5,6% de los encuestados opind
estar totalmente acuerdo, y el 4,2% es decir 6 servidores administrativos

contestaron estar totalmente en desacuerdo.
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TABLA Nro. 06
CALIDAD DE VIDA LABORAL
Categorias Frecuencias | Porcentajes

TOTALMENTE EN DESACUERDO 31 21,7
EN DESACUERDO 45 31,5
NI DE ACUERDO NI EN 53 37,1
DESACUERDO
DE ACUERDO 11 7,7
TOTALMENTE DE ACUERDO 3 2,1
Total 143 100,0

TOTALMENTE

DE ACUERDOD

DE ACUERDO 2.1%
7,79

TOTALMEMTE
EN DESACUERDO

21.

Grafico 6: CALIDAD DE VIDA LABORAL

Fuente: Elaboracion Propia.

En la tabla N° 06 CALIDAD DE VIDA LABORAL podemos observar los
siguientes resultados: 37,1% es decir 53 servidores administrativos expresé
estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, un 31,5% equivalente a 45 encuestados
indicaron estar en desacuerdo, mientras que el 21,7% es decir 31 trabajadores
opinaron estar totalmente en desacuerdo, en tanto el 7,7% de los servidores
administrativos considero estar de acuerdo, mientras que el 2,1% es decir 3
empleados contestaron totalmente acuerdo con respecto a percibir una calidad
de vida laboral satisfactoria en la institucion.
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TABLA Nro. 07
NORMAS Y VALORES
Categorias Frecuencias | Porcentajes

TOTALMENTE EN DESACUERDO 12 8,4

EN DESACUERDO 21 14,7

NI DE ACUERDO NI EN 71 49,7
DESACUERDO

DE ACUERDO 33 23,1
TOTALMENTE DE ACUERDO 6 4,2
Total 143 100,0

TOTALMEMNTE DE
ACUERDO

TOTALMEMTE EN
DESACUERDO

4.2% 2.4%
f

Grafico 7: NORMAS Y VALORES

Fuente: Elaboracion Propia.

En la tabla N° 07 observamos los siguientes resultados al preguntarles a los
Servidores Administrativos sobre las NORMAS Y VALORES de la Sede Central
del Gobierno Regional de Madre de Dios, el 49,7% es decir 71 encuestados
contestaron ni de acuerdo ni en desacuerdo, un 23,1% equivalente a 33
servidores administrativos que indicaron estar de acuerdo con el hecho de que
en el Gobierno Regional se cumplen las normas y valores, mientras que un
14,7% es decir 21 trabajadores expresaron estar en desacuerdo, en tanto el
8,4% de los encuestados opind estar totalmente en desacuerdo, y el 4,2% es
decir 6 servidores administrativos contestaron estar totalmente acuerdo.
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TABLA Nro. 08
TRABAJO DESAFIANTE
Categorias Frecuencias | Porcentajes
TOTALMENTE EN DESACUERDO 13 9,1
EN DESACUERDO 35 24,5
NI DE ACUERDO NI EN DESACUERDO 59 41,3
DE ACUERDO 36 25,2
Total 143 100,0

TOTALMENTE EM
DESACUERDO

9.1%

Grafico 8: TRABAJO DESAFIANTE

Fuente: Elaboracién Propia.

En la tabla N° 08 al ser consultados sobre TRABAJO DESAFIANTE, podemos
observar que el 41,3% equivalente a 59 encuestados contestaron ni de acuerdo
ni en desacuerdo, seguido por un 25,2% es decir 36 servidores administrativos
gue indicaron estar de acuerdo con afirmar que se desarrolla en el Gobierno
Regional un trabajo desafiante, un 24,5% es decir 35 servidores expresaron
estar en desacuerdo, en tanto 13 que son el 9,1% de los encuestados opinaron
estar totalmente en desacuerdo.
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TABLA Nro. 09
RECOMPENSAS JUSTAS
Categorias Frecuencias | Porcentajes
TOTALMENTE EN DESACUERDO 33 23,1
EN DESACUERDO 45 31,5
NI DE ACUERDO NI EN DESACUERDO 48 33,6
DE ACUERDO 14 9,8
TOTALMENTE DE ACUERDO 3 2,1
Total 143 100,0

TOTALMENTE DE
ACUERDOD
DE ACUERDCO 2.1%

Grafico 9: RECOMPENSAS JUSTAS

Fuente: Elaboracién Propia.

En la tabla N° 09 al ser consultados por la RECOMPENSAS JUSTAS en la
institucion observamos que el 33,6% es decir 48 servidores indicaron estar ni de
acuerdo ni en desacuerdo mientras que 31,5% es decir 45 encuestados
contestaron sentirse en desacuerdo, en tanto el 23,1% de los servidores
administrativos expresaron estar totalmente en desacuerdo, porque no
perciben que los salarios estén acordes con el trabajo realizado, el 9,8% es decir
14 servidores opinaron estar de totalmente acuerdo y 3 servidores
administrativos es decir el 2,1% consideraron estar de acuerdo.
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TABLA Nro. 10
COMPATIBILIDAD ENTRE LA PERSONALIDAD Y EL PUESTO
Categorias Frecuencias | Porcentajes

TOTALMENTE EN DESACUERDO 13 9,1
EN DESACUERDO 27 18,9
NI DE ACUERDO NI EN DESACUERDO 68 47,6
DE ACUERDO 34 23,8
TOTALMENTE DE ACUERDO 1 7
Total 143 100,0

TOTALMENTE DE
ACUERDD TOTALMEMTE EM

DESACLIERDC

0.7%
/ 9.1%

Grafico 10: COMPATIBILIDAD ENTRE LA

PERSONALIDAD Y EL PUESTO

Fuente: Elaboracién Propia.

En la tabla N° 10 observamos que al preguntarles a los Servidores
Administrativos sobre las COMPATIBILIDAD ENTRE LA PERSONALIDAD Y EL
PUESTO de la Sede Central del Gobierno Regional de Madre de Dios, el 47,6%
es decir 68 encuestados contestaron ni de acuerdo ni en desacuerdo, un
23,8% equivalente a 34 servidores administrativos que indicaron estar de
acuerdo con el hecho de que en el Gobierno Regional existe compatibilidad
entre la personalidad y el puesto de trabajo, mientras que un 18,9% es decir 27
trabajadores expresaron estar en desacuerdo, en tanto el 9,1% de los
encuestados opind estar totalmente en desacuerdo, y el 0,7% es decir 1
servidores administrativos contestaron estar totalmente acuerdo.
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TABLA Nro. 11
TOTAL CULTURA ORGANIZACIONAL
Categorias Frecuencias | Porcentajes
BAJO 37 25,9
MEDIO 77 53,8
ALTO 29 20,3
Total 143 100,0

Grafico 11: CULTURA ORGANIZACIONAL

Fuente: Elaboracién Propia.

De acuerdo a la opinion brindada por los servidores administrativos de la Sede
Central del Gobierno Regional de Madre de Dios de la muestra investigada, el
53,8% refiere que presenta un nivel medio de cultura organizacional; un 25,9%
afirma que se encuentra con un nivel bajo; en tanto que solo el 20,3% opina que

la mencionada institucion presenta un alto nivel de cultura organizacional.
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TABLA Nro. 12
TOTAL SATISFACCION LABORAL

Categorias | Frecuencias | Porcentajes
BAJO 40 28,0
MEDIO 68 47,6
ALTO 35 24,5
Total 143 100,0

Grafico 12: SATISFACCION LABORAL

Fuente: Elaboracion Propia.

El 47,6% de los Servidores Administrativos encuestados refiere que perciben un
nivel medio de SATISFACCION LABORAL, un 28% afirma que se encuentra con
un nivel bajo; en tanto, el 24,5% opina que presenta un alto nivel de
SATISFACCION LABORAL en la Sede Central del Gobierno Regional de Madre

de Dios.
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4.2 Contrastacion de hipotesis

Hipotesis General

La Cultura Organizacional se relaciona positivamente con la
satisfaccion laboral de los servidores Administrativos de la Sede del
Gobierno Regional de Madre de Dios.

Hipotesis Nula
La Cultura Organizacional no se relaciona positivamente con la
satisfaccion laboral de los servidores Administrativos de la Sede del

Gobierno Regional de Madre de Dios.

TABLA Nro. 13

CULTURA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL
SATISFACCION LABORAL Total

BAJO MEDIO ALTO
CULTURA BAJO 27 10 0 37
ORGANIZACIONAL MEDIO 13 48 16 77
ALTO 0 10 19 29
Total 40 68 35 143
Pruebas de chi-cuadrado
Valor gl Sig. asintética
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 75,587 4 ,000
Razo6n de verosimilitudes 79,093 4 ,000
Asociacién lineal por lineal 60,516 1 ,000
N de casos validos 143
a. 0 casillas (.0%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La
frecuencia minima esperada es 7.10.

Toma de decision:
Dado que el resultado de la prueba chi cuadrado es 75.587 mayor al

valor critico de 9.488 con 4 grados de libertad, se rechaza la hipétesis
nula y se acepta la hipétesis alternativa es decir que se comprueba en
el estudio que la Cultura Organizacional se relaciona positivamente con
la satisfaccion laboral de los servidores Administrativos de la Sede del
Gobierno Regional de Madre de Dios.

Este resultado es corroborado por la prueba bilateral cuyo valor es
0.000 menor a la probabilidad de 0.05.
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Hipotesis especifica 1

La integracién y compromiso de la cultura organizacional se relacionan
positivamente con la satisfaccion laboral de los servidores
administrativos de la Sede Central del Gobierno Regional de Madre de
Dios.

Hipotesis nula 1

La integracion y compromiso de la cultura organizacional no se
relacionan positivamente con la satisfaccion laboral de los servidores

administrativos de la Sede Central del Gobierno Regional de Madre de

Dios.
TABLA Nro. 14
INTEGRACION - COMPROMISO Y SATISFACCION LABORAL
SATISFACCION LABORAL Total
BAJO MEDIO | ALTO
INTEGRACION TOTALMENTE EN 2 3 0 5
Y DESACUERDO
COMPROMISO EN DESACUERDO 15 7 1 23
NI DE ACUERDO NI 13 20 7 40
EN DESACUERDO
DE ACUERDO 5 33 22 60
TOTALMENTE DE 5 5 5 15
ACUERDO
Total 40 68 35 143

Pruebas de chi-cuadrado

Valor gl Sig. asintética
(bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 33,304 8 ,000
Razdn de verosimilitudes 36,298 8 ,000
Asaociacion lineal por lineal 18,513 1 ,000
N de casos vélidos 143
a. 5 casillas (33.3%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La
frecuencia minima esperada es 1.22.
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Toma de decision:
Dado que el resultado de la prueba chi cuadrado es 33.304 mayor al

valor critico de 15.507 con 8 grados de libertad se rechaza la hipétesis
nula y se acepta la hipotesis alternativa es decir que se comprueba que
la integracién y compromiso de la cultura organizacional se relacionan
positivamente con la satisfaccion laboral de los servidores
administrativos de la Sede Central del Gobierno Regional de Madre de
Dios.

Este resultado es corroborado por la prueba bilateral cuyo valor es
0.000 menor a la probabilidad de 0.05.

Hipotesis especifica 2

El trabajo en equipo de la cultura organizacional se relaciona
positivamente con la satisfaccion laboral de los servidores
administrativos de la Sede Central del Gobierno Regional de Madre de
Dios.

Hipotesis nula 2

El trabajo en equipo de la cultura organizacional no se relaciona
positivamente con la satisfaccion laboral de los servidores

administrativos de la Sede Central del Gobierno Regional de Madre de

Dios.
TABLA Nro. 15
TRABAJO EN EQUIPO Y SATISFACCION LABORAL
SATISFACCION LABORAL Total
BAJO MEDIO ALTO

TRABAJO EN TOTALMENTE EN DESACUERDO 9 2 0 11
EQUIPO EN DESACUERDO 9 5 1 15

NI DE ACUERDO NI EN 16 36 13 65

DESACUERDO

DE ACUERDO 5 20 15 40

TOTALMENTE DE ACUERDO 1 5 6 12
Total 40 68 35 143
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Pruebas de chi-cuadrado

Valor gl Sig. asintética
(bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 36,986 8 ,000
Razén de verosimilitudes 36,275 8 ,000
Asaociacion lineal por lineal 29,472 1 ,000
N de casos validos 143
a. 6 casillas (40.0%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia
minima esperada es 2.69.

Toma de decision:
Dado que el resultado de la prueba chi cuadrado es 36,986 mayor al

valor critico de 15.507 con 8 grados de libertad se rechaza la hipétesis
nula y se acepta la hipétesis alternativa es decir que se comprueba El
trabajo en equipo de la cultura organizacional se relacionan
positivamente con la satisfaccion laboral de los servidores
administrativos de la Sede Central del Gobierno Regional de Madre de
Dios.

Este resultado es corroborado por la prueba bilateral cuyo valor es
0.000 menor a la probabilidad de 0.05.

Hipotesis especifica 3

Las relaciones interpersonales de la cultura organizacional se
relacionan positivamente con la satisfaccion laboral de los servidores
administrativos de la Sede Central del Gobierno Regional de Madre de
Dios.

Hipotesis nula 3

Las relaciones interpersonales de la cultura organizacional no se
relacionan positivamente con la satisfaccion laboral de los servidores
administrativos de la Sede Central del Gobierno Regional de Madre de

Dios.
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TABLA Nro. 16

RELACIONES INTERPERSONALES Y SATISFACCION LABORAL

SATISFACCION LABORAL Total
BAJO MEDIO ALTO
RELACIONES TOTALMENTE EN 5 1 0 6
INTERPERSONALES DESACUERDO
EN DESACUERDO 20 14 2 36
NI DE ACUERDO NI 10 34 16 60
EN DESACUERDO
DE ACUERDO 5 15 13 33
TOTALMENTE DE 0 4 4 8
ACUERDO
Total 40 68 35 143

Pruebas de chi-cuadrado

Valor gl Sig. asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 38,127 8 ,000
Razoén de verosimilitudes 40,022 8 ,000
Asociacion lineal por lineal 29,441 1 ,000
N de casos validos 143

minima esperada es 1.47.

a. 6 casillas (40.0%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia

Toma de decision:

Dado que el resultado de la prueba chi cuadrado es 38,127 mayor al
valor critico de 15.507 con 8 grados de libertad se rechaza la hipétesis
nula y se acepta la hipotesis alternativa es decir que se comprueba que
las relaciones interpersonales de la cultura organizacional se relacionan
positivamente con la satisfaccion laboral de los servidores administrativos

de la Sede Central del Gobierno Regional de Madre de Dios.

Este resultado es corroborado por la prueba bilateral cuyo valor es 0.000

menor a la probabilidad de 0.05.
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Hipotesis especifica 4

La calidad de vida laboral de la cultura organizacional se relaciona
positivamente con la satisfaccion laboral de los servidores
administrativos de la Sede Central del Gobierno Regional de Madre de

Dios.

Hipotesis nula 4
La calidad de vida laboral de la cultura organizacional no se relaciona
positivamente con la satisfaccibn laboral de los servidores

administrativos de la Sede Central del Gobierno Regional de Madre de

Dios.
TABLA Nro. 17
CALIDAD DE VIDA LABORAL Y SATISFACCION LABORAL
SATISFACCION LABORAL Total
BAJO MEDIO ALTO
CALIDAD DE TOTALMENTE EN 17 13 1 31
VIDA DESACUERDO
LABORAL EN DESACUERDO 13 22 10 45
NI DE ACUERDO NI EN 10 27 16 53
DESACUERDO
DE ACUERDO 0 3 8 11
TOTALMENTE DE 0 3 0 3
ACUERDO
Total 40 68 35 143
Pruebas de chi-cuadrado
Valor gl Sig. asintética
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 34,254 8 ,000
Razoén de verosimilitudes 36,801 8 ,000
Asociacion lineal por lineal 22,268 1 ,000
N de casos vélidos 143
a. 5 casillas (33.3%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia
minima esperada es .73.
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Toma de decision:

Dado que el resultado de la prueba chi cuadrado es 34,254 mayor al
valor critico de 15.507 con 8 grados de libertad se rechaza la hipotesis
nula y se acepta la hipétesis alternativa es decir que se comprueba que
la calidad de vida laboral de la cultura organizacional se relaciona
positivamente con la satisfaccion laboral de los servidores
administrativos de la Sede Central del Gobierno Regional de Madre de

Dios.

Este resultado es corroborado por la prueba bilateral cuyo valor es 0.000

menor a la probabilidad de 0.05.

Hipotesis especifica 5

Las Normas y valores de la cultura organizacional se relacionan
positivamente con la satisfaccion laboral de los servidores administrativos
de la Sede Central del Gobierno Regional de Madre de Dios.

Hipotesis nula 5

Las Normas y valores de la cultura organizacional no se relacionan
positivamente con la satisfaccion laboral de los servidores administrativos

de la Sede Central del Gobierno Regional de Madre de Dios.
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TABLA Nro. 18

NORMAS - VALORES Y SATISFACCION LABORAL

SATISFACCION LABORAL Total
BAJO | MEDIO | ALTO
NORMAS TOTALMENTE EN 10 2 0 12
Y DESACUERDO
VALORES EN DESACUERDO 13 7 1 21
NI DE ACUERDO NI 17 43 11 71
EN DESACUERDO
DE ACUERDO 0 16 17 33
TOTALMENTE DE 0 0 6 6
ACUERDO
Total 40 68 35 143

Pruebas de chi-cuadrado

Valor gl Sig. asintética
(bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 74,253 8 ,000
Razoén de verosimilitudes 78,312 8 ,000
Asociacién lineal por lineal 56,044 1 ,000
N de casos validos 143
a. 5 casillas (33.3%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia minima esperada es
1.47.

Toma de decision:

Dado que el resultado de la prueba chi cuadrado es 74,253 mayor al valor
critico de 15.507 con 8 grados de libertad, se rechaza la hipotesis nula y
se acepta la hipotesis alternativa es decir que se comprueba que las
Normas y valores de la cultura organizacional se relacionan
positivamente con la satisfacciéon laboral de los servidores administrativos
de la Sede Central del Gobierno Regional de Madre de Dios.

Este resultado es corroborado por la prueba bilateral cuyo valor es 0.000

menor a la probabilidad de 0.05.
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4.3 Discusion de resultados

Segun los resultados obtenidos en la investigacion podemos afirmar que la
cultura organizacional se ubicé en un nivel medio con el 53,8% seguido de un
25,9% que afirma que se encuentra en nivel bajo y solo el 20,3% opina que la
mencionada institucion presenta un alto nivel de cultura organizacional. (Tabla
N° 11)

Mientras que la Satisfaccion Laboral de los trabajadores del Gobierno Regional
de Madre de Dios también se ubicé en un nivel medio con el 47,6% de los
Servidores Administrativos encuestados que la perciben asi, seguido de un 28%
gue afirma que se perciben un nivel bajo y solo el 24,5% opina que existe un alto
nivel de satisfacciéon en la Sede Central del Gobierno Regional de Madre de
Dios. (Tabla N° 12).

En cuanto a las hipoétesis, todas fueron comprobadas mediante la estadistica

inferencial.

La Hipodtesis General fue comprobada podemos sostener que la Cultura
Organizacional se relaciona positivamente con la satisfaccion laboral de los
servidores Administrativos de la Sede del Gobierno Regional de Madre de
Dios este resultado concuerda con el estudio de Montafiez Alvis, José David
(2015 quien concluye que la Cultura Organizacional influye positivamente en la
satisfaccion laboral de los efectivos Policiales de la Comisaria del Distrito de

Surco

Las 5 Hipotesis especificas fueron comprobadas.

En lo que respecta a la hipotesis especifica 1 se comprobo que la integracion y
compromiso de la cultura organizacional se relacionan positivamente con la
satisfaccion laboral de los servidores administrativos de la Sede Central del
Gobierno Regional de Madre de Dios, este resultado concuerda con el estudio
de Marta Carmen Zurita Alcaraz, M? Teresa Ramirez del Castillo, Juan Manuel

Quesada Soto, Maria Elia Quesada Ronco, Bernardo Jesus Ruiz Camacho y
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Juan Miguel Manzano Martinez (2014) quienes obtuvieron una alta correlacion

positiva entre Compromiso organizacional y satisfaccion laboral.

La hipoétesis especifica 2 se comprobd es decir que el trabajo en equipo de la
cultura organizacional se relaciona positivamente con la satisfaccion laboral de
los servidores administrativos de la Sede Central del Gobierno Regional de
Madre de Dios, hallazgo que concuerda con el estudio de Pelaes Leodn,
Oswaldo Clemente, (2010).

Queda comprobada la hipétesis especifica 3, se puede afirmar que las
relaciones interpersonales de la cultura organizacional se asocian
positivamente con la satisfaccion laboral de los servidores administrativos de la
Sede Central del Gobierno Regional de Madre de Dios este resultado coincide
con el estudio de Pelaes Ledn, Oswaldo Clemente, (2010) quien también
encontrd a nivel de las hipoétesis especificas que las Relaciones Interpersonales
se relacionaban significativamente con la satisfaccion del cliente en la empresa

Telefénica del Perq.

La calidad de vida laboral de la cultura organizacional se relaciona
positivamente con la satisfaccion laboral de los servidores administrativos de la
Sede Central del Gobierno Regional de Madre de Dios coincidiendo con el
estudio de Pelaes Leon, Oswaldo Clemente (2010).

Se comprobdé que las normas y valores de la cultura organizacional se
relacionan positivamente con la satisfaccion laboral de los servidores
administrativos de la Sede Central del Gobierno Regional de Madre de Dios
concuerda con el estudio de Pelaes Ledn, Oswaldo Clemente, (2010) quien
afirma que los valores Colectivos se relacionan significativamente con la

satisfaccion del cliente.
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Capitulo V: Conclusiones y Recomendaciones

5.1 Conclusiones

1. Mediante el estudio se ha comprobado que la integracion y
compromiso de la cultura organizacional se relacionan positivamente
con la satisfaccion laboral de los servidores administrativos de la Sede

Central del Gobierno Regional de Madre de Dios.

2. Ha quedado demostrado que el trabajo en equipo de la cultura
organizacional se relaciona positivamente con la satisfaccion laboral de
los servidores administrativos de la Sede Central del Gobierno Regional
de Madre de Dios.

3. También se ha podido comprobar que las relaciones interpersonales
de la cultura organizacional se asocian positivamente con la satisfaccion
laboral de los servidores administrativos de la Sede Central del Gobierno
Regional de Madre de Dios.

4. Se ha demostrado que la calidad de vida laboral de la cultura
organizacional se relaciona positivamente con la satisfaccion laboral de
los servidores administrativos de la Sede Central del Gobierno Regional
de Madre de Dios.

5. Ha quedado comprobado que las normas y valores de la cultura
organizacional se relacionan positivamente con la satisfaccion laboral de
los servidores administrativos de la Sede Central del Gobierno Regional
de Madre de Dios.

6. Finalmente, se ha comprobado que la Cultura Organizacional se
relaciona positivamente con la satisfaccion laboral de los servidores

Administrativos de la Sede del Gobierno Regional de Madre de Dios.
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5.2 Recomendaciones

1. La oficina de Personal del Gobierno Regional de Madre de Dios, debe contemplar
dentro de su plan de trabajo, dar cumplimiento a las politicas motivacionales de
manera integral, a través de estimulos, reconocimientos en favor de los trabajadores
como: cartas de felicitacion con copia al legajo personal, diploma al mejor trabajador

o sencillamente su nombre y foto en un mural felicitandolo.

2. Los funcionarios del Gobierno Regional de Madre de Dios a través de sus diversas
areas promuevan , prioricen y permitan realizar capacitaciones al personal, 1o que
sera de beneficio y utilidad para alcanzar los objetivos Institucionales y con los
resultados que se obtengan, poder elaborar un plan de mejora en sus debilidades o
fortalecer en los aspectos positivos que les permitan al final servir con calidad a
todos los usuarios y al mismo tiempo los trabajadores estén satisfechos con sus

actividades.

3. Aplicar un plan de Cultura Organizacional ya que este ayudara a optimizar el
desempefio y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la sede central del
Gobierno Regional de Madre de Dios, bajo estrategias de fortalecimiento de la
administracion de valores como el compromiso, el cumplimiento, el aprendizaje, el
respeto, la comunicacion efectiva, la integracién, la coherencia , la Innovacién,
sinceridad, compafierismo y superacién, como también de las creencias basandose
en un liderazgo que se ajuste a los principios organizacionales y una cultura
organizacional basada en la confianza donde el actuar de sus funcionarios debe ir

acorde, teniendo como efecto una mejora en todas las areas de la Institucion.

4. Evitar que el excesivo clima de cordialidad y camaraderia, se entrometa en las
decisiones positivas, creando inestabilidad y desconfianza. Se debe recordar
siempre las competencias actuales de cada uno de los trabajadores, para que la

mision y objetivos de la Institucién sean alcanzadas.
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5. Aplicar estrategias de identificacion Institucional, para que el trabajador de la sede
del Gobierno Regional de Madre de Dios, se sienta comprometido con la Institucion,
pero del mismo modo sienta que la Institucion se compromete con las necesidades
de cada uno de ellos. Un buen método a aplicar seria la empatia, tanto de Institucion
a empleados, como de empleados a Institucion, logrando compartir objetivos y
necesidades.
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ANEXOS
CUESTIONARIO

Estimado trabajador la siguiente encuesta tiene por finalidad identificar los aspectos
relacionados tanto a la Cultura Organizacional como la Satisfaccion Laboral en el
Gobierno Regional de Madre de Dios. Sus respuestas son anénimas.

Instrucciones: Lea cada pregunta y luego marque con una cruz a cada uno de los
enunciados. Sirvase responder con total sinceridad, de antemano le agradecemos por
su colaboracién.

Género: Masculino ....... Femenino ................ Edad: .......ooovviiiiiinns

CULTURA ORGANIZACIONAL

Responda la alternativa que considera correcta para cada enunciado:

Totalmente en desacuerdo (1) En desacuerdo (2) Niacuerdo, ni desacuerdo (3) De acuerdo (4)
Totalmente de acuerdo (5)

ESCALAS
No. ENUNCIADOS

112 |3 |4 |5

INTEGRACION Y COMPROMISO

Percibe la integracion y alineamiento de los trabajadores a la
1. Visién y Misién del Gobierno Regional

Siente el compromiso con el Gobierno Regional para el
2. cumplimiento de la Visién y Mision.

Muestra usted identificacion con las funciones del Gobierno

3. Regional.
4 Esta comprometido con la Mision Institucional

TRABAJO EN EQUIPO

Existe comunicacion e integracién de Ud. con sus superiores y
5. comparfieros de labor.
6 Participa en equipos de trabajo.
7 El Gobierno Regional prioriza el trabajo en equipo.

Su trabajo individual y grupo es calificado por sus superiores
8. por los resultados obtenidos de su labor.

El Gobierno Regional promueve el trabajo en equipo y la
9. responsabilidad compartida.

Promueve también la innovacion en los procedimientos
10. | administrativos y operativos.
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RELACIONES INTERPERSONALES

Sus comparfieros controlan responsablemente el uso de los

11. | recursos del Gobierno Regional.
12 Es facil relacionarse con sus comparieros de trabajo.
El Gobierno Regional fomenta las buenas relaciones
13. | interpersonales y laborales.
Su Jefe se preocupa de los problemas laborales y personales
14. | de los trabajadores.
CALIDAD DE VIDA LABORAL
15 Existen conflictos interpersonales al interior de la organizacion.
El Gobierno Regional brinda incentivos y compensaciones a
16. | sus trabajadores.
Existe satisfaccion con los programas de refuerzo motivacional
17. | en su desempefio.
18 Se promueve la cultura corporativa.
19 Existe confort en los ambientes del Gobierno Regional.
20 Cuenta con los medios logisticos para el cumplimiento de la
Mision Institucional.
21 Se realizan actividades de bienestar para los trabajadores.
NORMAS Y VALORES
22 Se respetan las normas y los valores institucionales.
23 Se realizan eventos o actividades propias del Gobierno

promoviendo el Regionalismo.
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SATISFACCION LABORAL

ESCALAS
No. ENUNCIADOS
2 |3 |4
TRABAJO DESAFIANTE
El Gobierno Regional ofrece al personal un puesto de trabajo
24 en el que puede utilizar sus conocimientos y habilidades
profesionales.
El Gobierno Regional brinda al personal un puesto de trabajo
25 superando la rutina laboral mediante propuestas
innovadoras.
26 Se ofrece al personal un puesto de trabajo con desafio
acorde a sus capacidades.
RECOMPENSAS JUSTAS
27 El Gobierno Regional asigna alguna partida para mejorar los
sueldos del personal.
o8 Cree que las recompensas econdmicas en su puesto de
trabajo son justas.
29 Considera usted justa la recompensa segun calificaciones
felicitaciones o ascensos.
COMPATIBILIDAD ENTRE LA PERSONALIDAD Y EL
PUESTO
30 Existe coherencia entre la asignacion del puesto y la
personalidad y vocacion del trabajador.
31 El personal ejerce su especialidad funcional en las labores

diarias que desempefia en el Gobierno Regional.
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