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Resumen

El objetivo de la investigacion fue determinar la relacién entre la cultura organizacional y
satisfaccién laboral en los colaboradores de Electro Oriente S.A. - Jaén, 2022; en tal sentido
se usé la investigacion de enfoque cuantitativo, no se maniobraron ninguna de las
variables, el alcance fue transaccional y el nivel correlacional, asimismo la técnica fue la
encuesta y los instrumentos para ambas encuestas fueron los cuestionarios; por otro lado,
la muestra fue 69 trabajadores que integran la institucion, por lo que se afirma que
la muestra es censal; se identificé que entre las variables existe un indice de
relacion de 0.489, siendo esta moderada, se aprecia también que la significancia
es de 0.00 por lo que se afirma que la correlacién es significativa, en tal sentido se
acepta la hipotesis planteada en la investigacion; se concluye que las variables
estan relacionadas.

Palabras clave: cultura organizacional, satisfaccion laboral y liderazgo.
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Abstract

The objective of the research was to determine the relationship between
organizational culture and job satisfaction in the employees of Electro Oriente S.A.
- Jaen, 2022; In this sense, the quantitative approach research was used, none of
the variables were manipulated, the scope was transactional and the correlational
level, likewise the technique was the survey and the instruments for both surveys
were the questionnaires; on the other hand, the sample was 69 workers who make
up the institution, so it is stated that the sample is census; it was identified that
between the variables there is a relationship index of 0.489, this being moderate, it
is also appreciated that the significance is 0.00, so it is stated that the correlation is
significant, in this sense the hypothesis proposed in the investigation is accepted; it

is concluded that the variables are related.

Keywords: organizational culture, job satisfaction and leadership.



|. INTRODUCCION.

La Cultura organizacional actualmente es considerado por muchos
autores como un tema de vital importancia en el desarrollo de organizaciones que
deseen alcanzar los objetivos, toda vez que esta se encuentra relacionada con los
valores, ideologia, creencias y otros que los colaboradores que trabajan en una
organizacion comparten en su diario actuar, cabe resaltar que esta CO no se puede
tocar sin embargo es capaz de actuar en el comportamiento de los trabajadores, ya
que la forma como: desarrollan las labores, solucionan los problemas y otros son el

producto de la CO que predomina en la organizacion (Rivera et al., 2018).

La CO responde a una seria de costumbres y comportamientos que se
encuentran interiorizados en el actuar de lo colaboradores de la organizacién por
gue ha sido capaces de solucionar problemas, por lo tanto, estas premisas influyen
el comportamiento de los trabajadores y son claves a la hora de determinar la
satisfaccion laboral que a su vez influye en el éxito de la organizacién (Silva et al.,
2020).

En México, se encontrd a Contreras y Gomez (2018) la CO es la herramienta
gue impulsa el incremento de la produccién empresarial ya que promueve actitudes
positivas en el desempefio de los colaboradores, sin embargo en un grupo
instituciones estatales se analizé la CO que alli predomina, identificandose que
segun 42% de los colaboradores esta es baja ya que estan en desacuerdo con el
nivel de autoridad, liderazgo, independencia laboral, poca capacidad para compartir
la vision con los trabajadores; por otro lado se logro identificar también que segun
un 58% la CO es percibida como regular; esto ha llevado a que lo colaboradores
perciban segun un 63% de los encuestados el nivel de la SL como regular; el autor
menciona que la hallarse en la investigacion una CO poco adecuada los

colaboradores se encuentran poco satisfechos.

En Ecuador, explica Ascencio et al. (2019) el desarrollo de una CO efectiva
favorece el fortalecimiento positivo del comportamiento de los trabajadores, sin
embargo, en la investigacion realizada en algunas instituciones publicas
ecuatorianas se identificd que la CO que alli se encuentra es regular segun un 68%

de los trabajadores, esto debido a los bajos niveles de innovacion, empoderamiento



y compromiso que reina en el personal; eso ha provocado disminucién en la

productividad y en la SL.

En el Pert afirmaron, Alania y Llancari (2019) un trabajo de calidad es
consecuencia de muchos factores uno de ellos es la CO, cabe manifestar que esta
se va formando, afianzando con el trascurrir del tiempo y ademas son percepciones
de los trabajadores en un momento dado; teniendo en cuenta la investigacion
realizada en instituciones publicas peruanas, se encontro que la CO tiene un nivel
regular (78.41%) y que esto ha afectado la SL ya que segun un 68% el nivel de esta

también es regular.

En Jaén se ubica la empresa generadora, transmisora, distribuidora y
comercializadora de energia eléctrica denominada Electro Oriente S.A, en ella
laboran 69 colaboradores en las distintas areas de la empresa, se ha podido
apreciar que un gran numero de colaboradores estan comprometidos con el
crecimiento de la empresa, esto se afirma debido a que la mayoria de ellos trabaja
en equipo, aunque en algunas oportunidades al hacerlo han surgido problemas en
las relaciones personales entre los colaboradores; también se ha podido apreciar
gue existe capacitacibn no obstante esta solo es de tipo técnica en temas
relacionados a la ingenieria; no habido hasta la fecha ninguna charla o taller para
el manejo de conflictos o habilidades personales; en lo referente a la toma de
decisiones esta se lleva a cabo teniendo en cuenta las opiniones de los jefes de las
distintas areas en pocas oportunidades habido desacuerdos en lo que a este punto
respecta, esto debido a las constantes reuniones del gerente con las demas éareas;
también se ha podido visualizar que el personal labora horas extras sin recibir
ningn pago a cambio de ello o reconocimiento por el trabajo realizado; en lo
referente a la atencion al usuario al surgido algunos inconvenientes ya que las
guejas o reclamos que presentas estos no son atendidos de forma oportuna y
empatica; se observo igualmente que poco trabajadores conocen la mision, vision
y valores de la institucién a pesar de que estos han sido socializados; finalmente
se aprecia que la institucibn no cuenta con un area de psicologia que pueda
atender al personal de la empresa; por lo ya mencionado se formula como
problema principal ¢Cual es la relacion entre la cultura organizacional y

satisfaccion laboral en los colaboradores de Electro Oriente S.A. - Jaén, 2022? Y



como problemas especificos ¢ Cual es el nivel de la cultura organizacional en los
colaboradores de Electro Oriente S.A. - Jaén, 20227, ¢Cual es el nivel de la
satisfaccion laboral en los colaboradores de Electro Oriente S.A. - Jaén, 2022? Y
¢cuales son las relaciones entre las dimensiones de la cultura organizacional y

satisfaccion laboral en los colaboradores de Electro Oriente S.A. - Jaén, 20227

La investigacion a efectuar se justifica metodolégicamente debido a que los
hallazgo serviran como referencia para la realizacién de otras investigaciones tanto
en lo que respecta a las variables como a la institucion; siendo esto provechoso
para futuros investigadores; se justifica de forma préactica ya que las evidencias
identificadas seran usadas por la gerencia para implementar las mejoras y
fortalecer con ello el personal; se justifica socialmente ya que los usuarios también
seran beneficiados indirectamente ya que con las mejoras en la satisfaccion del

personal se optimizara la atencion de calidad al usuario.

Se formula como objetivo principal determinar la relacion entre la cultura
organizacional y satisfaccion laboral en los colaboradores de Electro Oriente S.A. -
Jaén, 2022 y como objetivos especificos: identificar es el nivel de la cultura
organizacional en los colaboradores de Electro Oriente S.A. - Jaén, 2022, identificar
el nivel de la satisfaccion laboral en los colaboradores de Electro Oriente S.A. -
Jaén, 2022 y sefalar los indices de correlaciéon entre las dimensiones de cultura
organizacional y satisfaccién laboral en los colaboradores de Electro Oriente S.A. -
Jaén, 2022.

Se manifiesta como hipétesis general la cultura organizacional si esta
relacionada con la satisfaccion laboral de los colaboradores de Electro Oriente S.A.
- Jaén, 2022 y como hipétesis especificas: el nivel de la cultura organizacional en
los colaboradores de Electro Oriente S.A. - Jaén, 2022, es regular; el nivel de la
satisfaccion laboral en los colaboradores de Electro Oriente S.A. - Jaén, 2022, es
regular y los indices de correlacion entre las dimensiones cultura organizacional
y satisfaccion laboral en los colaboradores de Electro Oriente S.A. - Jaén, 2022 son

moderados



. DESARROLLO.

La investigacion trae antecedentes de indole internacional como los de Arabia
Saudita en el que Soomro y Shah (2019) en articulo Determining the impact of
entrepreneurial orientation and organizational culture on job satisfaction,
organizational commitment, and employee’s performance; siendo entonces el
objetivo a lograr identificar la relacion que coexiste entre las variables presentadas,
por consiguientes los investigadores orientan su investigacion al plano cuantitativo,
sumergiéndose en el disefio que no necesita manipular informacion, la poblacién
fue censal siendo esta 326 trabajadores, se identifico que la variable independiente
es percibida en un nivel regular segun lo indican el 68% de los trabajadores y las
variables satisfaccion y compromiso laboral segun un 62% y 67% también son
regulares; asimismo se hall6 un coeficiente de relacion de 0.432; los autores
concluyen que las variables se encuentran relacionadas, por lo que se le motiva a
los empleadores a fomentar cultura organizacional y mejorar con ello la satisfaccion
y compromiso organizacional.

En Bahrein, estd la investigacion de Al-Shammari y AI-Am (2018)
Organizational culture and job satisfaction in a telecommunications company in the
kingdom of bahrain, la meta fue indagar la relacion que surge entre las variables de
estudio, siendo el enfoque propuesto el cuantitativo y la muestra 400 empleados,
se identifico que la CO, segun un 47% los colaboradores expresa un nivel regular,
la SL segun un 53% de los mismos también se encuentra en un nivel regular, en
lo que respecta al indice de relacién se encontré que este es 0.587; los autores
concluyen que las variables mencionadas se encuentran relacionadas, por lo tanto
la administracion esta obligada a disefiar y ejecutar planes de mejoras referidos a
la variable independiente.

En Indonesia, se encuentra Sirrullah et al. (2020) Organizational Culture and
Job Satisfaction; el objetivo fue sefialar la relacion entre las variables; para lo cual
se trabajo con la guia cuantitativa, la poblacion y muestra fue de 252 trabajadores.
En el &mbito nacional también se cité autores como, Calderdon (2018) en la tesis
denominada “Cultura organizacional y Satisfaccion laboral, siendo el objetivo a
sequir, la identificacion de las variables, para lo cual el investigador dispuso trabajar
cuantitativamente y sin maniobrar la informaciéon de las variables, la muestra

analizada se formdé por 134 trabajadores, se hallo que el tipo de cultura es segun el



49% es clan y se encuentra en un nivel alto segin un 51% de los investigados; asi
mismo se identifico que la variable satisfaccion laboral es percibida como alta segun
un 71% de los trabajadores; en cuanto a la relacion se identificé que esta asciende
a 0.453. se concluye que las variables estan relacionadas, de tal manera que se
debe mantener las estrategias de cultura organizacional aplicadas hasta la fecha
ya que se esta obteniendo resultados positivos.

Explica Rodriguez (2018) En la tesis Cultura Organizacional y Satisfaccion
Laboral de los Colaboradores en la Municipalidad Provincial de San Martin-
Tarapoto; cuyo objetivo primordial fue encontrar el indice de relacién, por lo cual el
autor trabajo para metodologia cuantitativa, usando un cuestionario para obtener la
informacion de 231 trabajadores, se hallé que el 37.2% presenta un nivel regular
en relacién a la primera variable y un 56.2% manifiesta que percibe a la variable
satisfaccion laboral como regular; en lo que concierne al indicador de relacion se
identificé que este es de 0.781, por lo manifestado se concluye que si se lograra
incrementar las actividades de cultura organizacional esto conllevaria desarrollar
ampliamente la satisfaccion laboral en los colaboradores.

Segun Corimayhua (2019) en la investigacion Cultura organizacional y
satisfaccion laboral en los docentes de la Escuela de Posgrado de la Universidad
Nacional de Educacion; el objetivo se encuadro dentro la identificacion del indicador
de relacion de las variables, ante ello se us6 guia cuantitativa y se realizé en una
sola oportunidad el estudio, la muestra fue de 200 docentes encuestados, se
identificd que el nivel de la primera variables es alto ya que asi lo indican un 37%
de los docentes y el nivel de la segunda variables también es alto ya que asi lo
manifiestan un 41.6% de los mismos; se logré identificar también que el coeficiente
de relacién es de 0.766, por lo que el autor concluye que existe una relacion
adecuada entre las variables estudiadas.

En el a&mbito local se identificd la investigaciéon de Serrato (2022) Clima
organizacional y satisfaccion laboral de los profesionales de la salud en tiempos de
pandemia en un Hospital de Jaén; se tiene como objetivo analizar la relacion entre
las variable para lo cual se trabaja con una investigacién del tipo basico, realizando
esta en una sola oportunidad, se considera como poblacién a 320 trabajadores de
la institucion de los cuales se puede obtener la muestra de 174, se logro identificar

gue la primera variable segun un 60.92% de los encuestados presenta un nivel



regular y la segunda variable también presenta un nivel regular ya que asi lo indican
un 52.87% de los mismos, finalmente se halld6 que la relacién entre ellos esta
marcada por un indice de 0.575; con lo cual se concluye que las variables exhiben
relacion.

Afirma Cubas (2018) Relacion entre la cultura organizacional y la satisfacciéon
laboral de los enfermeros en establecimientos de salud de la ciudad de Jaén
surgiendo como objetivo a lograr establecer la relacién entre las variables para lo
cual se trabajé con el tipo cuantitativo, sin tener que manipular la variables, la
poblacion analizada se formé por 30 enfermeros hallandose que la cultura es débil
y con un nivel bajo segun un 47% de lo investigados, bajo esta percepcion se
analizé también el nivel de satisfaccion laboral encontrandose que también es
percibida como baja ya que asi lo afirman un 63% de la muestra; se pudo encontrar
también que el nivel de significancia es menor que 0.05, por lo cual el autor concluye
gue existe entre las variables relacion de tal forma que se debe fortalecer la cultura
organizacional para lograr beneficios en el personal y que estos trasciendan a la
poblacién.

Base tedrica de cultura organizacional, Teoria de las relaciones humanas,
Espinoza y Gaspar (2018) Propuesta por George Elton Mayo. Su interés primordial
era analizar en el trabajador los efectos psicolégicos que podian producir las
condiciones fisicas del trabajo, en relacién con la produccién. Con su teoria, a la
que se le llamé descubrimiento del hombre, resultados del experimento que la
Western Electric Company tenia en Hawthorne (lllinois), vino a iniciar la aplicacion
de las relaciones humanas que, aun en la actualidad, es vital para el éxito de una
empresa. Demostr6 que, sin la cooperacion y solidaridad del grupo, de la
oportunidad de ser considerado en los proyectos, de ser escuchado, de ser
considerado en igualdad por parte de sus superiores, es dificil y, en ocasiones, casi
imposible llegar a los objetivos fijados. Para €l era importante integrar el hombre en
grupos de trabajo, buscando las relaciones interpersonales del trabajador.

Teoria del desarrollo humano, Espinoza y Gaspar (2018) expresada por
Rosemarie Parse; esta apunta a la relacion indivisible de la persona con su entorno,
ya que somos seres abiertos que tienen una relacién con un universo ilimitado, el
cual es fuente de conocimiento inmenso. Para la compresion de la persona se debe

entender como un todo y no como un conjunto de partes que lo conforman, sino un



todo en constante cambio e influenciado por su entorno. Fue creada en 1981 y
desafia la vision médica tradicional de enfermeria, definiéndola como una ciencia
Unica y basica centrada en la experiencia humana vivida. De esta experiencia Parse
plantea que las enfermeras deben crear su propio conocimiento que guie su
practica e investigacion, para poder lograr el compromiso con la humanidad que se
tiene. Asi permite crear una relacion con el paciente que no solo busca solucionar
sus problemas, sino que también se basa en la observacion de la enfermera, de las
experiencias vividas con el paciente, y lo que se va aprendiendo de ellas, para asi
ayudarlo a encontrar la solucion y, ademas, ir creando nuevas experiencias
humanas. La teoria de Parse se vincula bajo 9 supuestos de los humanos y la
evolucion que ella resumid en los 3 principios que constituyen su teoria, al cada
cual pertenecen tres conceptos que permiten comprender la profundidad de la
teoria del desarrollo humano; Principios a) Estructurar el significado es la
imaginacion y la valoracion del lenguaje. b) Configurar las pautas ritmicas de la
relacion es la revelacion ocultacion y la permisividad-limitacion de la conexion-
separaciéon) Cotrascender con lo posible es el poder y la creacion de la
transformacion.

Definicion conceptual de cultura organizacional Se expresa Molina et al.
(2019) Conjunto de saberes, valores, practicas rutinarias, comportamientos que son
compartidos por todos los trabajadores actuales de una organizacion hacia los
miembros nuevos y que se aprenden por medio de las experiencias diarias vividas.
Afirma Molina et al. (2019) La cultura organizacional es socializada por el personal
gue colabora en una empresa y que se va adecuando segun las circunstancias que
se vayan presentando llevando esto a que el personal presente un comportamiento
positivo 0 negativo, cabe sefalar que la cultura se basa en los estilos de como los
jefes lideran, en los principios bajo los cuales actian, en las estrategias de
motivacién intrinseca y extrinseca que usan para recompensar al personal, en los
sistemas de apoyo y trabajo equipo usado para realizar el trabajo.

Para Reyes y Moros (2019) Formada por un conjunto de simbolos que se
encuentran relacionados con las reglas, creencias, perspectivas, mitos, valores,
formas de direccion y comunicacion que el personal las adopta como tal a fin de
usarlas en su rutina diaria dentro de la organizacion, cabe recalcar que cada

organizacion tiene su propia cultura la misma que se adecua segun la coyuntura.



Los contenidos de la cultura se organizan en tres niveles; tenemos 1.- el observable
aca se encuentra el tipo de leguaje usado, las normas y sanciones implementadas,
la conduta y costumbres de los colaboradores, asi como también las historias y
mitos que se relatas; 2.- el apreciativo, en este punto se incluyen los valores, las
formas de pensar, y las actitudes de los miembros de la organizacion; 3.- el
fundante, formado por los puntos subjetivos.

Tipos de cultura, expresa Mena (2019) se mencionan las siguientes: 1.-
cultura de la adhocracia, Se caracteriza por ser flexible, creativa, ya que los
colaboradores constantemente se encuentran nuevas ideas para sacarlas al
mercado; 2.- cultura de clanes, Se caracteriza por ser una cultura flexible, pero a
diferencia de la anterior se enfoca en el ambiente interno ya que considera al
trabajador como un miembro importante del equipo de trabajo; 3.- cultura de
jerarquia, esta se caracteriza por enfocarse en el control interno, ya que considera
la seguridad como prioridad; 4.- cultura de mercado, esta se enfoca en el
rendimiento y productividad de la organizacion dejando un poco de lado a lo
trabajadores

Dimensiones de cultura organizacional, estas fueron tomadas de Denison
asi tenemos 1.- Implicacion, explica Garcia (2017) el recurso mas importante en
una organizacion es el humano en tal sentido este debe estar organizado en
equipos de trabajo que se sientan parte esencial en el logro de los objetivos
organizacionales y en la toma de decisiones de los distintos niveles jerarquicos;
para lograr lo ya mencionado es necesario empoderar a los trabajadores a fin de
gue ello puedan tener iniciativa propia; también es importante lograr la cooperacion
de todos los colaboradores por medio del trabajo en equipo y finalmente es
fundamental invertir en el desarrollo de las competencias profesionales con el fin
de tener trabajadores hébiles.

2.- Consistencia, afirma Contreras y Gomez (2018) es la coherencia que
existe entre la planeacion, los documentos de gestion, la ejecucion y aplicacion de
estos; de tener la empresa una consistencia baja o nula entonces en la organizacion
no lograra los objetivos propuestos dando origen a conflictos organizacionales; sin
embargo, para lograr altos niveles de coherencia es necesario respetar el uso de

los acuerdos, valores y politicas organizacionales.



3.- Adaptabilidad, afirma Contreras y Goémez (2018) ante un entorno que
siempre estd cambiando las organizaciones siempre deben tener la disponibilidad
de adaptarse continuamente con el fin de mantenerse vigentes en el mercado y con
buena participacién en él, por lo tanto, es vital siempre orientarse a las necesidades
del cliente.

4.- Mision, explica Garcia (2017) las organizaciones laborales siempre deben
definir claramente el camino a seguir por lo tanto es transcendental que la empresa
precise y socialice su razon de ser, a fin de que todo el personal tenga claro el logro
de la mision, vision y objetivos organizacionales
Base tedrica de Satisfaccion laboral, es definida por Cubas (2018) Formado por los
sentimiento y emociones de tipo positivo que tiene el recurso humano cuando
perciben su trabajo.

Explica Boada (2019) Es la predisposicion que presentan los colaboradores
ante el trabajo, cabe sefialar que esta se encuentra relacionada con las creencias
y con los valores de caracter positivo que se originan durante la actividad diaria.
Segun Chiang et al. (2018) Son las actitudes y sentimientos que poseen los
colaboradores hacia su trabajo, cabe sefialar que esta es cambiante en funcién de
cémo los motivos de logro se van satisfaciendo; el autor recalca que lograr un
adecuado nivel de satisfaccion no solo es importantes para lograr bienestar para el
trabajador, sino que también mejora los niveles de productividad y calidad de
producto.

Para Ramirez et al. (2020) Es la relacién de tipo afectiva que existe entre el
empleado y el trabajo que desempefia para lo cual se basa en una comparacion de
situacion actual y la esperada, el autor también afirma que un colaborador
satisfecho tiene un efectivo compromiso organizacional lo que con lleva a que este
se esfuerce mas en el logro de los objetivos.

Dimensiones de la satisfaccion laboral, para ello se tendra en cuenta lo
mencionado por Heritage et al. (2015) quien manifiesta que esta variable se
relaciona con el nivel como un trabajador expresa su satisfaccion con los factores
intrinsecos y extrinsecos; 1.- motivacion intrinseca del trabajo, para (Urquia y
Villacorta, 2021)

El personal encuentra satisfaccion en factores distintos a los remunerativos o

condiciones laborales excelentes, ya que el experimenta satisfaccion con



estipendios subjetivos como: el reconocimiento por la labor que desempefia, las
oportunidades que la empresa le otorga para obtener crecimiento profesional, la
responsabilidad y autoridad que la asigna otorgandoles facultades a fin de que el
decida la forma adecuada de trabajo.

2.- Motivacion extrinseca del trabajo (Urquia y Villacorta, 2021) Esta relacionado
con la satisfaccion que experimenta el trabajador con factores como: el horario
laboral, la remuneracion percibida, la infraestructura de la empresa y las relaciones

laborales entre comparieros de trabajo y de estos con sus jefes.
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.  METODOLOGIA.

3.1. Tipo deinvestigacion.

La investigacion se guio hacia el camino cuantitativo, explica Otero (2018) Este
tipo de enfoque centra sus actividades en realizar mediciones de tipo numéricas a
los datos recolectados para lo cual usa el analisis estadistico, asi otra de las
caracteristicas es que la hipétesis es planteada antes de recolectar los datos.

El tipo de investigacién es basica, Naupas et al. (2018) “Es aquella que se viene
realizando desde que surgio la curiosidad cientifica, por desentrafiar los misterios

del origen del universo, de la vida natural y de la vida humana” (p.133).

3.2. Disefo de investigacion.

La investigacion tomo en cuenta el disefio no experimental, explica Otero (2018)
bajo este tipo de disefio la investigadora no ha realizado ninguna forma de
manipulacion a las variables; asi mismo el tipo de disefio es transaccional toda vez
la toma de los datos se llevo a cabo en una sola oportunidad.

Segun el nivel de la investigacion esta se encuadré dentro del correlacional ya
gue la investigadora se plantea como objetivo determinar la relacion entre la cultura
organizacional y la satisfaccion laboral. (Otero,2018)

Figura 1 Esquema de investigacion

O;
M Y r
ry
Oy
Donde:
M: muestra

O, Cultura organizacional
Qy: Satisfaccion laboral

r: relacion
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3.3. Variables y operacionalizacion.
Variable independiente Cultura organizacional
Definicion conceptual
Molina et al. (2019) Conjunto de saberes, valores, practicas rutinarias,
comportamientos que son compartidos por todos los trabajadores actuales de una
organizacion hacia los miembros nuevos y que se aprenden por medio de las
experiencias diarias vividas.
Definicion operacional
La variable se evalu6 teniendo en cuenta dimensiones como: implicacion,
consistencia, adaptabilidad y mision
Dimensiones e indicadores
La dimension implicacion, cuyos indicadores son empoderamiento, trabajo en
equipo y desarrollo de capacidades; la dimensién consistencia, quien tiene como
indicadores a los valores centrales, acuerdo y coordinacion; la dimensién
adaptabilidad en la cual se encuentran los indicadores: orientacion al cambio y al
cliente, finalmente esta el indicador aprendizaje organizativo; por el ultimo tenemos
a la dimension mision, conserva como indicadores a direccidn estratégica, metas y

objetivos, asi mismo el indicador vision.

Variable dependiente: satisfaccion laboral
Definicion conceptual
Cubas (2018) Formado por los sentimiento y emociones de tipo positivo

gue tiene el recurso humano cuando perciben su trabajo.

Definicion operacional
La variable fue evaluada en funcion de: la motivacion laboral intrinseca y
extrinseca
Dimensiones e indicadores
La dimensidén la motivacién laboral intrinseca tiene como indicadores a motivacion
por el trabajo y responsabilidades y la dimensién motivacion laboral extrinseca

presenta como indicadores a condiciones del trabajo y relaciones personales.
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Matriz de operacionalizacion

VARIABLES DE DEFINICION DEFINICION DIMENSION INDICADORES ESCALA DE
ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
Cultura Molina et al (2019) Conjunto de|La variable se evaluara | implicacion | empoderamiento, trabajo en equipo y Escala ordinal:
organizacional | saberes, valores, practicas rutinanas, | feniendo  en  cuenta desarrollo de capacidadas Escala de Likert
comporiamientos que son compartidos | dimensiones COMo: | consistencia | valores centrales, acuerdo y coordinacion
por todos los frabajadores actuales de | implicacion, consistencia, adaptabiidad | orientacion al cambio y al ciente, aprendizaje
una organizacion hacia los miembros | adaptabilidad y mision organizativo
NUE0S Y que sé aprenden por medio de mision direccion estratégica, metas, objetivos y vision.
|as experiencias diarias vividas.
satisfaccion laboral | Cubas (2018) Formado por los La variable sera evaluada | la mofivacion Escala ordinal:
sentimiento y emociones  de tipo en funcion de: la motivacion | laboral motivacion por el trabajo y responsabilidades | Escala de_Likert
positivo que tiene &l recurso humano laboral  infrinseca v | infrinseca
cuando perciben su trabajo. extrinseca
motivacion | condiciones del trabajo y relaciones
|aboral personales
extrinseca




3.4. Poblacién, muestray muestreo.

La poblacion fue descrita por Naupas et al. (2018) formada por las unidades que
seran analizadas y que al mismo tiempo presentan caracteristicas semejantes; para
la investigacion se tomd como poblacién a los 69 trabajadores de la institucion.

Criterios de inclusion: ser trabajador de la empresa Electro Oriente S.A. y que
la disposicion de participar en el proceso de investigacion.

Criterios de exclusion: se formara por aquellos colaboradores de la empresa
pero que por razones personales o laborales no se encuentran en la institucién en
la fecha y hora de la toma de datos

La Muestra, segiin Naupas et al. (2018) “la muestra es una porcion de la
poblacion que por lo tanto tienen las caracteristicas necesarias para la
investigacioén, es suficientemente clara para que no haya confusién alguna” (p.334)
Dado que el universo se formo por 69 trabajadores, se ha creido conveniente tomar

toda la muestra para la investigacion.

3.5. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

Se us6 para ambas variables como técnica investigativa denominada encuesta,
segun Hueso (2018) La técnica cuantitativa habitual para la recoleccién de datos
es la encuesta.

Como instrumentos para esta técnica se usé los cuestionarios, asi mismo para
validar estos se tomo en cuenta la opinion de tres expertos con el grado de maestro
y que tengan experiencia en el ramo; finalmente la confiabilidad del instrumento se
medié usando el alfa de Cronbach; quien evalla el grado en que un instrumento
produce resultados consistentes y coherentes (ver anexo 9)

3.6. Procedimiento de recoleccion de datos e informaciones.

La investigadora para tomar los datos solicitd autorizacion a la empresa Electro
Oriente S.A., aceptada la autorizacion para ello se procedera a realizar la encuesta
en un tiempo promedio de 20 minutos, luego se codificaran los datos y se

ingresaran a un base de datos.



3.7. Técnicas de procesamiento y analisis de datos.
Los datos seran procesados empleandose el Software estadistico IBM SPPS. v.26.
Para la fiabilidad de los cuestionarios que se aplicaron, se usard el coeficiente Alfa
de Cronbach. Con respecto a la constatacion de hipétesis de la investigacion se

empleara el coeficiente de Correlacion.

IV.  ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS.
Analisis de la variable cultura organizacional

Tabla 1 implicacion

En desacuerdo Ni de acuerdo ni en De acuerdo
desacuerdo

Recuento % Recuento % Recuento %
P1 0 0.0% 28 40.6% 41 59.4%
P2 0 0.0% 28 40.6% 41 59.4%
P3 15 21.7% 42 60.9% 12 17.4%
P4 0 0.0% 31 44.9% 38 55.1%
P5 0 0.0% 36 52.2% 33 47.8%
P6 0 0.0% 36 52.2% 33 47.8%
P7 0 0.0% 36 52.2% 33 47.8%
P8 0 0.0% 31 44.9% 38 55.1%
P9 0 0.0% 31 44.9% 38 55.1%
P10 0 0.0% 31 44.9% 38 55.1%
P11 27 39.1% 34 49.3% 8 11.6%
P12 0 0.0% 31 44.9% 38 55.1%




P13 20 29.0% 31 44.9% 18 26.1%

P14 0 0.0% 35 50.7% 34 49.3%

P15 32 46.4% 37 53.6% 0 0.0%

Nota datos obtenidos de encuesta cultura organizacional

Se observa en la tabla que del total de los encuestados un 59.4% manifestd estar
de acuerdo con la pregunta los trabajadores estan comprometidos, un 59.4% dijo:
estar de acuerdo con ya que las decisiones se toman por los niveles mejor
informados, un 60.9% explicd estar ni de acuerdo ni en desacuerdo ya que la
informacion se comparte en todas las areas, un 55.1% afirmo estar de acuerdo con
gue los trabajadores realizan un labor que impacta positivamente en el equipo,
un 52.2% dijo estar ni de acuerdo ni en desacuerdo con la planificacion es continua,
un 52.2% dijo estar ni de acuerdo ni en desacuerdo con fomentar la cooperacion,
un 52.2% dijo estar ni de acuerdo ni en desacuerdo con que en esta empresa se
trabaja en equipo, un 55.1% manifesté estar de acuerdo con que en esta se hace
en equipo, 55.1% manifestd estar de acuerdo con que el equipo de trabajo es
importante para la organizacion, un 55.1% explicé estar de ni de acuerdo ni en
desacuerdo ya que el trabajo se organiza para cumplir los objetivos, un 49.3% dijo
estar de ni de acuerdo ni en desacuerdo con que la autoridad se delega, un 55.1%
afirmé estar de acuerdo con sus capacidades estan mejorando, un 44.9% explicé
estar de ni de acuerdo ni en desacuerdo con que el grupo invierte en capacitacion,
un 50.7% dijo estar de ni de acuerdo ni en desacuerdo con que las competencias
de las personas son percibidas como ventaja competitiva y finalmente un 53.6%
afirmé estar de ni de acuerdo ni en desacuerdo con que a menudo hay problemas

que no se pueden resolver.



Tabla 2 Consistencia

Ni de acuerdo nien  De acuerdo

desacuerdo

Recuento % Recuento %
P16 23 33.3% 46 66.7%
P17 23 33.3% 46 66.7%
P18 23 33.3% 46 66.7%
P19 23 33.3% 46 66.7%
P20 38 55.1% 31 44.9%
P21 36 52.2% 33 47.8%
P22 44 63.8% 25 36.2%
P23 44 63.8% 25 36.2%
P24 49 71.0% 20 29.0%
P25 44 63.8% 25 36.2%
P26 44 63.8% 25 36.2%
P27 44 63.8% 25 36.2%
P28 49 71.0% 20 29.0%
P29 53 76.8% 16 23.2%
P30 57 82.6% 12 17.4%

Nota datos obtenidos de encuesta cultura organizacional



Se observa en la tabla que del total de los encuestados un 66.7% dijo estar de
acuerdo, ya que lo gerentes hacen lo que dicen, un 66.7% afirmé estar de acuerdo
ya que el estilo de liderazgo es distintivo, un 66.7% explicé estar de acuerdo con
los valores que rigen la direccion de la empresa, un 66.7% dijo estar de acuerdo ya
gue si no trabaja con valores tendra problemas, un 55.1% mencioné estar ni de
acuerdo ni en desacuerdo con el codigo de ética existente en la empresa, un 52.2%
dijo estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, con que cuando existe problemas se
trabaja para solucionarlos, un 63.8% afirm¢é estar ni de acuerdo ni en desacuerdo
con que el grupo tiene una cultura fuerte, un 63.8% dijo estar ni de acuerdo ni en
desacuerdo con lograr el consenso en temas dificiles, un 71.0% explicé estar ni de
acuerdo ni en desacuerdo con que a veces hay dificultades para alcanzar acuerdos,
un 63.8% dijo estar ni de acuerdo ni en desacuerdo con la forma correcta o
incorrecta de cdmo realizar las cosas, un 63.8% dijo estar ni de acuerdo ni en
desacuerdo con la forma consistente de trabajar, un 63.8% afirmd estar ni de
acuerdo ni en desacuerdo con la perspectiva en comun que tienen los trabajadores
sobre los objetivos, un 71.0% manifestd estar ni de acuerdo ni en desacuerdo con
la forma rdpida como se puede coordinar el trabajo entre grupos, un 76.8 %
manifestd estar ni de acuerdo ni en desacuerdo que trabajar con alguna otra area,
es como trabajador con colaboradores de otra empresa finalmente un 82.6 % dijo
estar ni de acuerdo ni en desacuerdo con la alineacién de los objetivos de los

diferentes niveles.



Tabla 3 adaptabilidad

En desacuerdo Ni de acuerdo nien  De acuerdo
desacuerdo

Recuento % Recuento % Recuento %
P31 0 0.0% 61 88.4% 8 11.6%
P32 0 0.0% 61 88.4% 8 11.6%
P33 0 0.0% 53 76.8% 16 23.2%
P34 0 0.0% 49 71.0% 20 29.0%
P35 0 0.0% 57 82.6% 12 17.4%
P36 16 23.2% 45 65.2% 8 11.6%
P37 0 0.0% 56 81.2% 13 18.8%
P38 10 14.5% 32 46.4% 27 39.1%
P39 0 0.0% 48 69.6% 21 30.4%
P40 0 0.0% 42 60.9% 27 39.1%
P41 0 0.0% 26 37.7% 43 62.3%
P42 16 23.2% 45 65.2% 8 11.6%
P43 0 0.0% 45 65.2% 24 34.8%
P44 0 0.0% 35 50.7% 34 49.3%
P45 0 0.0% 35 50.7% 34 49.3%

Nota datos obtenidos de encuesta cultura organizacional



Se observa en la tabla que del total de los encuestados un 88.4% manifestd estar
ni de acuerdo ni en desacuerdo con la forma flexible de hacer las cosas, un 88.4%
dijo estar ni de acuerdo ni en desacuerdo con la forma como se responde a los
cambios del entorno, 76.8% menciond no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo con
la forma como se adopta a los cambios, un 71.0% dijo estar ni de acuerdo ni en
desacuerdo ya que los intentos de realizar cambios encuentran resistencia, un
82.6% afirmo estar ni de acuerdo no en desacuerdo con la forma como se coopera
para realizar cambios; un 65.2% dijo estar no de acuerdo ni en desacuerdo con que
los comentarios de los clientes fomentan nuevos cambios, un 81.2% menciond no
estar ni de acuerdo ni en desacuerdo con que la informacién de nuestros clientes
influyen en nuestra decisiones, un 46.4% menciond estar ni de acuerdo ni en
desacuerdo con la compresion hacia las necesidades de los clientes, un 69.6%
explicé estar ni de acuerdo ni en desacuerdo con la las decisiones de los
trabajadores ignoran los intereses de los clientes, un 60.9% afirmo6 estar ni de
acuerdo no en desacuerdo con fomentar el contacto directo con los clientes, 62.3%
afirmé estar de acuerdo con considerar el fracaso como una oportunidad de
aprendizaje, un 65.2% dijo estar ni de acuerdo ni en desacuerdo con tomar riesgos
para innovar, un 65.2% afirmd estar ni de acuerdo ni en desacuerdo con que
muchas ideas se pierden en el camino, un 50.7% manifestd estar no de acuerdo ni
en desacuerdo que el aprendizaje es un objetivo importante y finalmente un 50.7%
dijo estar no de acuerdo ni en desacuerdo con que todo el personal esta informado



Tabla 4 Misién

Ni de acuerdo nien  De acuerdo

desacuerdo

Recuento % Recuento %
P46 35 50.7% 34 49.3%
P47 49 71.0% 20 29.0%
P48 53 76.8% 16 23.2%
P49 49 71.0% 20 29.0%
P50 53 76.8% 16 23.2%
P51 49 71.0% 20 29.0%
P52 53 76.8% 16 23.2%
P53 40 58.0% 29 42.0%
P54 45 65.2% 24 34.8%
P55 53 76.8% 16 23.2%
P56 44 63.8% 25 36.2%
P57 38 55.1% 31 44.9%
P58 37 53.6% 32 46.4%
P59 53 76.8% 16 23.2%
P60 53 76.8% 16 23.2%

Nota datos obtenidos de encuesta cultura organizacional



Se observa en la tabla que del total de los encuestados un 50.7% dijo estar ni de
acuerdo ni en desacuerdo con esta organizacion esta orientada a largo plazo, un
71.0% menciono estar ni de acuerdo ni en desacuerdo con que la estrategia de esta
empresa sirve para otras, un 76.8% dijo estar ni de acuerdo ni en desacuerdo con
la organizacién tiene la mision clara, un 71.0% dijo estar ni de acuerdo ni en
desacuerdo con esta organizacion tiene la estrategia clara, un 76.8% afirmo estar
ni de acuerdo ni en desacuerdo con la orientacion estratégica de la organizacion,
un 71.0% dijo estar ni de acuerdo ni en desacuerdo con que existe acuerdo entre
las metas a lograr, un 76.8% menciond estar ni de acuerdo ni en desacuerdo con
gue los lideres fijan metas claras, un 58.0% dijo estar ni de acuerdo ni en
desacuerdo con que la direccion conduce hacia el logro de los objetivos, un 65.2%
dijo estar ni de acuerdo ni en desacuerdo con la comparacién de lo logrado con lo
planificado, un 76.8% expresd estar ni de acuerdo ni en desacuerdo con que las
personas comprenden los que hay que hacer para tener éxito, un 63.8% manifesto
estar ni de acuerdo ni en desacuerdo con que en la empresa se tiene una vision
compartida, un 55.1% dijo estar ni de acuerdo ni en desacuerdo con que los lideres
tienen una vision de largo plazo, un 53.6% afirm6 estar ni de acuerdo ni en
desacuerdo con que el pensamiento a corto plazo compromete la visién a largo
plazo, un 76.8% dijo estar ni de acuerdo ni en desacuerdo con que la vision genera
entusiasmo Yy finalmente un 76.8% dijo estar ni de acuerdo ni en desacuerdo con
gue se puede satisfacer las demandas de corto plazo sin que se haya

comprometido la vision.



Andlisis de la variable satisfaccion laboral

Tabla 5 Motivacioén laboral intrinseca

Ni insatisfecho ni Satisfecho

satisfecho

Recuento % Recuento %
P1 53 76.8% 16 23.2%
P2 38 55.1% 31 44.9%
P3 33 47.8% 36 52.2%
P4 53 76.8% 16 23.2%
P5 33 47.8% 36 52.2%
P6 53 76.8% 16 23.2%
P7 43 62.3% 26 37.7%

Nota datos obtenidos de la encuesta de satisfaccion laboral

Se observa en la tabla que del total de los encuestados un 76.8% menciono estar

ni satisfecho ni insatisfecho con la libertad que tiene como trabajador para escoger

su forma de trabajo, un 55.1% dijo estar ni satisfecho ni insatisfecho con

reconocimiento por su trabajo, un 52.2% afirmé estar satisfecho con el trabajo

realizado, un 76.8% afirmo estar ni satisfecho ni insatisfecho con la responsabilidad

asignada, un 52.2% dijo estar satisfecho con la posibilidad de usar sus

capacidades, un 76.8% mencion6 estar ni satisfecho ni insatisfecho con las

posibilidades de promocion laboral y finalmente un 62.3% afirmé estar ni satisfecho

ni insatisfecho con la atencion que recibe de sus jefes
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Tabla 6 Motivacién laboral extrinseca

Ni insatisfecho ni Satisfecho

satisfecho

Recuento % Recuento %
P8 28 40.6% 41 59.4%
P9 28 40.6% 41 59.4%
P10 53 76.8% 16 23.2%
P11 53 76.8% 16 23.2%
P12 53 76.8% 16 23.2%
P13 53 76.8% 16 23.2%
P14 38 55.1% 31 44.9%
P15 43 62.3% 26 37.7%

Nota datos obtenidos de la encuesta de satisfaccion laboral

Se observa en la tabla que del total de los encuestados un 59.4% explico estar

satisfecho con las condiciones fisicas del trabajo, un 59.4% dijo estar satisfecho

con el salario, un 76.8% manifest6 estar ni insatisfecho ni satisfecho con la gestion

de la empresa, un 76.8% afirmé estar ni insatisfecho ni satisfecho con el horario de

trabajo, un 76.8% menciond estar ni insatisfecho ni satisfecho con la estabilidad

laboral, un 76.8% dijo estar ni insatisfecho ni satisfecho con los compafieros de

trabajo, un 55.1% dijo estar ni insatisfecho ni satisfecho con su jefe inmediato, un

62.3% explico

trabajadores con el jefe.

estar ni insatisfecho ni satisfecho con las relaciones de los

11



Andlisis por objetivo
Objetivo general

Tabla 7 Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov@ Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.  Estadistico gl Sig.
CO 274 69 ,000 ,816 69 ,000
SL ,234 69 ,000 , 7182 69 ,000

A fin de determinar el coeficiente de correlacion a usar se trabaj6 con las pruebas
de normalidad, observandose en la tabla que la muestra es 69 colaboradores, por
lo tanto, se trabajé con Kolmogorov-Smirnov® ; se aprecia también que la
significancia es 0.00 con lo cual se demuestra que la distribucion no es normal por

lo que se trabajo con el indicador de correlacion Rho de Spearman

Tabla 8 Correlacion entre Cultura organizacional y satisfaccion Laboral

cultura satisfaccion

Rho de cultura Coeficiente de 1,000 4897
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) ) 000

N 69 69

satisfaccion Coeficiente de AB89™ 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) 000 .

N 69 69

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

Se observa en la tabla que entre las variables existe un indice de relacion de 0.489,
siendo esta moderada, se aprecia también que la significancia es de 0.00 por lo
gue se afirma que la correlacion es significativa, en tal sentido se acepta la hipotesis
planteada en la investigacion.
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Andlisis por objetivo especifico

Tabla 9 Nivel de la variable cultura organizacional

Bajo Regular Alto
Recuento % Recuento % Recuento %
Cultura 0 0,0% 57 82,6% 12 17,4%

organizacional

Nota datos obtenidos de encuesta cultura organizacional

Se observa en la tabla que segun los trabajadores encuestados un 82.6%

manifiesta que percibe a la cultura organizacional como un nivel regular y 17.4%

indica que el nivel de esta variable es alto.

Tabla 10 Nivel de la variable satisfaccion laboral

Bajo Regular

Recuento % Recuento

%

Alto

Recuento

%

Satisfaccion 0 0,0% 53

laboral

76,8%

16

23,2%

Se observa en la tabla que segun los trabajadores encuestados un 76.8%

manifiesta que el nivel de la satisfaccion laboral percibida es regular y un 23.2%

dice que es alto.
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Tabla 11 Relacién entre las dimensiones de la cultura organizacional y la
satisfaccion laboral

implicacion consistencia adaptabilidad mision satisfaccion

Rho de implicacion Coeficiente 1.000
Spearman de
correlaciéon
consistencia  Coeficiente 377" 1.000
de
correlaciéon
adaptabilidad Coeficiente ,374™ 763" 1.000
de
correlaciéon
mision Coeficiente ,319" ,623" , 722" 1.000
de
correlaciéon
satisfaccion Coeficiente ,463
de
correlaciéon
** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

*k

6217 521" 0.432 1.000

Se observa en la tabla que entre las dimensiones de la variable cultura
organizacional: implicacion (0,463) consistencia (0,621), adaptabilidad (0,521) y
mision (0.432) y la variable satisfaccion laboral los indices de relacion son
moderados; y las significancias son menores que 0.01 por lo cual se acepta la
hipdtesis que las dimensiones de la variable cultura organizacional si estan

relacionadas con la variable satisfaccion laboral.
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Discusion

El objetivo de la investigacion fue determinar la relacion entre la cultura
organizacional y satisfaccion laboral en los colaboradores de Electro Oriente S.A. -
Jaén, 2022, hallandose después de la investigacion que entre las variables existe
un indice de relacion de 0.489, siendo esta moderada, se aprecia también que la
significancia es de 0.00 por lo que se afirma que la correlacion es significativa, en
tal sentido se acepta la hipotesis planteada en la investigacion; esto se parece a lo
dicho por Soomro y Shah (2019) se hallé un coeficiente de relacion de 0.432; los
autores concluyen que las variables se encuentran relacionadas, por lo que se le
motiva a los empleadores a fomentar cultura organizacional y mejorar con ello la
satisfaccion y compromiso organizacional; también se parece a lo dicho por Al-
Shammari y Al-Am (2018) en lo que respecta al indice de relacion se encontré que
este es 0.587; los autores concluyen que las variables mencionadas se encuentran
relacionadas, por lo tanto la administracion esta obligada a disefiar y ejecutar
planes de mejoras referidos a la variable independiente.

En lo referente al primer objetivo fue identificar es el nivel de la cultura
organizacional en los colaboradores de Electro Oriente S.A. - Jaén, 2022;
identificAndose que el nivel segun los trabajadores encuestados (82.6%)
manifiestan que es percibido como regular y 17.4% indica que el nivel de esta
variable es alto; esto se asemeja a lo mencionado Sirrullah et al. (2020) , los
resultados afirman que el nivel de la CO fue medio segun un 43% y el nivel de la
SL también fue medio a si lo dicen un 54% del total de la muestra analizada; se
hallé también un indicador de relacion de 0.621, con lo cual se logra concluir que
la cultura organizacional se relaciona con la satisfaccién laboral.

Otro de los objetivos fue identificar el nivel de la satisfaccion laboral en los
colaboradores de Electro Oriente S.A. - Jaén, 2022, identificandose segun los
trabajadores encuestados un 76.8% manifiesta que el nivel de la satisfaccion
laboral percibida es regular y un 23.2% dice que es alto; esto se asemeja a lo
mencionado por Serrato (2022) se logro identificar que la primera variable CO
segun un 60.92% de los encuestados presenta un nivel regular y la segunda
variable SL también presenta un nivel regular ya que asi lo indican un 52.87% de
los mismos, finalmente se hallé que la relacion entre ellos esta marcada por un

indice de 0.575; con lo cual se concluye que las variables exhiben relacion.
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En lo que respecta a la relacion de las entre las dimensiones de la variable cultura
organizacional: implicacion (0,463) consistencia (0,621), adaptabilidad (0,521) y
mision (0.432) y la variable satisfaccion laboral los indices de relacién son
moderados; y las significancias son menores que 0.01 por lo cual se acepta la
hipotesis que las dimensiones de la variable cultura organizacional si estan
relacionadas con la variable satisfaccion laboral, esto se asemeja a lo mencionado
por Contreras y Gémez (2018) la CO es la herramienta que impulsa el incremento
de la produccién empresarial ya que promueve actitudes positivas en el desempefio
de los colaboradores; también se parece a lo dicho por Ascencio et al. (2019) el
desarrollo de una CO efectiva favorece el fortalecimiento positivo del
comportamiento de los trabajadores; finalmente se parece a lo dicho por Alania y
Llancari (2019) un trabajo de calidad es consecuencia de muchos factores uno de
ellos es la CO, cabe manifestar que esta se va formando, afianzando con el
trascurrir del tiempo y ademas son percepciones de los trabajadores en un

momento dado.
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V.

CONCLUSIONES.

1. Las variables cultura organizacional y satisfaccion laboral se

encuentran relacionadas, en tal sentido la hipétesis general se la
investigacién se aceptd, asimismo se afirma que el crecimiento
positivo 0 negativo de la variable cultura organizacional afectara
directamente en la percepcion de satisfaccion laboral de los
colaboradores.

El nivel percibido por la mayoria de los colaboradores de la empresa
en relacion a la variable cultura organizacional fue regular, esta fue
evaluada en funcién de las dimensiones implicacion, consistencia,
adaptabilidad y mision; encontrandose los valores mas bajos en torno
a la comunicacién, estilos de liderazgo, trabajo em equipo y
compromiso laboral.

El nivel de la variable satisfaccion laboral segun la percepcion de la
mayoria de los colaboradores fue regular, esta se evalu6 teniendo en
cuenta las dimensiones la motivacion laboral intrinseca y extrinseca,
siendo los valores mas bajos en torno al empoderamiento, relaciones
interpersonales y horario de trabajo.

Entre las dimensiones de la variable cultura organizacional:
implicacién (0,463) consistencia (0,621), adaptabilidad (0,521) y
misién (0.432) y la variable satisfaccion laboral los indices de relacién
son moderados; y las significancias son menores que 0.01 por lo cual
se acepta la hipotesis que las dimensiones de la variable cultura
organizacional si estan relacionadas con la variable satisfaccion

laboral.
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VI.

RECOMENDACIONES

1. Alagerencia de la empresa planificar, organizar, dirigir y controlar los

talleres en torno a comunicacion, estilos de liderazgo, trabajo em
equipo y compromiso laboral a fin de mejorar el nivel de percepciéon
de la variable cultura organizacional.

A la gerencia de la empresa gestionar talleres en torno a
empoderamiento, relaciones interpersonales y valores personales a
fin de mejorar el nivel percibido de la variable satisfaccion laboral.

A la gerencia de la empresa se le recomienda retroalimentar de forma
constante los talleres realizados en relacion a las variables
estudiadas.

A los colaboradores se les recomienda tener actitud para entender y
comprender los talleres organizados por la organizacion a fin de

mejorar los niveles hallados en torno a las variables estudiadas.
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Anexo 6 instrumentos

Cultura organizacional en los colaboradores de Electro Oriente 5.A_ -
Jaen, 2022

Estimado colaborador, se le agradecs su tiempo para responder al siguiente
cuestionario. Asimismo, cabe sefalar que ka informacion proporcionada sera
fratada de forma confidencial y anonima. Instrecciones: Lea con atencion cada
uno de los siguientes items y margque con un asga (X [a altemativa que mas se

aproxime a la respuesta, tomando en cuenta ka siguiente valoracion

1 2 3 < 5
Complietaments | Endesacusmio | MW en acuerdo, D SCLeETo Completaments
En desaceEio il en de acuema

desacuaia
DIMENSION: IMPLICACION [1]2]2]4]5
Empowerment

La mayona de ks miembros de este grupo estan muy
compmmetidos con su trabaio.

Las decisiones con frecuencia s toman en el nivel que
dispone de la mejor mformacion

La mformacion se comgparte ampliamente v se pusde
consequir la informacion gue se necesita.

Cada miembro cree gue puede tener un mpacto positivo
en el grapo.

La planificacion de nuesiro trabajo es continua e implica a
todo el mundo en akgin grado

Trabajo en equipo

Se fomenta actvamente la cooperacion ente los
diferentes grupos de esta organizacion

Trabajar en este grupo es como formar parte de un eguipo.

Acostumbramos a realizar las fareas en equipo, en vez de
descargar el peso en la direczion

Los grupos v no los individeos son los principales pilares
de esta organizacion.

El trabajo s organiza de modo cada persona entiende la
relacion entre su trabajo v kos obietivos de la organizacion.

Desarrollo de capacidades

La autcridsd s= delega de modo que |as personas pusdan
actuar por 51 mismas.

Las capacidades del “banguills” (los futwos lideres en el
| grupc) s& mejoran constantements

Este grupo invierte continuaments en el desamollo de las
capacidades de sus miembros.

La capacidad de las personas es vista como wna fuente

importante de ventaja compettiva.
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La autoridad se delega de modo que |as personas puedan

actuar por A menudo surgen problemas porgque no
disponemaos de las habilidades necesanas para hacer el

tranao.

DIMENSION: CONSISTENCIA

Valores centrales

Los lideres y directores practican lo gue pregonarn

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

Existe un conjunio de valores claro y consistente gue nge
la forrma en gue nos conducimos

Ignorar los valores esenciales de este grupo 2 ocasionara
problemas.

Existe un codigo etico que guia nuestro comportamiento y
nos ayuda a distinguir ko cormecto.

Acuerdo

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

Este grupo fiens una cultura “feerte™.

Mios resulta facil kegrar el consenso, aun en temas dificiles

A menudo tenemos dificulitades para alcanzar acuerdos en
temas clave.

Existe un darmn acuerdo acerca de la forma comecta e
incomecia de hacer las cosas

Coordinacion e integracion

Muesira manera de trabajar s consistente y predecible.

Las personas de diferentes grupos de esta organzacon
tienen una perspectiva comun

Es sencille coordinar proyectos entre los diferentes grupes
de esia organizacion.

Trabbajar con alguien de ofro grupo de esta organizacion
es como rabajar con alguien de otra organizacion.

Existe une buena alineacion de cbjefivos entre los
diferentes niveles jeramuicos

DIMENSION: ADAPTABILIDAD

Orientacion al cambio

La forma que tenemos de hacer las cosas es flexible y facil
de cambiar

Respondemos bien a los cambios del entomeo.

Adoptamos de continuo nuevas y mejores formas de hacer
las cosas

Los intentos de realizar cambics suelen encontrar
resistencias

Los diferentes grupos de esta organizacion cooperan a
menudo para ntroducir cambios

Orientacion al cliente

Los comentanos y recomendaciones de nuestros chentes
conducen a menudo a introducir cambios.
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La mformacion sobre nuestros clientes influye en
nuesiras decisiones

Todos tenemos una comprension profunda de los deseos
y necesidades de nuesiro entorno.

Muestras decisiones ignoran con frecuencia los intereses
de bos chentes.

Fomentamos el contacto directo de nuestra gente con kos
clentes

Aprendizaje organizativo

Consideramos & fracaso como wna oporumidad para
aprender y mejorar

Tomar riesgos & innovar son fomentados vy
recompensados

Muchas ideas “se pierden por el caming”

El aprendizaje s un objetivo importante en nuestro trabajo
cotidiana.

Mos aseguramos gue “la mano derecha sepa lo gque esta
haciendo la izquierda”.

DIMENSION: MISION

Direccion y propositos estrategicos

Esta organizacion tiene un proyecto y una onentacion a
largo plazo.

Musstra estrategia sinve de  ejemple a  ofras
OrganZaciones.

Esta organizacion tiens una mision clara que ke otorga
sentida y rumbo a nuesiro trabajo.

Esta organizacion tens una clara estrategia de cara al
future.

La orentacion estrategica de esta organizacion no me
resulta clara

Metas y objetivos

Existe un amplic acuerdo sobre las metas a consaguir.

Los lideres y directores fian metas ambiciosas pero
realistas.

La Direccion nos conduce hacia los objetvos que tratamos
de alcanzar

Comparamos confnuamente nuesiro progreso con los
objetivos fijados

Las personas de esta organizacion comprenden lo gue
hay que hacer para tener exito a largo plazo

Visian

Tenemos wna vision compartida de como sera esta
organzacson en el futuro

Los lderes y directores tienen una perspeciiva a largo
plazo.

El pensamiento a coro plazo compromete a menudo
nuestra vision a largo plazo.

Muestra wision genera entusiasmo y motivacion entre
NOSOiros.
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Cuestionario de Satisfaccion laboral para bos colaboradores de |a
empresa de Eleciro Oriente 5.A. - Jaén, 2022

El siguiente conjunto de items frata sobre varios aspectos de su trabajo. Por
fawor, se ke solicita que indigue qué tan satsfecho o insatisfecho =& siente con
cada una de estas caracteristicas de sy frabajo actual, empleando la siguisnte
escala

2 3 4 b
Muy Insatisfacho M SatsTecha Muy
Insatisfecho salisfecho, safisfecho
ril
Insatisfacho

DIMENSION: MOTIVACION LABORAL 121245
INTRINSECA
Libertad para elegir tu propio metodo de frabajo.
Reconocimients gue obiienes por el trabajo bien
hedho.
La vamedad de tareas que realizas en u trabajo.
Fesponsabilidad que s& te ha asignado
La posilidad de utilizar fus capacidades.
Tus positilidades de promocionar.
La atencion que se presta a las sugerencias que
haces.
DIMENSION: MOTIWACION LABORAL 121345
EXTRINSECA
Condiciones fisicas del rabajo
Tu =alario
El modo en que tu emoresa esta gestionada.
Tu horano de trabajo.
Tu estabilidad en el empleo
Tus companencs de trabajo.
Tu superior inmediato.
Relaciones entre direccion y trabajadores en tu
EMpresa.




Anexo 7 Matriz de consistencia

Formulacion del problema

Objetivos

Hipotesis

Técnica e Instrumentos

Problema general:

sCudl es la relacion entre la cultura
organizacional y satisfaccion laboral en los
colaboradores de Electro Oriente S.A. - Jaén,
20227

Problemas especificos:

& Cudl es el nivel de la cultura organizacional
en los colaboradores de Electro Oriente S A -
Jaén, 20227,

& Cudl es el nivel de |a satisfaccion laboral en
los colaboradores de Electro Oriente S A -
Jaén, 20227

;cudl el indice de correlacion entre 1a cultura
organizacional y satisfaccion laboral en los
colaboradores de Electro Oriente 5.A. - Jaén,
20227

Objetivo general:

Determinar la relacion entre la cultura
organizacional y satisfaccion laboral en los
colaboradores de Electro Oriente S.A. - Jaén,
2022

Objetivos especificos

Identificar es el nivel de la cultura crganizacional
en los colaboradores de Electro Oriente S.A. -
Jaén, 2022,

Identificar el nivel de la satisfaccion laboral en
los colaboradores de Electro Oriente S5.A. -
Jaén, 2022 y

Establecer el indice de correlacion entre la
cultura organizacional y satisfaccion laboral en
los colaboradores de Electro Oriente S.A -
Jagén, 2022.

Hipotesis general:

la cultura organizacional si esta relacionada con |a_|

satisfaccion laboral de los colaboradores de
Electro Oriente 5.A. - Jaén, 2022

Hipotesis especificas:

el nivel de la cultura organizacional en los
colaboradores de Electro Oriente S A - Jaén
2022, es reqular;

el nivel de la satisfaccion labaoral en los
colaboradores de Electro Oriente S A - Jaén
2022, es requlary

el indice de correlacion entre la cultura
organizacional y satisfaccion laboral en los
colaboradores de Electro Oriente S A - Jaén
2022 es moderado.

Disefio de investigacion

Poblacion y muestra

Variables y dimensiones

Diserio no experimental

Nivel correlacional

Poblacion: La poblacion se conforma por los 69
trabajadores de la institucian

Muestra:

Dado que el universo es pegueho, esta viene a
ser toda la muestra, siendo los 69 frabajadores

que integran la institucion, por lo que se afirma
que la muestra es censal.

implicacion, consistencia,

Cultura - =
organizacion | 2daptabilidad y mision
al
Satisfaccion | la motivacion laboral
laboral intrinseca y exfrinseca

Técnica

Encuesta

Instrumentos

Cuestionario formado de
prequntas tipo cerrado
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Anexo 8 Matriz de operacionalizacion

VARIABLES DE DEFINICION DEFINICION DIMENSION INDICADORES ESCALA DE
ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
Cultura Molina et al (2019) Conjunto de | La variable se evaluara | implicacion empoderamiento, trabajo en equipo vy Escala ordinal:
organizacional saberes, valores, practicas mutinarias, | teniendo en cuenta desarrollo de capacidades Escala de Likert
comportamientos gque son compartidos | dimensiones COMO | consistencia | valores centrales, acuerdo y coordinacion
por todos los trabajadores actuales de | implicacion, consistencia,

una organizacion hacia los miembros
nuevos y que se aprenden por medio de

adaptabilidad y misién

adaptabilidad

orientacion al cambio v al cliente, aprendizaje
organizativo

misian direccion estratégica, metas, objetivos y vision.
las experiencias diarias vividas.
satisfaccion laboral | Cubas (2018) Formado por los La variable serda evaluada | la motivacion Escala ordinal:
sentimiento y emociones  de tipo en funcion de: la motivacion | laboral motivacion por el trabajo y responsabilidades Escala de Likert
positivo que tiene el recurso humano laboral intrinseca y | infrinseca
cuando perciben su frabajo. extrinseca
mativacion condiciones del trabajo y relaciones
laboral personales
extrinseca
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Anexo 9 Andlisis de fiabilidad

Analisis de fiabilidad de la variable cultura organizacional

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de

Cronbach N de elementos

o7 60

Analisis de la variable satisfaccién laboral
+
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de |
Cronbach M de elementos
a72 15
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