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Resumen

El presente estudio tiene como objetivo general determinar la relacion entre Cultura
Organizacional y Satisfaccion Laboral en el personal administrativo de la Universidad Nacional
de Tumbes, 2018. La investigacion es cuantitativa con un disefio no experimental, transversal-
correlacional. La muestra esta constituida de 134 personas del area administrativa. Se utilizaron
dos encuestas: Cultura Organizacional (Organizacional Cultural Assessment Instrument OCAI).
Adaptado y Traducido del inglés: Diagnosing and Changing Organizational Culture: Based on
the Competing Values Framework- Cameron y Quinn (1999) y la Escala de Opiniones SL SPC-
Sonia Palma Carrillo (2005). Como resultados obtuvimos que el 49 %, tienen un tipo de Cultura
Organizacional Clan y la Satisfaccion Laboral se ubicd en un 71% en nivel Satisfecho. En cuanto
a los objetivos especificos, existe relacion significativa entre el tipo de Cultura Organizacional
Adhocracia y la satisfaccion laboral. Sin embargo, no existe relacion significativa entre los tipos
de Cultura Organizacional Clan, Mercado y Jerarquizada.

Se concluye que existe relacion significativa entre el tipo de Cultura Organizacional vy

Satisfaccion Laboral en el personal administrativo de la Universidad Nacional de Tumbes, 2018.

Palabras clave: Cultura Organizacional, Satisfaccion Laboral.
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Abstract

The present study has as general objective to determine the relationship between Organizational
Culture and Labor Satisfaction in the administrative staff of the National University of Tumbes,
2018. The research is quantitative with a non-experimental, cross-correlational design. The
sample consists of 134 people from the administrative area. Two surveys were used:
Organizational Culture (Organizational Cultural Assessment Instrument OCAI). Adapted and
Translated from English: Diagnosing and Changing Organizational Culture: Based on the
Competing Values Framework - Cameron and Quinn (1999) and the Scale of Opinions SL SPC-
Sonia Palma Carrillo (2005). As results, we obtained that 49% have a Clan Organizational
Culture type and Labor Satisfaction was 71% Satisfied level. Regarding the specific objectives,
there is a significant relationship between the type of Organizational Culture Adhocracy and job
satisfaction. However, there is no significant relationship between the types of Organizational
Culture Clan, Market, and Hierarchized.

It is concluded that there is a significant relationship between the type of Organizational Culture
and Labor Satisfaction in the administrative personnel of the National University of Tumbes,

2018.

Keywords: Organizational Culture, Work Satisfaction.
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Introduccién

Cameron y Quinn (2006) sostienen que la cultura organizacional se manifiesta como los
valores obtenidos, costumbres, creencias, los supuestos subyacentes, expectativas, recuerdos
colectivos y definiciones que se encuentran en una organizacién. Transmite identidad a los
trabajadores, aporta un comportamiento no hablado que se manifiesta dentro de la organizacion.

Palma (2005) menciona que la satisfaccion laboral es la actitud que posee el personal de una
institucion y/o organizacion hacia la labor que realiza; y estas tienen que ver con la mejora
personal, bienes laborales y remuneratorios, la administracion de la organizacion, relaciones
laborales, circunstancias fisicas y materiales que propicien un buen desempefio de sus tareas
corporativas.

Llacchua (2015), menciona que las organizaciones publicas o privadas en la actualidad estan
establecidas por un entorno que abarcan varios factores entre los cuales resaltan: Estructura
organizacional, motivacién del personal y aspectos culturales, que interaccionan en un desarrollo
activo, y que estos definen las caracteristicas de una organizacion.

A proposito de las circunspecciones antes aludidas conforme al Plan de Desarrollo Econémico y
social, menciona que las organizaciones se han visto en la obligacion de modificar la manera de
operar en los diferentes niveles, para ello han tenido que adaptarse a los retos que implican.
Ademas, ello requiere de trabajadores competentes y preparados.

En el Per(, las investigaciones con estas variables han conseguido relevancia en las
organizaciones, ya que los directivos han tomado conciencia que solamente se lograra obtener
una mejor calidad de servicio, al saber el tipo de cultura organizacional que posean. Por esta

razon, los trabajadores se han visto obligados a conocer y formar parte estas para contribuir en la
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mejora de aptitudes, actitudes, habilidades y conocimientos con el fin de contribuir en su
satisfaccion laboral. Ademas, la produccién y administracién del talento en las instituciones, se
ha convertido en aspectos importantes.

La Universidad Nacional de Tumbes, es una institucion que ofrece servicios de ensefianza
educativa de nivel superior. Dicha entidad estatal esta conformada por estudiantes, docentes y
personal administrativo: contratados, nombrados, obreros permanentes, adscritos y contrato
administrativo de servicios.

El personal administrativo es parte fundamental dentro del conjunto de organismos que
componen a la Universidad Nacional de Tumbes, pues, son los encargados de la administracion
de sus recursos y para que la institucion funcione como tal, de manera eficaz, es fundamental que
entre el personal de las diferentes areas exista una cultura organizacional propicia, que certifique
que el personal administrativo se sienta satisfecho y que ejecuten adecuadamente sus funciones.
Sin embargo, se les observa falta de identificacion con la institucion, trato inadecuado por parte
del personal administrativo a clientes internos, como estudiantes, docentes, y demas trabajadores;
y a sus clientes externos como proveedores, comunidad local. Es por ello, que surge la siguiente
interrogante:

¢QuEé relacion existe entre el tipo de cultura organizacional y satisfaccion laboral en el personal

administrativo de la Universidad Nacional de Tumbes, 2018?
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Los objetivos de esta investigacion son: determinar la relacién entre el tipo de Cultura
Organizacional y Satisfaccion Laboral, identificar el tipo de Cultura Organizacional, identificar
el nivel de Satisfaccion Laboral e identificar los tipos de Cultura Organizacional (Clan,
Adhocracia, Mercado y Jerarquizada) con Satisfaccion Laboral del personal administrativo de la
Universidad Nacional de Tumbes, 2018.

La presente investigacion cientifica se justifica por lo siguiente:

Desde el enfoque Cientifico, esta tesis serd de utilidad como antecedentes a otros investigadores
que realicen estudios similares a este.

Desde el enfoque Metodoldgico, servird de referencia para tesistas que ejecuten investigaciones
parecidas, en organismos publicos o privados, ya que se obtiene nuevos resultados que
contribuiran en establecer la relacion entre las variables.

Practico, los resultados obtenidos permitiran conocer la cultura actual dominante y la relacion
que exista con la satisfaccion laboral, ademas brindard conocimientos a los directivos de la
Universidad Nacional de Tumbes, utilizandose como pauta para establecer una cultura
organizacional que vaya de acuerdo a los objetivos institucionales y aumentar la satisfaccion de
los colaboradores.

Desde el enfoque Profesional, sirve para la aplicacion practica de estudios preprofesionales de la
carrera de psicologia.

En cuanto a las hipotesis de esta investigacion cientifica, son las siguientes:

Hi: Existe relacion significativa entre el tipo de Cultura Organizacional y Satisfaccion Laboral en

el personal administrativo de la Universidad Nacional de Tumbes, 2018.
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Ho: No existe relacion significativa entre el tipo de Cultura Organizacional y Satisfaccion
Laboral en el personal administrativo de la Universidad Nacional de Tumbes, 2018.

En cuanto a las variables, tenemos:

Variable 1: Cultura Organizacional.

Se manifiesta como los valores obtenidos, costumbres, creencias, los supuestos subyacentes,
expectativas, recuerdos colectivos y definiciones que se encuentran en una organizacion.
Transmite identidad a los trabajadores, aporta un comportamiento no hablado que se manifiesta
dentro de la organizacion. Cameron y Quinn (2006, p. 16).

Variable 2: Satisfaccion Laboral.

La satisfaccion laboral es aquella actitud que tiene el trabajador hacia la labor que realiza;
como: posibilidades de mejora personal, bienes laborales y remuneratorios, las politicas de la
empresa, relaciones laborales, circunstancias fisicas y materiales que propicien un buen
desempefio de sus tareas corporativas. Palma, (2005).

Se utilizaron dos cuestionarios: Cultura Organizacional (Cameron y Quinn) y Satisfaccion
Laboral (autora peruana Sonia Palma Carrillo, version 2005)

Esta investigacion es importante, ya que es fundamental en las organizaciones poseer una cultura
organizacional propicia que influya adecuadamente en las relaciones laborales y en la
productividad del trabajador. La misma importancia recae en la satisfaccion laboral de los
trabajadores, debido a que las deficiencias que se observen, pueden mejorarse, lo cual generara
una mayor productividad de las metas planteadas a largo plazo.

En la presente investigacion cientifica esta estructurada de la siguiente manera:
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En la primera parte se realizd la introduccion, la cual esta constituida por el planteamiento del
problema, la situacion problematica, la formulacion del problema, la justificacion, las hip6tesis,
formulacion de las hipétesis, los objetivos y finalmente las bases tedricas.

En la segunda parte, se desarroll6 los materiales y métodos (tipo de estudio y disefio de
contrastacion de las hipétesis, las variables, la poblacién, muestra y muestreo, el método de
investigacion y analisis de datos).

En la cuarta parte, se reporta los resultados de la investigacion.

En la quinta parte, se desarrollo la discusion de los resultados.

En la sexta parte, las conclusiones.

En la séptima parte, las recomendaciones.

En la octava parte, las referencias bibliogréaficas.

Finalmente, en la novena parte los anexos.
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Marco de referencia del problema

Antecedentes
Antecedentes internacionales.

Salazar (2013), buscO establecer la relacion entre dichas variables. La Poblacion estuvo
compuesta de 46 administrativos. Para la recoleccion de los datos utilizo el cuestionario OCAI
de Cameron y Quinn (2006) y la Satisfaccion Laboral de José L. Melia, 1990. Los resultados
mostraron la existencia de una relacion directa entre ambas variables. Concluyo que hay una

correlacion significante directa y fuerte entre ambas variables.

Gonzales (2015), en su investigacion titulada: Cultura Organizacional y Satisfaccion Laboral
de docentes en Educacion media general. BuscO determinar el grado de relacion entre ambas
variables. La poblacion se conformo6 de 78 sujetos entre directores y docentes, a quienes se les
aplico un cuestionario de elaboracion propia. Los resultados demuestran que los docentes y
directivos constantemente identifican las caracteristicas, refieren las circunstancias para la
creacion de una cultura organizacional y caracterizan los aspectos que mantienen la satisfaccion

laboral.

Trinidad y Garcia (2016), buscd saber la percepcion de la cultura organizacional y la
satisfaccion laboral de sus trabajadores. Su poblacion y muestra se conformd de 30 personas.
Utilizaron como instrumento un cuestionario estructurado y clasificado en tres bloques. Se hall6
que el tipo de cultura organizacional predominante es la cultura mercado. Los resultados

indicaron que el 45% del personal su nivel fue muy satisfecho.
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Galvez, Grimaldi, Sanchez, Ferndndez y Garcia (2017), realizaron una investigacion sobre
Cultura Organizacional y Satisfaccion Laboral: Propiedades Psicométricas de una escala en
Centros de Fitness. Tuvo como objetivo general trabajar con un modelo de medida entre ambas
variables. La muestra fueron 180 empleados. Se utilizaron los instrumentos: Culture Index for
Fitness Organizations (CIFO) y el Overall Job Satisfaction. Los resultados indicaron que la
escala empleada cuenta con adecuadas propiedades psicométricas, fiabilidad y validez. Llegando

a concluir que si hay correlacion entre ambas variables.

Antecedentes nacionales.

Apaza (2016), buscd establecer la relacion entre ambas variables. Se utilizaron los
instrumentos: OCAI y un cuestionario de elaboracion propia. Los resultados indicaron que
existio una moderada correlacion entre las variables y que el tipo de cultura que mas identificd

fue la Cultura Clan y Adhocracia.

Carazas (2016), el objetivo general fue determinar la relacidbn que existe entre ambas
variables. Se emplearon los instrumentos: Cultura Organizacional de Reilly, Chatman y Caldwell
,1991 adecuado por Sarros en el 2005, Modelo de Perfil de Cultura Organizacional y la Escala de
Satisfaccién Laboral de Cooper, Rout y Faragher, 1989. Los resultados mostraron que hay una

relacién directa entre ambas variables.

Neyra (2017), el objetivo general fue determinar si existe relacion entre las variables. La
muestra fueron 84 administrativos. Para la recoleccion de los datos, se utilizaron: el cuestionario

OCAI y la Escala de Opiniones SL-SPC. Los resultados indicaron que el tipo de cultura
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organizacional predominante es el tipo Mercado y la deseada es de tipo Clan. Concluyé que hay
relacion entre las caracteristicas del tipo de cultura organizacional y algunos elementos en la

satisfaccion laboral.

Antecedentes locales.

Campafia (2015), buscé determinar la influencia de la cultura organizacional en el desempefio
laboral. La muestra estuvo constituida de 67 trabajadores administrativos. Los instrumentos
utilizados fueron Carolina Olmos Torres y Keterine Socha Fandifio; y Métodos de Escala de
Evaluacion del Desempeiio Laboral (BOS). Los resultados indicaron que si existe correlacion

entre ambas variables.
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Bases tedricas o teoria sustantiva
Cultura organizacional

Debra y Campbell (2013), refiere que el concepto de cultura organizacional fue mencionado
desde los estudios Hawthorne, que describieron la cultura de grupos de trabajo. A principios de
la década de 1980 se publicaron varios libros sobre la cultura corporativa, como Corporate
Cultures, de Terry Deal y Allan Kennedy; Theory Z, de William Ouchi. Estos libros llamaron la
atencion a un publico muy amplio, y fue entonces donde se iniciaron en serio las investigaciones
sobre el tema de las culturas organizacionales.

Cameron y Quinn (1999), refiere que incluso dentro de una organizacion, las diferentes areas

que la componen, reflejan su propia cultura. Asi mismo, estas diferencias culturales que puedan
surgir, representan un impedimento en cuanto a la composicion y la coordinacion de estas areas.
Incluso, si estas diferencias se perciben como inalcanzables para los demas, pueden generar
serios problemas en la organizacion.
Asi mismo mencionan que se manifiesta como los valores obtenidos, costumbres, creencias, los
supuestos subyacentes, expectativas, recuerdos colectivos y definiciones que se encuentran en
una organizacion. Transmite identidad a los trabajadores, aporta un comportamiento no hablado
que se manifiesta dentro de la organizacion. Cameron y Quinn (2006, p. 16).

Chiavenato (2009), menciona que al igual que un trabajador posee una cultura concreta, las
organizaciones (instituciones publicas o privadas) se determinan por poseer culturas corporativas
especificas. Por consiguiente, para distinguir a una organizacion de otra, es preferible conocer su
cultura organizacional. Asi mismo, menciona que la cultura corporativa no se puede palpar, sino
que es algo que solo puede medirse a juicio de lo que ocurre dentro de la organizacién. En

mencion a lo anterior, se le contrasta a un iceberg; la parte visible son los aspectos fisicos. En la
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parte sumergida del iceberg, se hallan aquellos procesos mentales o psiquicos y el
comportamiento de los trabajadores de una organizacion, asimismo los aspectos socioldgicos de
la cultura organizacional.

Robbins y Judge (2013), mencionan que la cultura en las organizaciones es un procedimiento
que aplica a todos los trabajadores que laboran. Asi mismo, estos se diferencian por las
siguientes caracteristicas: la invencion y asumir riesgos, atencion a detalles, entre otras.

Robbins (2004) menciona que en la actualidad es un tema que estd tomando suma
importancia. Asi mismo, algunos autores mencionan que en cada empresa existen caracteristicas
propias (que no constantemente son fisicas o visibles).

Chiavenato (2009), menciona las siguientes: a.- Regularidad de conductas observados
(interacciones del personal, que estan caracterizados por un lenguaje frecuente.) b.- normas
(patrones de conducta y/o comportamiento y politicas laborales, c.- valores dominantes (son las
reglas que distinguen a una empresa de otras), d.- filosofia (reflejan las normas, principios que
deben seguir los trabajadores de una empresa), e.- reglas (se refiere al comportamiento y/o
conducta que se da en una empresa) y f.- clima organizacional (forma en que se relacion las
personas, sensaciones que son transmitidas dentro del local, buen servicio, etc.)

Cameron y Quinn (1999), mencionan que son muchos factores que con el tiempo se han
venido dando, y que estos se han concedido a la cultura de las organizaciones. Asi mismo, se
dice que esto se debe a la amplitud que involucra y en su totalidad de elementos que comprende,
razon por lo que implicaria casi improbable tomar todos los elementos que se utilizaria al
diagnosticar. Es por ello que, a continuacion, se presentaran una sinopsis de algunos elementos

claves de la cultura organizacional:

24



Stefanova y Lucas (2008), refieren que, en las ciencias sociales se menciona cuatro elementos
de la cultura, son: a) Las técnicas. - uso de aquellas herramientas y juicio objetivo, b) El codigo
simbdlico, como son los elementos mas particulares, y que este es manifestado mediante el
lenguaje, ¢) Los modelos de la realidad. - aquellas ideas habituales que brinda explicacion de las
formas de actuar, d) El mundo normativo. - se refiere al conjunto de valores, normas y
reglamentos.

Las funciones mas resaltantes segun los autores, son las siguientes:

Robbins (2004), menciona las siguientes funciones de la cultura organizacional: a) Define
diferencias entre una organizacion y otra, es decir pone limites; b) Transmite identidad a los
empleados de una organizacion; c) Provee el establecimiento de un pacto que va mas alla de los
asuntos personales; d) Aumenta la firmeza de un sistema y e) Le da sentido al trabajador.

Stefanova y Lucas (2008), menciona que la funcion que engloba a la cultura organizacional es
la de ser guia del comportamiento de los trabajadores hacia el cumplimiento de objetivos en
comun.

Debra y Campbell (2013), proponen cuatro funciones basicas. Primero, ofrece una sensacion
de identidad de los trabajadores y aumenta su compromiso hacia la organizacion. Segundo,
proporciona a los trabajadores una manera de interpretar lo que ocurre en la organizacion.
Tercero, la cultura refuerza los valores de la organizacion. Cuarto, funciona para que los nuevos
integrantes observen y copien comportamientos propios de una organizacion.

Cameron y Quinn (1999); detallan las siguientes caracteristicas:

C. Clan. - Esta cultura es unica de aquellas organizaciones que se basan en el control interno;
interesados por los trabajadores, manifestando comprensién a sus clientes. Asi mismo, es un

lugar muy afable para realizar las laborales. Ademas, donde la gente es compartida. En
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consecuencia, la organizacion es parecida a una familia, donde el lider es tomado como un
mentor para los miembros de la organizacion.

C. Adhocracia. - Son aquellas organizaciones que se basan en los aspectos exteriores; pero
basado en un elevado grado de flexibilidad e innovacion. Lugar que le caracteriza el dinamismo,
emprendimiento y la creatividad de sus trabajadores. Asi mismo, donde se toman riesgos y son
creativos, ambiciosos y visionarios. Se enfatizan en mantenerse siempre en el progreso,
conservar la creatividad y que los trabajadores mantengan su desarrollo en sus habilidades. El
objetivo de la organizacion se basa en el desarrollo.

C. Mercado. - Este tipo de cultura representan a las organizaciones que basan en lo exterior; pero
requieren control y estabilidad internamente. Orientada a los resultados y prioriza el trabajo que
se realice. Ademas, se caracteriza por que los trabajadores son competentes y orientadas a
alcanzar los objetivos trazados.

C. Jerarquizada. - Es aquella cultura que se centra en aspectos dentro de la organizacion, basado
en el control y estabilidad. Asi mismo, se caracteriza por ser un lugar muy estructurado para
realizar labores, en donde los ordenamientos gobiernan lo que sus trabajadores hacen y; los
lideres se envanecen de ser buenos coordinando y organizando. Ademas, de lo que los mantiene
juntos es su politica y sus reglas.

Cameron y Quinn (1999), construyeron un método para el estudio de esta variable que sirve para
diagnosticar la cultura y las caracteristicas que més resaltan en la organizacion. Basados en ello,
elaboraron un instrumento de facil uso y que permite interpretar y medir ciertos aspectos
organizacionales.

Salazar (2008) menciona que Campbell en 1974 y sus compafieros elaboraron un listado de

treinta y nueve indicadores que constituian una compilacién de todas las mensuraciones de la
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eficacia organizacional. Estos estudios fueron revisados por Quinn y Rohrbaugh en el afio1983
para identificar grupos de variables, ya que los treinta y nueve indicadores antes identificados
eran demasiados. Es asi que utilizaron una forma mas facil para identificarlos y resaltaban en
dicha efectividad. En consecuencia, realizaron investigaciones estadisticas de los treinta y nueve,
y hallaron dos dimensiones, que agrupaban en su totalidad los indicadores dentro de cuatro
culturas.

Cameron y Quinn (1999) este modelo ademas de diagnosticar la cultura organizacional, también
proporciona el cambio, para ello se proponen cuatro tipos: Clan, Adhocracia, Mercado y
Jerarquizada.

Satisfaccion laboral.

Boada y Tous (1993), mencionan que es comprendida como un elemento que establece el
confort que un trabajador padece en sus funciones laborales y que se ha convertido en un
inconveniente grave en las organizaciones. Ademas, en sus comienzos se resaltaron 3
consideraciones para representar sus fundamentos, organizacion, efectos que esta implica, estos
son: a) enfoque cognitivo, b) enfoque social y ¢) enfoque personal. (Weiss y Cropanzano, 1996).

Caballero (2002), se diferencia esencialmente de la motivacidon, ya que es como una
disposicion para ejecutar un trabajador sus funciones dentro de un puesto de trabajo.

Palma (2005), aptitud respectivamente constante a la labor del trabajador, y que esta
establecida en aquellas creencias y valores que son obtenidos debido a la experiencia en el
trabajo. En consecuencia, sefiala que la funcion del psicoldgico en las empresas es una de las

areas que esta tomando realce en todo tipo de organizacién.
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Segun Alvarez (2007), menciona que las definiciones se pueden agrupar en tres grupos: 1) a
un estado emocional, 2) hace referencia a un concepto emotivo y 3) referida como una actitud
hacia el trabajo realizado en una empresa.

Olivare (2013) define satisfaccion laboral como aquella actitud hacia la labor que realiza el
trabajador, ya que tiene un impacto favorable en el desempefio.

Fernandez-Rios (1999), refiere 7:

Remuneracién econdmica: Se refiere al sueldo que el personal recibe en retribucion a la labor
que ejecutar en su puesto de trabajo.

Condiciones fisicas del entorno de trabajo: Se refiere al entorno donde el trabajador ejecuta sus
labores.

Relaciones con los comparieros de trabajo: Son aquellas relaciones interpersonales que se dan
dentro de la organizacion con motivo del trabajo.

Contribucion y obediencia a los jefes: Se refiere a la capacidad que tiene el trabajador para
apoyar en las tareas que le implante los dirigentes y a su vez contribuya en los objetivos
planteados.

Nosnik (2005), menciona los siguientes:

Progresiva: aumenta el grado de ambiciones.
Estabilizada: La satisfaccidn Laboral persiste el grado de satisfaccion que el trabajador tiene
sobre su puesto de trabajo.

Resignada: La satisfaccion Laboral disminuye el grado de complacencia hacia el trabajo.
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Se ha tomado la teoria de satisfaccion laboral segin Sonia Palma, quien toma de la Teoria de dos
factores de Herzberg, Mausner y Snyderman.

Nelson y Quick (2013), Herzberg propuso dos factores: motivadores se relacionan con la
condicion laboral que satisface la necesidad de crecimiento psicoldgico, y los factores higiénicos,
con la condicidn laboral que genera insatisfaccién ocasionada por incomodidad o dolor.

En consecuencia, Palma (1999) elaboré una escala de opiniones que se basa en VII factores.
Asi mismo en el 2005 creo otra version que solo constituye de IV factores: Significacion de la
Tarea, Condiciones de Trabajo, Reconocimiento Personal y/o Social y Beneficios Economicos.
Ademas, emplea otros factores, que consienten en conocer a fondo la muestra, estas son:
Condicion Laboral del trabajador, Género (Masculino y femenino) y Tiempo de Servicio.

(Tiempo que tiene el trabajador laborando en la institucion).
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Metodologia

Tipo de estudio y disefio de contrastacion de hipotesis
De acuerdo a Fernandez, Hernandez y Batista (2014) el tipo de investigacion es cuantitativa y
el disefio no experimental, transversal-correlacional.

El diagrama es el siguiente:

/
N

Vi

M r

V2

Dénde:

M: Muestra.

V1: Cultura Organizacional.
r: Relacion entre variables.

V,: Satisfaccion Laboral.

30



Poblacion, muestra y muestreo.
Poblacion.

Estuvo constituida por 265 administrativos. (ver tabla 1).

Tabla 1

Poblacién del personal administrativos de la Universidad Nacional de Tumbes, 2018.

SEXO
TRABAJADORES TOTAL
MASCULINO FEMENINO

Administrativos Nombrados 94 23 117
Administrativos Contratados 6 8 14
Obrero Permanente 6 0 6

C.AS 75 53 128
TOTAL 181 84 265

Fuente: Datos conseguidos directamente de la Oficina de RR.HH.
Elaboracion: Propia

Muestra.

El muestreo fué de tipo probabilistico (Muestra Probabilistica Estratificada). Siendo la
muestra de 134 personal administrativo de la Universidad Nacacional de Tumbes, 2018.
Muestreo.

Para la determinacion del tamafio de muestra se hizo uso del Muestreo Probabilistico
Estratificado, que consiste en que la poblacién se divide en segmentos y se selecciona una

muestra para cada segmento (Fernandez, Hernandez y Batista (2014).
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La poblacion es de 265 administrativos y el tamafio de muestra es n = 134,

_ 134 0.505660377
265

De manera que el total de la subpoblacién se multiplicard por esta fraccion constante para

obtener el tamafio de la muestra para el estrato. Al sustituirse, tenemos que: (véase la tabla 2).

Tabla 2

Muestra del personal administrativos de la Universidad Nacional de Tumbes, 2018.

Total de la muestra/Total
de la Poblacion=

TRABAJADORES 0505660377 Muestra
Administrativos Nombrados 117*0505660377 59
Administrativos Contratados 14*0505660377 07
Obrero Permanente 06*0505660377 03
C.AS 128*0505660377 65
TOTAL N=265 n=134

Fuente: Datos obtenidos directamente de la Oficina de RR.HH.
Elaboracion: Propia
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Tamafio de la muestra.

Se obtuvo con la férmula:

3 N = Z% x PQ
" (N—=1)*E2+4+Z2%PQ

n

P: Proporcién de elementos, (Q=1-P).

E: Error de muestreo.

N: Poblacion.

n: Muestra.

Confianza del 90% (Z=1.645), error de muestreo de 5% (E=0.05) y varianza maxima (P*Q=0.25;

P=0.5 y Q=0.5).

3 N = Z? = PQ
NE WD EZ+22+PQ

B 265 * (1.645)2 * (0.5)(0.5)
(265 —1) * (0.05)2 + (1.645)2 * (0.5)(0.5)

n

n = 134 Administrativos.
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Criterios de seleccion.

Criterios de Inclusion.

Administrativos de ambos sexos que trabajan en la Universidad Nacional de Tumbes.
Administrativos con tiempo minimo de un afio de laborar en dicha Universidad.
Administrativos que aceptaron participar de manera voluntaria.

Solo se procesaron las encuestas que se llenaron de forma correcta.

Criterios de Exclusion.

Se excluyeron 12 administrativos Adscritos de la Universidad Nacional de Tumbes, 2018.
Administrativos que se encuentran como practicantes.

Administrativos que gozan de licencia y periodo vacacional.

Métodos de investigacion.

Método analitico: Gutieérrez- Sanchez (como se citd en Maya, 2014) menciona que este
método permite revisar en forma separada todo el acopio del material necesario para la
investigacion.

Deductivo: Cano (como se citdo en Maya, 2014). Refiere que este método permite extraer
conclusiones generales a partir del conocimiento que tenemos sobre la cultura organizacional
como una variable que influye en la satisfaccion laboral.

Técnicas de investigacion.

De acuerdo a Horsford y Bayarre (s.f), se utilizaron las siguientes técnicas de investigacion
cientifica:

De recoleccién de informacion: Observacion, cuestionarios, bibliografia.

De andlisis y elaboracion: Graficos y cuadros estadisticos.
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De discusion y sintesis: Sirvieron para facilitar la manera en que se arribaron las conclusiones
y la problematica.
Procesamiento y andlisis de datos.

Se aplicaron las encuestas de Cultura Organizacional OCAI y Satisfaccién Laboral (Escala de
Opiniones SL SPC, 2005).

Los datos recolectados por dichas encuestas fueron procesados por el programa de Excel para
crear una base de datos. Asi mismo, se utiliz6 el programa SPSS v.23 (en espafiol), para
determinar la correlacion entre las variables (Coeficiente de chicuadrado-X?), ademas de obtener

los gréaficos y tablas correspondientes de cada objetivo planteado.
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Resultados

Tabla 3

Relacion entre el tipo de Cultura Organizacional y la Satisfaccion Laboral.

Sig.
Valor Gl asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de
13,048 [ ,042
Pearson
Razon de
o 12,873 6 ,045
verosimilitudes
Asociacion lineal por
) 4,865 1 ,027
lineal
N de casos validos 134

Fuente: Base de datos en agrupar de SPSS 23.
Elaboracion: Propia
Nota: a. 6 casillas (50.0%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia minima esperada es
22
En la tabla 3, la prueba de Chi-cuadrado para un nivel de significancia de 0.05 y 6 grados de
libertad, el valor calculado es de 13.048, mayor que el valor tabulado (12.59), por lo tanto, se
rechaza la Hipotesis Nula (Ho) aceptando la Hipotesis de investigacion (Hi): Existe relacion

significativa (p < 0.05) entre el tipo de Cultura Organizacional y Satisfaccién Laboral en el

personal administrativo de la Universidad Nacional de Tumbes, 2018.
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Tabla 4

Tipo de Cultura Organizacional.

CULTURA

f %
ORGANIZACIONAL
Clan 66 49.3%
Adhocracia 10 7.5%
Mercado 14 10.4%
Jerarquizada 44 32.8%
Total 134 100.0%

Fuente: Datos obtenidos de la muestra estudiada a través del cuestionario Cultura Organizacional.

Elaboracion: Propia.

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%

49%

7%

10%

m CLAN

= ADHOCRACIA

= MERCADO
JERARQUIZADA

33%

Figura 1 Tipo de Cultura Organizacional actual predominante.
Fuente: Encuesta aplicada por el proyecto
Elaboracion: Propia
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En la tabla 4 y figura 1, se observa que el tipo de Cultura Organizacional actual predominante
en el personal administrativo es la de tipo de Cultura Organizacional Clan, con un 49%. Esto
quiere decir, segin Cameron y Quinn (1999), que este tipo de Cultura Organizacional se basa en
el control interno, interesandose por los trabajadores y mostrando sensibilidad a sus clientes,
Ademas, es un lugar muy afable para realizar las laborales, la organizacion es parecida a una
familia, donde el lider es tomado como un mentor. Constituyen como preferencia el trabajo
realizado en equipo, la colaboracion y responsabilidad. En consecuencia, cabe mencionar y
resaltar que el 33% del personal administrativo de dicha Universidad, también perciben un tipo

de Cultura Organizacional Jerarquizada.

Tabla 5

Nivel de Satisfaccion Laboral.

NIVELES f %
Muy satisfecho 0 0%
Satisfecho 95 71%
Promedio 36 27%
Insatisfecho 3 2%
Muy msatisfecho 0 0%
TOTAL 134 100%

Fuente: Datos obtenidos de la muestra estudiada a través del cuestionario Escala de Opiniones-SL SPC
(2005).
Elaboracion: Propia.
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Figura 2 Nivel de Satisfaccion Laboral.

0%

71%

27%

Fuente: Encuesta aplicada por el proyecto

Elaboracion: Propia

En la tabla 5 y figura 2, el 71% refiere que su nivel es Satisfecho. Se interpreta que el
personal administrativo se siente complacido con la labor que ejecuta en su puesto de trabajo, el
cual esté en funcion de aspectos relacionados con el desarrollo personal, beneficios que brinda la

institucion, el sueldo y las politicas de la institucion, relaciones laborales, aspectos fisicos y

2%

0%

materiales; y por Gltimo su desempefio hacia su trabajo.
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Tabla 6

Relacion del tipo de Cultura Organizacional Clan y Satisfaccién Laboral.

Sig.
Valor gl asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de
3,356% 2 ,187
Pearson
Razoén de
3,379 2 ,185
verosimilitudes
Asociacion lineal por
3218 1 ,073
lineal
N de casos validos 134

Fuente: Base de datos en agrupar de SPSS 23.
Elaboracién: Propia.

En la tabla 6, la Chi-cuadrada calculada (3.356) es menor que la Chi-cuadrada tabulada
(5.9915), lo que significa: no existe relacion significativa entre el tipo de Cultura Organizacional

Clan y Satisfaccion Laboral.
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Tabla 7

Relacion del tipo de Cultura Organizacional Adhocracia y Satisfaccion Laboral.

Sig.
Valor gl asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de
7,665% 2 ,022
Pearson
Razon de
6,005 2 ,050
verosimilitudes
Asociacion lineal por
,009 1 922
lineal
N de casos validos 134

Fuente: Base de datos en agrupar de SPSS 23.

Elaboracion: Propia.

Nota: a. 4 casillas (66,7%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia minima esperada es
;13:

En la tabla 7, el Chi-cuadrado calculado (7.665) es mayor que la Chi-cuadrada tabulada
(5.9915), lo que significa: Existe relacion significativa entre el tipo de Cultura Organizacional

Adhocracia y Satisfaccion Laboral.
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Tabla 8

Relacion del tipo de Cultura Organizacional Mercado y Satisfaccion Laboral.

Valor gl Sig.
asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de 1,503 2 AT72
Pearson
Razon de 1,859 2 ,395
verosimilitudes
Asociacion lineal por ,256 1 613
lineal
N de casos validos 134

Fuente: Base de datos en agrupar de SPSS 23.

Elaboracion: Propia.

Nota: a. 2 casillas (33,3%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia minima esperada es
43,

En la tabla 8, el Chi-cuadrado calculado (1.503) es menor que el Chi-cuadrado tabulado
(5.9915), lo que significa: no existe relacion significativa entre el tipo de Cultura Organizacional

Mercado y Satisfaccion Laboral.
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Tabla 9

Relacion del tipo de Cultura Organizacional Jerarquizada y Satisfaccion Laboral.

Valor gl Sig.
asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de 2,486 2 ,289
Pearson
Razon de 2,418 2 ,299
verosimilitudes
Asociacion lineal por 1,948 1 ,163
lineal
N de casos validos 134

Fuente: Base de datos en agrupar de SPSS 23.

Elaboracién: Propia.

Nota: a. 2 casillas (33.3%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia minima esperada es
.94

En la tabla 9, la Chi-cuadrado calculado (2.486) es menor que el Chi-cuadrado tabulado
(5,9915), lo que significa: no existe relacion significativa entre el tipo de Cultura Organizacional

Jerarquizada y Satisfaccion Laboral.
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Validez y Confiabilidad del Instrumento de Medicion de Satisfaccion Laboral.
Validez.

Se utiliz6 la validez de constructo por medio del analisis de componentes principales con
rotacion Varimax. Obtuvo un coeficiente de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) de ,689 y la prueba de
esfericidad de Bartlett fue significativa (p < ,000), indicando que es oportuno el siguiente

analisis. (Ver tabla 10).

Tabla 10

Analisis Factorial

Indicadores Coeficientes

Medida Kaiser-Meyer-Olkin

de adecuacion de muestreo ,689

Aprox. Chi-cuadrado 1152.442
Prueba de esfericidad de
gl 351
Bartlett
Sig. ,000

Fuente: Base de datos en agrupar de SPSS 23.
Elaboracion: Propia

Se realiz6 un andlisis factorial exploratorio, y de acuerdo a esto la escala obtuvo 10

componentes, los cuales explicaban un 69.30% de la varianza total. (Ver tabla 11):
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Tabla 11

Analisis de 10 componentes principales.

frem Componente
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

8 ,829 218
6 772 ,288
5 ,688 335
7 ,678 -227 263
1 ,431 245 -323 ,265 ,325
9 -,367 ,318 ,366 ,342
5 ,789

,7185
9 254 752
16 ,621 ,267 ,223
13 ,524 ,267 ,225 ,499
11 ,768
21 ,689  -255 ,269
20 0'256 ,348 ,344
27 ,806
25 173
23 =312 584 ,203
17 ,798
4 ,360 -214 605  ,228 ,245
14 -,308 -,248  -437 -305 251 ,274
3 ,242 ,796
24 349,389 -,294 510
12 ,263 ,798
26 ,829
18 321 ,278 ,373 ,510
22 ,900
2 ,917

Fuente: Base de datos en agrupar de SPSS 23.

Elaboracion: Propia
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Confiabilidad.

El Alfa de Cronbach fue de 0.7 (Ver tabla 12).

Tabla 12

Consistencia Interna de la Escala de Opiniones SL-SPC (2005).

Indicadores Coeficientes

Medida Kaiser-Meyer-Olkin

de adecuacion de muestreo ,689

Aprox. Chi-cuadrado 1152.442
Prueba de esfericidad de
gl 351
Bartlett
Sig. ,000

Fuente: Base de datos en agrupar de SPSS 23.
Elaboracion: Propia
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Discusion de resultados

La presente investigacion cientifica “Cultura Organizacional y Satisfaccion Laboral en el
personal administrativo de la Universidad Nacional de Tumbes, 2018 tuvo como objetivo
general determinar la relacién entre el tipo de Cultura Organizacional y Satisfaccion Laboral en
el personal administrativo, utilizando un muestreo probabilistico estratificado. Los instrumentos
Cultura Organizacional-OCAI de Cameron y Quinn (1999) y la Escala de Opiniones SL SPC-
Palma (2005). Eligiendo como marco tedrico el modelo de Sistema de Valores por
Competencias de Cameron y Quinn, y la teoria de satisfaccion laboral segiin Sonia Palma, quien
toma de la teoria de dos factores de Herzberg, Mausner y Snyderman.

Considerando los resultados obtenidos, nos permite rechazar la Hipdtesis Nula (Ho) y aceptar la
Hipotesis de Investigacion (Hi), concluyendo que existe relacion significativa entre el tipo de
Cultura Organizacional y Satisfaccion Laboral en el personal administrativo de la Universidad
Nacional de Tumbes, 2018; dichos resultados se contrastan con la investigacion realizada por
Carazas, (2016), Neyra (2017) y Campafa (2015).

De los resultados obtenidos el tipo de Cultura Organizacional actual predominante en el personal
administrativo es la de tipo de Cultura Organizacional Clan, alcanzando el 49%. Dichos
resultados se contrastan con la investigacion de Apaza (2016), quien hall6 que el tipo de cultura
que mas identifico al personal docente del Colegio Union fue la Cultura del Clan. Esto quiere
decir, segun Cameron y Quinn (1999), que este tipo de Cultura Organizacional se basa en el
control interno, interesandose por los trabajadores y manifestando sensibilidad a sus clientes (en
este caso se tiene clientes internos, como estudiantes, docentes, y demas trabajadores; y clientes

externos como proveedores, y comunidad local). Ademas, es un lugar muy afable para realizar
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las laborales en donde la gente es compartida, la organizacion es parecida a una familia, donde el
lider es tomado como un mentor para los trabajadores. Constituyen como preferencia el trabajo
realizado en equipo, la colaboracion y responsabilidad. En consecuencia, cabe mencionar y
resaltar que el 33% del personal administrativo de dicha Universidad, también perciben un tipo
de Cultura Organizacional Jerarquizada, el cual segun Cameron y Quinn (1999), menciona que
es un lugar muy formal y estructurado, donde los procedimientos rigen lo que hacen los
trabajadores, enfocados en la eficiencia, unidos por su politica y sus reglas.

Los descubrimientos de los autores del modelo Marco de Valores en Competencia, permiten
aseverar “las organizaciones efectivas son capaces de comportarse de forma flexible y a veces
contradictoria” (Cameron y Quinn, 1999, p.71). Es decir, una organizacion también puede
conservar y promover la estabilidad y el control en sus métodos, como sucede en la Cultura
Organizacional Jerarquizada, de la misma forma que apoyan y promuevan la responsabilidad, la
lealtad, como ocurre en las Cultura Organizacional Clan.

En cuanto al nivel de Satisfaccion Laboral que presenta el personal administrativo, el 71%
refiere que su nivel es Satisfecho. Estos resultados indican segun Palma (2004), que el personal
administrativo se sentiria complacido con la labor que ejecuta en su puesto de trabajo y que este
estaria en relacion de aquellos aspectos como la significacion de la tarea, condiciones de trabajo,
reconocimiento personal y/o social y beneficios econdmicos. Ademas, Rodriguez (2012)
menciona acerca de la Teoria de dos factores de Herzberg, los principales factores intrinsecos o
motivacionales publicados de la Harvard Business Review en 1987, como son: sensacion de
logro, reconocimiento, estar a gusto con la profesion, responsabilidad, sensacion de progreso y
crecimiento. Por ende, Debra y Campbell (2013) refieren que los factores motivacionales

producen satisfaccion laboral y son esenciales para aumentar la motivacion de los trabajadores y
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que destaquen en su trabajo. En consecuencia, la relacion del tipo de Cultura Organizacional
Clan y Satisfaccion Laboral en el personal administrativo, los resultados indican que segun la
prueba de X? calculado (3.356) es menor que la X? tabulado (5.9915), lo que significaria que no
existe relacion significativa entre el tipo de Cultura Organizacional Clan y Satisfaccion Laboral
en el personal administrativo. Asi mismo, la relacién del tipo de Cultura Organizacional
Adhocracia y Satisfaccion Laboral en el personal administrativo. El X? calculado (7.665) es
mayor que la X? tabulado (5.9915), lo que significaria que existe relacion significativa entre el
tipo de Cultura Organizacional Adhocracia y Satisfaccion Laboral. Estos resultados se podrian
interpretar segun Cameron y Quinn (1999); que el personal administrativo percibe una Cultura
Organizacional tipo Adhocracia, ya que la institucion donde laboran se basa en los aspectos
exteriores; pero basado en un elevado grado de flexibilidad e innovacion. Caracterizado por el
dinamismo, emprendimiento y la creatividad de su personal. Se enfatizan en mantenerse siempre
en el progreso, conservar la creatividad y que el personal mantenga su desarrollo en sus
habilidades. Todas las caracteristicas antes mencionadas de ese tipo de Cultura Organizacional
permiten que el personal se sintiera satisfecho con la labor que realiza.

La relacion del tipo de Cultura Organizacional Mercado y Satisfaccion Laboral en el personal
administrativo, los resultados obtenidos segln la prueba de chi-cuadrado, el X? calculado (1.503)
es menor que el X? tabulado (5.9915), lo que significaria que no existe relacion significativa
entre el tipo de Cultura Organizacional Mercado y Satisfaccion Laboral.

La relacion del tipo de Cultura Organizacional Jerarquizada y Satisfaccion Laboral en el personal
administrativo, los resultados obtenidos indican segin la prueba de chi-cuadrado, el X? calculado
(2.486) es menor que el X? tabulado (5.9915), lo que significaria que no existe relacion

significativa entre el tipo de Cultura Organizacional Jerarquizada y Satisfaccion Laboral.
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Conclusiones

Existe relacion significativa entre el tipo de Cultura Organizacional y Satisfaccién
Laboral en el personal administrativo de la Universidad Nacional de Tumbes, 2018.

El 49 % de la muestra estudiada, el tipo de cultura Organizacional es Clan.

. El71 % de la muestra estudiada tiene un nivel de Satisfaccion Laboral “Satisfecho”.

No existe relacion significativa entre el tipo de Cultura Organizacional Clan y
Satisfaccion Laboral en el personal administrativo de la Universidad Nacional de
Tumbes, 2018.

Existe relacion significativa entre el tipo de Cultura Organizacional Adhocracia y
Satisfaccion Laboral en el personal administrativo de la Universidad Nacional de
Tumbes, 2018.

No existe relacion significativa entre el tipo de Cultura Organizacional Mercado y
Satisfaccion Laboral en el personal administrativo de la Universidad Nacional de
Tumbes, 2018.

No existe relacion significativa entre el tipo de Cultura Organizacional Jerarquizada y
Satisfaccion Laboral en el personal administrativo de la Universidad Nacional de

Tumbes, 2018.
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Recomendaciones

Se recomienda seguir realizando investigaciones con variables similares en distinta
poblacién por la importancia de tener un personal satisfecho y con una cultura
organizacional actual adecuada que vaya de acuerdo a los objetivos institucionales.
Asimismo, este tipo de investigaciones ayudan a poder tener conocimiento de la
satisfaccion y de la cultura organizacional, conocer los puntos que se deben mejorar para
tener resultados positivos.

Se recomienda contar con politicas institucionales que fomenten una cultura organizacional
propicia como parte de la gestion universitaria en el gobierno de la Universidad Nacional

de Tumbes.
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ANEXO N°01: MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: CULTURA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN EL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE

LA UNIVERSIDAD NACIONAL DE TUMBES, 2018.

-Determinar la relacion

del tipo de cultura
organizacional
mercado y la

satisfaccion laboral en

Palma, (2005). La

define como
aquella actitud
que tiene el

trabajador hacia la

Poblacion/Muestra Problema Objetivo Objetivos Hipotesis Variables Instrumentos Metodologia
General Especificos
Lapoblacion es de | (Qué -Determinar la | -Identificar el tipo de | -Hi Existe | -Variable 1: -Variable -El tipo de
265 y el tamafno relaciéon relacion entre | Cultura Organizacional | relaciéon Cameron y Quinn | Independiente: investigacion
de muestra es 134 | existe entre | Cultura en el personal | significativa (2006, p. 16). Lo | Cultura es cuantitativa
administrativos. el tipo de | Organizacional | administrativo de la | entre Cultura | define como los | Organizacional y el disefio no
Cultura y Satisfaccion | Universidad Nacional | Organizacional valores obtenidos, | OCAI). experimental,
Organizacio | Laboral en el | de Tumbes, 2018. y  Satisfaccion | costumbres, -Variable transversal-
nal y | personal -Identificar el nivel de | Laboral en el | creencias, los | Dependiente: correlacional.
Satisfacciéon | administrativo | Satisfaccion Laboralen | personal supuestos Escala de
Laboralenel | de la | el personal | administrativo subyacentes, Opiniones-SL
personal Universidad administrativo de la | de la | expectativas, SPC (2005).
administrati | Nacional  de | Universidad Nacional | Universidad recuerdos
vo de la | Tumbes, 2018. | de Tumbes, 2018. Nacional de | colectivos y
Universidad -Determinar la relacién | Tumbes, 2018. definiciones que
Nacional de del tipo de cultura | -H,: No Existe | se encuentran en
Tumbes, organizacional clan y | relacion una organizacion.
2018? satisfaccién laboral en | significativa Transmite
el personal | entre Cultura | identidad a los
administrativo de la | Organizacional trabajadores,
Universidad Nacional | y  Satisfaccion | aporta un
de Tumbes, 2018. Laboral en el | comportamiento
-Determinar la relacién | personal no hablado que se
del tipo de cultura | administrativo manifiesta dentro
organizacional de la | de la
adhocracia Universidad organizacion.
satisfaccion laboral en | Nacional de
el personal | Tumbes, 2018.
administrativo de la -Variable 2
Universidad Nacional Satisfaccion
de Tumbes, 2018. Laboral:
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el personal
administrativo de la
Universidad Nacional
de Tumbes, 2018.
-Determinar la relacion
del tipo de cultura
organizacional
jerarquizada y la
satisfaccion laboral en
el personal
administrativo de la
Universidad Nacional
de Tumbes, 2018.

labor que ejecutar
en su puesto
laboral y que esta
en funciéon de

aspectos
relacionados con
el desarrollo
personal,
beneficios que

brinda la empresa
y el sueldo,
politicas de la
empresa,
relaciones
laborales,
aspectos fisicos y
materiales y por

ultimo su
desempefio hacia
su trabajo.
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ANEXO N°02: CUADRO DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Variables Definiciéon Conceptual Dimensiones Indicadores Ttems
Cultura Se manifiesta como los valores | Clan: Caracteristicas Dominantes. 1A
Organizacional | obtenidos, costumbres, | Tipo de organizaciones, donde es un | Liderazgo Organizacional. 2A

creencias, los supuestos | lugar muy amistoso y las personas | Estilo Gerencial. 3A
subyacentes, expectativas, | comparten mucho entre si. Unidn de la Organizacion. 4 A
recuerdos colectivos y Enfasis Estratégico. 5A
definiciones que se encuentran Criterio de Exito. 6 A
en una organizacion. Transmite | Adhocracia: Caracteristicas Dominantes. 1B
identidad a los trabajadores, | Tipo de organizaciones donde son | Liderazgo Organizacional. 2B
aporta un comportamiento no muy sensibles a los cambios rapidos. | Estilo Gerencial. 3B
hablado que se manifiesta Unién de la Organizacion. 4B
dentro de la organizacion. Enfasis Estratégico. 5B
Cameron y Quinn (2006, p. 16). Criterio de Exito. 6B
Mercado: Caracteristicas Dominantes. 1:G

Liderazgo Organizacional. 2:C
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Tipo de organizacion donde el orden | Estilo Gerencial. 3C
interno esta garantizado por las | Union de la Organizacion. 4C
normas. Enfasis Estratégico. 5C
Criterio de Exito.
6C
Jerarquizada: Caracteristicas Dominantes. 1D
La organizacion es un lugar | Liderazgo Organizacional. 2D
organizado, formalizado y los | Estilo Gerencial. 3D
procedimientos rigen y dicen a los | Unioén de la Organizacion. 4D
trabajadores qué hacer. Enfasis Estratégico. 5D
Criterio de Exito. 6D
Satisfaccion La satisfaccion laboral es | Significacion de la Tarea. Disposicion de trabajo 3
Laboral aquella actitud que tiene el Esfuerzo 4
trabajador hacia la labor que Realizacion. 7
realiza; como: posibilidades de Equidad y/o aporte material. 18
mejora personal, bienes Importancia del trabajo 21
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laborales y remuneratorios, las
politicas de la empresa,
relaciones laborales,
circunstancias fisicas y
materiales que propicien un
buen desempeiio de sus tareas

corporativas. Palma, (2005).

22

25

26

Condiciones de Trabajo.

Existencia normas de actividad laboral.

Comodidad en ambiente laboral.

12

14

15

17

20

23

27

Reconocimiento personal y/o Social.

Reconocimiento al trabajo.
Logros en el trabajo impacto.

Trato de la empresa.

11

13

19
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24

Beneficios Econdomicos.

Remuneraciones.

Incentivos economicos.

10

16
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ANEXO N°03: RESOLUCION DE APROBACION DEL ANTEPROYECTO DE TESIS

‘g' MrMASUL | ALY WY RN W aiMLED
w Ciudad Universitaria - Pampa Grande - Tumbes - Perd
' ANO DEL DIALOGO Y LA RECONCILIACION NACIONAL”

RESOLUCION N° 020-2018/UNTUMBES-FACSO-D.

Tumbes, 24 de enero de 2018,

VISTO: El Expediente N°118, del 18 de enero de 2017, correspondiente al informe
N°019-2018/UNT/FACSO-U.INV., mediante el cual los docentes que
constituyen la Unidad de Investigacion de la Facultad de Ciencias Sociales,
alcanzan, para su reconocimiento, el anteproyecto de tesis titulado
“CULTURA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN EL
PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL DE
TUMBES, 2018”, que para optar el titulo profesional de licenciado en
psicologia, ha presentado el estudiante ANDY ENRRIQUE CALDERON
ROMERQ, informe con el que también se propone a los docentes que deben
conformar el jurado calificador que tendra a su cargo la evaluacién de dicho
documento académico; y

CONSIDERANDO:

Que en conformidad con lo establecido en el numeral 45.2 del articulo 45. de la Ley
Universitaria N°30220 y el articulo 90. del Estatuto de esta Universidad, para optar
el titulo profesional se requiere la presentacion y sustentacién de una tesis;

Que en conformidad con lo expuesto, deviene procedente el reconocimiento del
anteproyecto de tesis titulado “CULTURA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION
LABORAL EN EL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA UNIVERSIDAD
NACIONAL DE TUMBES, 2018, para efectos de su evaluacion, como tal, por el
jurado calificador que también se constituye con esta Resolucion, en virtud de la
propuesta formulada, al efecto, con el informe sefialado en la referencia;

Que complementariamente a lo sefialado en el considerando precedente, se impone
la necesidad de efectuar, como corresponde, la designacion del docente asesor de
dicho documento academico;

Que en razon de lo anterior, es conveniente disponer lo pertinente en relacién con
lo aqui expuesto, en los términos que se consignan en la parte resolutiva;

En uso de las atribuciones que son inherentes al sefior Decano de la Facultad de
Ciencias Sociales;
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ANEXO N°04: RESOLUCION DE APROBACION DEL PROYECTO DE TESIS.

FANUL ML /L Nl NN MO O ML LY

/ Ciudad Universitaria - Pampa Grande - Tumbes - Pera

" ARIO DEL DIALOGO Y LA RECONCILIACION NACIONAL”

RESOLUCION N° 056-2018/UNTUMBES-FACSO-D.

Tumbes, 29 de mayo de 2018.

VISTO: El expediente N°826, del 16 de mayo del 2018, correspondiente a la
comunicacion en la cual la presidenta del Jurado constituido con la
Resolucion Decanal N°020-2018/UNTUMBES-FACSO-D, del 24 de enero
del 2018, alcanza el anteproyecto de tesis fitulado “CULTURA
ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN EL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL DE TUMBES,
2018”, presentado por el estudiante ANDY ENRRIQUE CALDERON
ROMERQO, para optar el titulo de licenciado en psicologia; y

CONSIDERANDO:

Que de lo consignado en el acta suscrita por los integrantes del indicado jurado, el
15 de mayo del afio en curso y que obra en el expediente sefialado en la referencia,
se desprende que el mencionado anteproyecto de tesis ha sido debidamente
corregido por el mencionado estudiante y favorablemente evaluado para efectos de
su correspondiente aprobacién como proyecto de tesis;

Que teniendo en cuenta lo expuesto, deviene procedente la aprobacién del indicado
documento, con el caracter de proyecto de tesis y cuya evaluacion debe continuar
a cargo de las docentes miembros de ese mismo jurado calificador;

Que en razoén de lo anterior, es conveniente disponer lo pertinente, en relacion con lo
aqui expuesto, en los términos que se consignan en la parte Resolutiva;

En uso de las atribuciones conferidas al sefior Decano de la Facultad de Ciencias
Sociales;

SE RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO.- APROBAR el proyecto de tesis titulado “CULTURA
ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN EL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL DE TUMBES, 2018”,
presentado por el estudiante de la Escuela Profesional de Psicologia ANDY

o QAN
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RESOLUCION N° 056-2018/UNTUMBES-FACSOQ-D.

ENRRIQUE CALDERON ROMERO, para optar el titulo profesional de licenciado en
psicologia, documento cuyo texto forma parte de esta Resolucién.

ARTICULO SEGUNDO.- ENCOMENDAR al Jurado Calificador constituido con la
Resolucidon Decanal N°020-2018/UNTUMBES-FACSQ-D, del 24 de enero del 2018,
la evaluacion del proyecto de tesis titulado “CULTURA ORGANIZACIONAL Y
SATISFACCION LABORAL EN EL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA
UNIVERSIDAD NACIONAL DE TUMBES, 2018”. Dicho Jurado tiene la siguiente
conformacion;

Presidenta:  Dra. Eva Matilde Rhor Garcia-Godos
Secretaria: Mg. CPC Armina Isabel Moran Baca
Vocal: Mg. Wendy Jesus Catherin Cedillo Lozada.

ARTICULO TERCERO.- RATIFICAR al Dr. Abraham Eudes Pérez Urruchi, como
asesor del proyecto de tesis titulado “CULTURA ORGANIZACIONAL Y
SATISFACCION LABORAL EN EL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA
UNIVERSIDAD NACIONAL DE TUMBES, 2018”, designado como tal con la
Resolucion Decanal N° 020-2018/UNTUMBES-FACSO-D.

ARTICULO CUARTO.- COMUNICAR la presente Resolucion a los docentes aqui
nominadas, para que actlien en consecuencia.
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ANEXO N°05: CONSENTIMIENTO INFORMADO

Elproposito de esta ficha de consentimiento es proveer a los participantes en esta investigacion
con una explicacion de la naturaleza de la misma, asi como de su rol en ella como
“participantes.

La presente investigacion titulada “Cultura Organizacional y Satisfaccion Laboral en el
personal administrativo de la Universidad Nacional de Tumbes, 2018” viene siendo realizada
por el estudiante Andy Enrrique Calderon Romero, perteneciente a la Facultad de Ciencias
Sociales, Escuela Profesional de Psicologia en la Universidad Nacional de tumbes. El objetivo
principal de esta investigacion es determinar la relacion entre Cultura Organizacional y
Satisfaccion Laboral. Para la recoleccion de los datos se utilizaran do cuestionarios:
Cuestionario Cultura Organizacional-OCAI y la escala de Opiniones SL-SPC Sonia Palma
Carrillo (2005). Si usted accede a participar en esta investigacion, se le pedira completar dichas
encuestas. Esto tomaré aproximadamente 20 minutos de su tiempo. La participacion en esta
investigacion es estrictamente voluntaria. La informacion que se recoja sera confidencial y no
se usara para ningun otro proposito fuera de los de esta investigacion y, por lo tanto, seran
anonimas. Si tiene alguna duda sobre esta investigacion, puede hacer preguntas en cualquier
momento durante su participacion en él. Igualmente, puede retirarse en cualquier momento sin
que eso lo perjudique en ninguna forma. Sialguna de las preguntas le parecen incomodas, tiene
usted el derecho de hacérselo saber al tesista o de no responderlas.

Desde ya se le agradece su participacion.

Tumbes, de julio de 2018.

PARTICIPANTE INVESTIGADOR
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ANEXO N°06: INSTRUMENTO CUESTIONARIO DE CULTURA ORGANIZACIONAL

1. Ficha Técnica:

Nombre :  Cultura Organizacional (Organizacional Cultural Assessment
Instrument-OCAl).

Autor : Kim Cameron y Robert Quinn.

Afo : 2006.

Administraciéon : Individual o colectiva.

Duracion : 15-20 minutos.
Aplicacion : Personal Administrativo UNTumbes.
Material : Cuadernillo de preguntas.

2. Dimensiones:

Las dimensiones de la cultura se determinan a traves atributos creados a partir de las respuestas a
las seis preguntas del cuestionario. El primer item (A) trata de medir el grado de orientacion de la
organizacion a la cultura de “clan”, el segundo (B) trata de medir el grado de orientacion de la
organizacién a la cultura “adhocracia”, el tercero (C) mide el grado de orientacion de la
organizacion a la cultura de “mercado” y el cuarto (D) trata de medir la orientacion a la cultura
“jerarquizada”, todos ellos varian entre 0 y 100 en funcidon de la media de las respuestas. Para
calcular los resultados, se suman todas las puntuaciones de una opcién de respuesta, por ejemplo,
todas las puntuaciones otorgadas a la letra A y se dividen entre 6 y asi con las demas letras (B, C
y D) para obtener los promedios por cada letra. Estos resultados, pueden plasmarse en un eje de
coordenadas que permitird observar graficamente las caracteristicas y la orientacion de la cultura

organizacional.
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3. Validez y Confiabilidad:

El cuestionario OCAI original fue validado en un grupo de 3406 trabajadores, en diferentes
instituciones educativas en un promedio de 334 en Estados Unidos (Cameron y Freeman, 1991).
Se dio a través de un escalamiento multidimensional (técnica donde se obtienen las dimensiones
de los juicios de los encuestados acerca de la semejanza de dos cuestionarios). Este escalamiento
multidimensional origind evidencia para la validez de constructo. Se llevo a cabo mediante la
aplicacion de dos cuestionarios: cultura organizacional OCAI y el Instrumento de Evaluacion de
Habilidades de Gestion). Asi mismo, los valores asociados a la cultura organizacional clan en
ambas encuestas, se ajustaban entre siy se ubicaban en el mismo cuadrante; de la misma manera,
los valores asociados a la cultura organizacional jerarquica y ambas se ubicaron en el mismo
cuadrante; de la misma forma sucedid para la cultura organizacional adhocracia y la de cultura
organizacional mercado. El estudio mostro que para el instrumento OCAI el coeficiente de
alienacion de Guttman y Lingoes fue de r = .08 y el coeficiente de Shepherd y Kruskal fue de
.06; lo cual se pudo considerar como un modelo valido.

Quinn y Spreitzer (como se cité en Cameron y Quinn, 2006) realizaron una investigacion con
800 trabajadores de 86 empresas de servicios que demostré la confiabilidad del OCAI. El alfa de
Cronbach fue calculado para cada uno de los tipos de cultura organizacional: el coeficiente alfa
de Cronbach fue de 0.74 para la cultura organizacional clan, 0.79 para la cultura organizacional
adhocratica, 0.73 para la cultura organizacional jerarquizada y 0.71 para la cultura

organizacional mercado.
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ENCUESTA

Situacion Laboral:
Nombrado ()
Contratado ( )
Obrero Permanente ()
CAS()

Tiempo de permanencia en la institucion (en afios): .........

Instrucciones

Consta de seis 4reas y cada rea tiene cuatro alternativas. Divida 100 puntos entre estas cuatro
alternativas en funcion de cuan similares son a su propia organizacion. Otorgue un mayor
numero de puntos a la alternativa que se asemeje més a su organizacion.

Por ejemplo, en la pregunta niimero 1, si usted piensa que la alternativa A es muy similar a su
organizacion, las altemativas B y C son un poco similares, y la alternativa D es muy poco
similar, usted podré otorgar 55 puntos a la alternativa A, 20 puntos a las alternativas B y C, y
cinco puntos a la alternativa D.

Asegurese de que el total de puntos sea igual a 100 puntos por cada una de las éreas.
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1. CARACTERISTICAS DOMINANTES ACTUAL
A | La organizacion es un lugar muy personal. Es como una familia. Las personas
disfrutan de la compaiiia de otros.
B | La organizacién es un lugar muy dindmico con caracteristicas emprendedoras.
A las personas les gusta tomar riesgos.
C | La organizacion estd muy orientada a los resultados. La mayor preocupacion es
hacer el trabajo bien hecho. Las personas son competitivas entre si.
D |La organizacion es muy estructurada y controlada. Generalmente los
procedimientos dicen a las personas qué hacer.
TOTAL 100
2. LIDERES DE LA ORGANIZACION
A | El liderazgo de la organizacion es generalmente usado como un instrumento de
facilitar, guiar y ensefiar a sus miembros.
B | El liderazgo de la organizacion es generalmente usado como un instrumento
para apoyar la innovacion, el espiritu emprendedor y la toma de riesgos.
C | El liderazgo de la organizacién es generalmente usado para el asegurar el logro
de los resultados.
D | El liderazgo de la organizacién es generalmente usado para coordinar, organizar
o mejorar la eficiencia.
TOTAL 100

3. ESTILO GERENCIAL,

A

El estilo de manejo del recurso humano se caracteriza por el trabajo en equipo,
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el consenso y la participacion.
B | El estilo de manejo del recurso humano se caracteriza por el individualismo y
libertad.
C | El estilo de manejo del recurso humano se caracteriza por la alta competencia y
exigencias.
D | El estilo de manejo del recurso humano se caracteriza por dar seguridad de los
puestos de trabajo y la estabilidad en las relaciones humanas.
TOTAL 100
4. UNION DE LA ORGANIZACION
A | Lo que mantiene unido a la organizacion es la lealtad y la confianza mutua.
B | Lo que mantiene unido a la organizacién son los deseos de innovacién y
desarrollo. Existe un énfasis en estar al limite.
C | Lo que mantiene unido a la organizacién es el cumplimiento de metas. El ganar
y tener €xito son temas comunes.
D | Lo que mantiene unido a la organizacién son las politicas y las reglas. Mantener
a la organizacion en marcha es lo importante.
TOTAL 100

5. ENFASIS ESTRATEGICO

A | La organizacion enfatiza el desarrollo humano. La confianza es alta, junto con
la apertura y la participacion.
B | La organizacién enfatiza la adquisicion de nuevos recursos y desafios. El probar

nuevas cosas y la busqueda de oportunidades son valoradas.
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C | La organizacion enfatiza el hacer acciones competitivas y ganar espacios en los

mercados.

D | La organizacién enfatiza la permanencia y la estabilidad. La eficiencia, el

control y la realizacion correcta del trabajo son importantes.

TOTAL 100

6. CRITERIO DE EXITO

A | La organizacién define el éxito sobre la base del desarrollo de los recursos
humanos, el trabajo en equipo, las relaciones personales y el reconocimiento de

las personas.

B | La organizacion define el éxito sobre la base de contar con un producto tnico o

el mas nuevo. Se debe ser lider en productos e innovacion.

C | La organizacion define el éxito sobre la participacién de mercado y el

desplazamiento de la competencia. El liderazgo de mercado es la clave.

D | La organizacién define el éxito sobre la base de la eficiencia en el cumplimiento

de sus tareas.

TOTAL 100

Fuente: Traducido y adaptado del inglés de: “Diagnosing and Changing Organizational Culture: Based on the
Competing Values Framework*“(Cameron & Quinn, 1999)
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ANEXO N°07: INSTRUMENTO CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL

1. Ficha Técnica:

Nombre : Escala de Opiniones SL-SPC (2005).
Autor : Sonia Palma Carrillo.

Afo : 2005.

Administracion  : Individual o colectiva.

Duracion : 20 minutos.

Aplicacion : Personal Administrativo UNTumbes.
Material : Cuadernillo de preguntas.

2. Dimensiones:

Esta encuesta se encuentra sustentada basicamente con la teoria motivacional, ademas de las
teorias vinculadas a la discrepancia y dinamica. A través de ella, se describe el nivel de
satisfaccion hacia el trabajo con respecto a cuatro factores: Factor I: Significacion de la tarea: Es
el grado en que el puesto tiene un impacto sobre las vidas o el trabajo de otras personas en la
institucion o en el exterior. Los items que miden el factor | son el 3, 4, 7, 18, 21, 22, 25, 26.
Factor Il: Condiciones de trabajo: Los elementos materiales o de infraestructura donde se
desenvuelve la labor cotidiana de trabajo y se contribuye como facilitador de la misma. Los
items que miden el factor Il son: 1, 8, 12, 14,15, 17, 20, 23, 27. Factor Ill: Reconocimiento
personal y/o social: La valoracion con la que asocia el trabajador sus tareas cotidianas en la
entidad en que labora. Los items que miden el factor Il son: 6, 11, 13, 19, 24. Factor IV:

Beneficios economicos: El grado de complacencia frente a la interrelacion con otros miembros
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de la organizacidon con quien se comparte las actividades laborales cotidianas. Los items que
miden el factor IV son: 2, 5, 9, 10,16.

Tipificacion: Baremos peruanos.

Puntuacion: Permite medir el grado de satisfaccion laboral para cada item a través de las
siguientes alternativas: (TA) total acuerdo; se le otorga 5 puntos si es positivo y 1 si es negativo.
(A) de acuerdo; se le otorga 4 puntos si es positivo y 2 si es negativo. (1) ni de acuerdo ni en
desacuerdo; se le otorgara dos puntos si es positivo y si es negativo 2 puntos, (D) en desacuerdo;
se le otorga 2 puntos si es positivo y si en negativo 4 puntos y (TD) total desacuerdo; se le
otorgara 1 punto si es positivo y 5 si es negativo. La puntuacién para un item va a depender si es
positivo 0 negativo. Esta escala esta conformada por 27 items, tanto positivos como negativos.
La valoracion de estos se desarrolla con una puntuacion de uno a cinco, (escala de Likert);

logrando un puntaje total que oscila entre 27 y 135 puntos. (Ver tablas 13 y 14).

Tabla 13

Items positivos y negativos

Clasificacion items
Positivo 1,3,4,7,8,9, 14, 15, 16, 18, 20, 21, 22, 23, 25, 26 y 27.
Negativo 2,5,6,10,11,12,13,17,19y 24

Fuente: Escala de Satisfaccién Laboral (SL-SPC), de S. Palma, 2005.
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Tabla 14

Puntuacion de item Positivo o Negativo de la Escala SL-SPC.

. Total Total
Item De acuerdo Indeciso En desacuerdo

Acuerdo desacuerdo
Positivo 5 4 3 2 1
Negativo 1 2 3 4 5

Fuente: Escala de Satisfaccion Laboral (SL-SPC), de S. Palma, 2005.

Para la calificacion del instrumento se utilizan cinco categorias diagndsticas de evaluacion y se

aplican para cada factor y para el puntaje total, las cuales se muestran en la Tabla 15.

Tabla 15

Categorias Diagnosticas.

Nivel de Significacion Condiciones  Reconocimiento Beneficios Puntaje
Satisfaccion de la tarea de trabajo  Personal y/o Social Econoémicos Total
Muy Satisfecho 37 o mas 41 o mas 24 o mas 20 o mas 117 o mas
Satisfecho 33-36 35-40 20-23 16-19 103-116
Promedio 28-32 27-34 18-19 11-15 89-102
Insatisfecho 24-27 20-26 12-17 8-10 75-88
Muy Insatisfecho 23 o menos 19 o0 menos 11 o menos 7 omenos 74 o menos

Fuente: Tomado de la Escala de Satisfaccion laboral (SL-SPC) de Sonia Palma, 2005.
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3. Validez y Confiabilidad.

La confiabilidad, Segin Palma (2005) se obtuvo en trabajadores de Lima Metropolitana a través
del método de consistencia interna, adquiriendo resultados mayores a 0.8 para los coeficientes
Alfa de Cronbach y Guttman: .84* y .81*, siendo *<=0.5.

En cuanto a la Validez, se evalu6 del analisis factorial sobre la base de la medida de adecuacion
Kaiser-Meyer, el test de esfericidad y el nivel de significacion, cuyos valores se muestran en la
Tabla 16 y avalan la realizacion del analisis factorial, ya que la medida de adecuacion Kaiser-
Meyer es mayor a ,05, el test de esfericidad tiene un valor elevado y el nivel de significacion es

menor a ,05. (Ver tabla 16).

Tabla 16

Andlisis Factorial

Indicadores Coeficientes

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de

,689
muestreo
Aprox. Chi-
1152.442
Prueba de esfericidad de cuadrado
Bartlett gl 351
Sig. 0.000

Fuente: Tomado de Escala de Satisfaccion Laboral (SL-SPC), de S. Palma, 2005.
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La autora también realiz6 el andlisis factorial para explicar las correlaciones entre los items y los
factores, para lo cual aplico el método Varimax, a fin de interpretar el sentido y significado de

los factores en la matriz de pesos factoriales, de la matriz rotada mostrada en la Tabla 17.

Tabla 17

Matriz de componente rotada de la escala SL-SPC.

item Componente
1 2 3 4
1 ,760
2 ,631
3 ,633
4 534
5 179
6 ,539
7 ,685
8 ,833
9 ,644
10 ,566
11 ,663
12 ,697
13 ,639
14 ,376
15 714
16 578
17 ,624
18 ,589
19 084
20 167
21 ,694
22 ,802
23 ,804
24 ,210
25 ,759
26 ,7165
27 452

Fuente: Tomado de Escala de Satisfaccion Laboral (SL-SPC), de S. Palma, 2005.
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ESCUESTA

A continuacidn, se presenta una serie de opiniones vinculadas al trabajo y a nuestra actividad en

la misma. Le agradecemos que responda marcando con un aspa el recuadro que considere

exprese mejor su punto de vista. No hay respuesta buena ni mala, ya que todas son opiniones.
Total acuerdo: TA Acuerdo: A Indeciso: I

En desacuerdo: D Total desacuerdo: TD

TA|A|1|D|TD

1. La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacién de mis

labores.

2. Mi sueldo es muy bajo en relacion a la labor que realizo

w

. Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser.

4. La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra.

5. Me siento mal con lo que hago.

6. Siento que recibo “mal trato” de parte de la empresa.

7. Me siento util con la labor que realizo.

8. El ambiente donde trabajo es confortable.

9. Elsueldo que tengo es bastante aceptable.

10. La sensacion que tengo de mi trabajo es que me estan explotando.

11. Prefiero tomar distancia con las personas con quienes trabajo.

12. Me disgusta mi horario.

13. Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia.

14. Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo
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15. La comodidad del ambiente de trabajo es inigualable.

16. Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas economicas.

17. El horario de trabajo me resulta comodo.

18. Me complacen los resultados de mi trabajo.

19. Compoartir el trabajo con otros compaiieros me resulta aburrido.

20. El ambiente fisico donde laboro me siento comodo.

21. Mi trabajo me hace sentir realizado como persona.

22. Me gusta el trabajo que realizo.

23. Existen las comodidades para un buen desempeiio de las labores diarias.

24. Me desagrada que limiten mi trabajo para no reconocer las horas extras.

25. Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo.

26. Me gusta la actividad que realizo.

27. Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo.

Segun su percepcion, ordene los siguientes factores por orden de importancia, considerando 4

como el mas importante y 1 al menos importante.

Significacion de la tarea

Condiciones de Trabajo

Reconocimiento Personal y/o Social

Beneficios Econdmicos
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