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RESUMEN

La investigacion se dirige al analisis de la cultura organizacional y su incidencia en la
satisfaccion laboral del personal administrativo del Distrito Fiscal de Puno, periodo 2016-
2017. El problema de la investigacion es ¢ De qué manera la cultura organizacional tiene
incidencia en la satisfaccion laboral del personal administrativo del Distrito Fiscal de
Puno, periodo 2016-2017? El método es cuantitativo y tiene un alcance correlacional
descriptivo y el disefio no experimental transversales. Se aplicd un muestreo de tipo
censal no probabilistico. La muestra fue de 148 personas del nivel administrativo del
Distrito Fiscal de Puno. Desde el punto de vista académico la presente investigacion
permite mejorar y desarrollar los conocimientos referentes a la cultura organizacional, asi
como el desempefio administrativo en las fiscalias provinciales de la Region Puno. Del
mismo modo, permite contribuir con una nueva fuente de estudio para otros tipos de
investigaciones relacionadas al area en estudio. Se determin6 que la variable cultura
organizacional se relaciona directamente (Correlacion de Pearson = 0,884) y
significativamente (p = 0, 000) con la satisfaccion laboral del personal administrativo del
Distrito Fiscal de Puno, periodo 2016-2017. Por lo tanto, se concluye que existe una
correlacion fuerte entre las variables y es significativa en 0,01 por lo que se practica una
buena cultura organizacional, y a la vez se genera mayor satisfaccion laboral del personal

administrativo.

Palabras claves: Cultura organizacional, mecanismos de cultura, normas de culturas,

politicas de cultura, satisfaccion laboral.
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ABSTRACT

The research was directed to the analysis of the organizational culture and its incidence
in the labor satisfaction of the personal at the Fiscal District of Puno, period 2016-2017.
The research problem was, in what way the organizational culture has incidence in the
labor satisfaction of the personal at the Fiscal District of Puno, period 2016-2017. The
method was quantitative and had a descriptive correlational scope and non-experimental
cross-sectional design. A non-probabilistic census type sampling was applied. The sample
was 148 people at the personal level at the Fiscal District of Puno. From the academic
point of view, the present research will allow to improve and to develop knowledge
concerning organizational culture and the administrative performance in the provincial
prosecutors’ offices of the Puno Region. In the same way, it will allow to contribute with
a new source of study for other types of research related to the studied field. It was
determined that the organizational culture variable is directly (Pearson Correlation =
0.884) and significantly (p = 0, 000) related to labor satisfaction of administrative servers
at the Puno Prosecutorial District, period 2016-2017. Therefore, it is concluded that, there
Is a strong correlation between the variables and it is significant at the level of 0.0;
therefore, it is confirmed a good organizational culture, and at the same time it generates

greater labor satisfaction of the personal.

Keywords: Culture mechanisms, culture norms, culture policies, labor satisfaction,

organizational culture.
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INTRODUCCION

Cada organizacion tiene su particularidad en su cultura organizacional, por lo que se
puede gestionar de acuerdo a su plan estratégico podemos sefialar que la cultura
organizacional no se presenta a través de discursos, sino a través de acciones especificas.
De igual forma, la satisfaccion de los empleados que laboran en entidades publicas o
privadas, y lo que el gobierno actual no evade, es todo lo contrario, y depende en gran
medida de las acciones para lograr sus objetivos.

Por otro lado, el principal objetivo de cualquier organizacion en diferentes areas es ser
exitosa y altamente competitiva para posicionarse en el mercado. Se puede sefalar
claramente que la instruccion, administracion y operacion, en definitiva, los recursos
humanos que prestan servicios a una misma entidad son diferentes en personalidad,
desarrollo académico, actitudes y valores, u otros aspectos; esto puede significar que cada
entidad deba aprovechar estas diferencias Para lograr uno de los mejores desempefios de
cada entidad, a lo largo de los afios, el proceso de mejora se ha desarrollado desde

diferentes perspectivas en funcién del posicionamiento en el mercado.

Veamos ahora como la globalizacion nos ha permitido fortalecer todos los procesos, asi
como el avance de los diferentes sistemas de seguimiento y evaluacion. Por ejemplo,
podemos sefialar que medir la cultura organizacional y la satisfaccion de los empleados

es muy importante y necesario para que las entidades midan regularmente.

Finalmente, en nuestro pais, la cultura organizacional de algunas entidades de nuestro
tiempo ha ido cambiando constantemente porque se las considera una misma
organizacion y deben ser lideradas por lideres con suficientes capacidades de

planificacién, organizacion y realizacion.

Para ello el trabajo de investigacion, se ha dividido en cuatro capitulos; en el capitulo I,
se menciona el marco tedrico y antecedentes. En el capitulo 11, se analiza los enunciados
del problema, justificacién, objetivo general y objetivos especificos, hipotesis general e
hipétesis especificas. En el capitulo 111, lugar de estudio, poblacion, muestra, método de
investigacion y descripcion detallada de métodos por objetivos especificos. Finalmente,
en el capitulo IV, se realizd los resultados y discusion, detallada por cada objetivo

especifico, seguido de las conclusiones y recomendaciones.
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CAPITULO |
REVISION DE LA LITERATURA
1.1. Marco tedrico
1.1.1. Las organizaciones

Aunque todos tenemos una idea basica de lo que significa el término organizacion, no
siempre podemos definirlo adecuadamente. Sin embargo, en un contexto empresarial,
es importante tener una idea completa de lo que significa este término para referirse
a una entidad (organizacion comercial o sin fines de lucro) o una actividad especifica

(organizar un negocio, evento u otro).

Por tanto, este articulo ofrece la definicion de organizacion desde diferentes angulos
(tanto por autores como por instituciones) con el fin de dar al lector una idea méas

amplia del significado de este importante término.

Para Andrade (2005) la organizacion es "la accion y efecto de la articulacion,
ordenamiento e implementacion de una serie de medios, factores o elementos para

lograr un fin determinado™.

Segun Guerra (2010) la organizacion es tanto una accién como un objeto. Como
accion, se entiende en el sentido de una actividad que se pretende hacer el trabajo de
varias personas mediante la definicion de tareas, roles o tareas definidas para cada
una de ellas, asi como la estructura o la forma en que logran uno. meta o espacio
relacionado con la meta es un campo relativamente permanente en el tiempo bajo el

cual las personas logran una meta determinada.
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Para Ferrell et al. (2004) la organizacion es reunir y coordinar los recursos humanos,
financieros, fisicos, de informacién y otros necesarios para lograr las metas y
actividades que implican atraer personas. Para la organizacion se incluyen,
especificando la responsabilidad laboral, agrupando tareas en unidades de trabajo,
dirigiendo y distribuyendo recursos y creando condiciones para que las personas y las

cosas puedan trabajar para el maximo éxito.

Segun Doyle (2011) cuando se usa como sustantivo, implica la estructura dentro de
la cual se asignan puestos a las personas y se coordina su trabajo para hacer planes y

lograr metas.

Teniendo en cuenta y complementando las propuestas anteriores, propongo, por tanto,
la siguiente definicion de organizacién para cada uno de los siguientes casos: como

unidad y como actividad:

a) Como unidad: Una organizacion es un sistema cuya estructura esta disefiada de tal
manera que los recursos humanos, financieros, fisicos, de informacion y otros
cumplen propdsitos especificos de manera coordinada, ordenada y regulada por una

serie de normas.

Ejemplo: una organizacién sin fines de lucro (una ONG) o con fines de lucro (una

empresa).

b) Como actividad: la organizacion es el acto de coordinar, disponer y disponer los
recursos disponibles (humanos, econdmicos, fisicos y otros) y las actividades
necesarias para la consecucion de los objetivos propuestos (Thompson, 2017).

1.1.2. Lacultura organizacional

Fitzgerald (2002) define las organizaciones formales e informales como estructuras
determinadas por valores, normas, creencias y tradiciones que cambian con el tiempo

pero que determinan el desempefio de los individuos, es decir, la cultura.

Este concepto implica que a medida que la organizacién crece y madura, puede
cambiar sus valores, normas y otros. Sin embargo, el personal o los miembros de la
organizacion estan condicionados a adoptar el primer enfoque cultural y, a menudo,

les resulta dificil cambiar con el cambio. Este condicionamiento inicial se llama
3
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resistencia al cambio. Que no es méas que seguir los valores, principios, pautas y

procedimientos iniciales.

Wilkins & Ouchi (1983) creen que la cultura organizacional impulsa a los miembros
de la organizacion a desarrollar la colectividad a traves de experiencias compartidas.
Esta colectividad les permite luchar por una meta o regla comun alineada con la
mision de la organizacion, liderada por un lider que establece las reglas que gobiernan

los asuntos cognitivos y afectivos del colectivo.

Parece haber un acuerdo generalizado de que la cultura organizacional se refiere a un
sistema de significado compartido por los miembros que distingue a una organizacion
de otras. Este sistema de significado compartido es, tras una inspeccion mas cercana,

una serie de caracteristicas clave que la organizacion valora.

Segun Robbins & Judge (2009) en su libro "Comportamiento Organizacional”, afirmé
que la cultura organizacional se referia a un sistema de significado compartido por los
miembros que diferenciaba a una organizacion de las deméas. Este sistema de
significado compartido es, tras una inspeccion mas cercana, una serie de
caracteristicas clave que la organizacion valora. La investigacion sugiere que hay siete

caracteristicas clave que, en conjunto, capturan la esencia de la cultura corporativa:

1. Innovacion y aceptacion del riesgo. El grado en que se alienta a los empleados a

ser innovadores y asumir riesgos.

2. Atencion al detalle. Se espera que los empleados muestren precisién, analisis y

atencion al detalle.

3. Orientacion a los resultados. El grado en que la administracion se enfoca en los

resultados o eventos en lugar de las técnicas y procesos utilizados para lograrlos.

4. Orientacion a la gente. El grado en que las decisiones de gestion tienen en cuenta

el impacto de los resultados en las personas de la organizacion.

5. Orientacién a los equipos. El grado en que las actividades laborales estan

organizadas por equipos en lugar de individuos.
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6. Agresividad. Grado en el que las personas son agresivas y competitivas en lugar de
buscar lo facil.

7. Estabilidad. Grado en el que las actividades organizacionales enfatizan el

mantenimiento del status quo en oposicion al crecimiento.

Segun Chiavenato (2009), en su libro comportamiento organizacional la dinamica del
éxito en las organizaciones, explicd que, la cultura organizacional refleja los valores,
creencias y actitudes que han aprendido y que comparten sus miembros. Las culturas
de las organizaciones evolucionan lentamente con el transcurso del tiempo. A
diferencia de los enunciados de la mision y la vision, las culturas no suelen estar de
forma escrita y, sin embargo, son el alma de la organizacién. Una cultura es un
conjunto de tradiciones y reglas tacitas que operan las 24 horas del dia. La funcion de
la cultura pesa mucho al determinar la calidad de vida que existe en la organizacion.
Algunos gerentes han tratado de imitar las culturas solidas de empresas exitosas como
Southwest Air-lines, la Clinica Mayo y TDI, mientras que otros han tratado de crear
una cultura propia con la esperanza de incrementar la lealtad, la productividad y/o la
rentabilidad. La cultura esta arraigada en una miriada de detalles en la vida de la
organizacion e influye mucho en lo que les sucede a los empleados. La cultura de una
organizacion afecta a quién asciende, como se hacen o descarrilan las carreras y como
se asignan los recursos. Cada una de estas decisiones transmite un aspecto unico de
la cultura corporativa. Incluso si los gerentes conocen la cultura de su empresa, a
menudo no saben cémo influir en ella. Si bien las culturas influyen en el
comportamiento a través de su peso, también deben crearse y administrarse. En

particular, la cultura organizacional incluye:

A. Para. las rutinas que se utilizan habitualmente para la comunicacién, como los
rituales y ceremonias, o el lenguaje comdnmente utilizado en la organizacion;

B. Las normas compartidas por personas y equipos en toda la organizacion, p. Ej.
que no hay espacios de estacionamiento reservados en los estacionamientos;

C. Los valores predominantes en la organizacion, como la calidad del producto

o el servicio al cliente;
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D. La filosofia que rige la politica y la toma de decisiones de la administracion,
incluida la definicién de los grupos en los que participaran o seran consultados
en las decisiones;

E. Las reglas del juego para tratar con otros dentro de la organizacion o los
"hilos" que el recién llegado debe aprender para ser aceptado como miembro,
y

F. El clima o la sensacion que transmite la disposicion fisica y la forma en que
los gerentes y empleados interactdan con los clientes, proveedores y personas

externas.

Segun Chiavenato (2009) en su libro "Comportamiento organizacional la dindmica
del éxito en las organizaciones", explicd: Asi como toda persona tiene una cultura, las
organizaciones se caracterizan por culturas corporativas especificas. Conocer una
organizacion significa identificar su la cultura sabe. Formar parte de una empresa,
trabajar en una empresa, participar en sus actividades y desarrollar una carrera
significa asimilar su cultura organizacional o filosofia de empresa. y los temas

relevantes para las interacciones humanas son parte de la cultura corporativa.

También sefial6 que la cultura organizacional es intangible. Solo se puede observar
por sus efectos y consecuencias. En ese sentido, parece un iceberg. En la parte
superior, por encima del nivel del agua, se encuentran los aspectos visibles y
superficiales de las organizaciones que se derivan de su cultura. Casi siempre son
elementos fisicos y concretos como el tipo de edificio, los colores utilizados, las
habitaciones, la disposicion de oficinas y escritorios, los métodos y procedimientos
de trabajo, las tecnologias utilizadas, los titulos y descripciones de los puestos y el
personal administrativo. pautas. En la parte sumergida se encuentran los aspectos
invisibles y profundos que son mas dificiles de observar o percibir. En esta parte se

encuentran las manifestaciones psicoldgicas y socioldgicas de la cultura.

Segun Robbins (2004) define la cultura organizacional como "un sistema de
significado comun entre los miembros que distingue a una organizacion de otras": La
idea de entender las organizaciones como culturas (en el que existe un sistema de
significados comunes entre sus miembros) es un fendmeno relativamente joven. Hace

diez afos, las organizaciones generalmente se veian como simplemente un medio

6

repositorio.unap.edu.pe
I



NACIONAL DEL ALTIPLANO TESIS EPG UNA - PUNO

Repositorio Institucional

racional utilizado para coordinar y controlar un grupo de personas con niveles

verticales, departamentos, relaciones de autoridad, etc.

Pero las organizaciones son méas que eso, como individuos; Pueden ser rigidos o
flexibles, hostiles o serviciales, innovadores y conservadores, pero ambos tienen una
atmosfera especial y un caracter especial que va mas alla de las simples condiciones
estructurales. Los tedricos organizacionales han comenzado a reconocer esto en los
ualtimos afos al reconocer el importante papel que juega la cultura para los miembros

de una organizacion.

Al observar todo lo que tiene que ver con la cultura, resulta que la mayoria de los
autores citados en el desarrollo del articulo estdn de acuerdo cuando relacionan la

cultura organizacional con las ciencias sociales y del comportamiento.

El proposito de este capitulo es fundamentar la investigacién en el panorama
bibliogréafico que se relaciona con el tema en estudio, incluyendo la importancia de la
cultura organizacional, el andlisis de los factores de cultura, vision y valores, desde

los distintos enfoques utilizados para el desarrollo del trabajo.

Las organizaciones tienen un propdsito, metas de supervivencia; atraviesan ciclos de
vida y tienen problemas de crecimiento. Tienen una personalidad, una necesidad, un
caracter y son consideradas micro sociedades que tienen sus procesos de

socializacion, sus normas y su propia historia. Todo esto tiene que ver con la cultura.

Al respecto Davis & Newstrom (1993) dicen que “La cultura es el comportamiento
convencional de una sociedad e influye en todas sus acciones, aunque esta realidad
raras veces permea sus pensamientos conscientes. El autor cree que las personas
adoptan su cultura con facilidad y que les da seguridad y posicién en cualquier entorno

en el que se encuentren.

Por otro lado, se encontrd que las definiciones de cultura se identifican con los
sistemas dindmicos de la organizacion, ya que los valores pueden modificarse como
resultado del aprendizaje continuo de los individuos; También otorgan importancia a
los procesos de sensibilizacion sobre el cambio como parte especifica de la cultura

organizacional.
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Delgado (1990) afirma que "la cultura es como la configuracion de un
comportamiento aprendido, cuyos elementos son compartidos y transmitidos por los

miembros de una comunidad".

De la misma manera que el autor citado anteriormente Schein (1988), se relaciona
con los valores, necesidades, expectativas, creencias, pautas y normas que aceptan y
practican. Distinguir varios niveles de cultura, a) supuestos basicos; b) valores o
ideologias; c) artefactos (jerga, historias, rituales y decoracion) d; Practica ejercicios

de métodos. Los artefactos y las practicas expresan valores e ideologias de gestion.

A través de las creencias y valores que son compartidos por los miembros de la
organizacion, la cultura existe en un alto nivel de abstraccion y se caracteriza por el
hecho de que condicionan el comportamiento de la organizacion, hacen racionales
muchas actitudes, unen personas, condicionan la forma en que acttan. pensar, sentir

y actuar.
Gonzales & Bellino (1998), nombra cuatro tipos de culturas organizacionales:

Dependiendo de su enfoque, se concentrara en algunos de los siguientes elementos:
poder, rol, tareas y personas. Sobre esta base, expresa que la cultura del poder se
caracteriza por el hecho de que esta dirigida y controlada desde un centro de poder

ejercido por personas clave dentro de las organizaciones.

La cultura basada en roles generalmente se identifica con la burocracia y se basa en
una descripcion clara y detallada de las responsabilidades de cada puesto dentro de la

organizacion.

La cultura a través de tareas se sustenta fundamentalmente en el trabajo de proyecto
de la organizacion y esta orientada a lograr resultados concretos en determinados

momentos.

Después de todo, como sugiere el nombre, la cultura centrada en el ser humano se

basa en los individuos que componen la organizacion.

Desde otro punto de vista, mas general, la cultura se basa en los valores, creencias y

principios que forman la base del sistema de gestion de una organizacion, asi como
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en el conjunto de préacticas y comportamientos de gestion que sirven de ejemplo y

refuerzan esos principios.

Vergara (1989) definen la cultura como el conjunto de normas, valores y formas de
pensar que caracterizan el comportamiento de los empleados en todos los niveles de

la empresa y en la presentacion de la propia imagen.

El enfoque anterior se relaciona con la forma en que la cultura vive en la organizacion.

También muestra que la cultura funciona como un sistema o un proceso.

La cultura, por tanto, no solo incluye valores, actitudes y comportamientos, sino
también las consecuencias dirigidas hacia ellos, como visiones, estrategias y acciones

que funcionan juntas como un sistema dinamico.

Stoner et al. (1996) describe la cultura organizacional como "la totalidad de valores,
creencias, actividades y normas comunes que dan forma al comportamiento y las

expectativas de cada miembro individual de una organizacion.

La cultura, menos explicita que las reglas y procedimientos, puede tener un gran
impacto en cémo los gerentes y empleados abordan los problemas, atienden a los
clientes, etc. En general, la cultura organizacional, que corresponde al
comportamiento adecuado de los empleados y qué temas deben priorizarse.

A. Caracteristicas de la cultura

En cuanto a las caracteristicas de la cultura Davis & Newstrom (1993), sostiene que
las organizaciones como las huellas dactilares son siempre Unicas. Indica que tienen
su propia historia, comportamiento, proceso de comunicacion, relaciones
interpersonales, sistema de recompensa, toma de decisiones, filosofia y mitos que, en

conjunto, conforman la cultura.

Tanto en sus dimensiones generales como en sus horizontes mas especificos, la
cultura encarna una manifestacion social e historica. Ademas, la cultura se expresa en

un espacio y lugar especifico del que recibe influencias (Guédez, 1996).

"La cultura determina lo que los involucrados creen que es correcto o incorrecto, y

sus preferencias por la forma en que se manejan (Davis & Newstrom, 1993).
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La diferencia entre las distintas filosofias organizativas hace que la cultura sea Unica
y exclusiva para cada empresa considerada y permite un alto grado de cohesion entre

sus miembros siempre que sea compartida por la mayoria.

Los enfoques mencionados se mantendran, porque cada organizacidn construye su
propia personalidad y lenguaje desde sus raices. Los cuales estan representados por

el modelado (tacticas o estrategias) de cada uno de sus integrantes.

En este sentido Guiot (1992) considera la cultura organizacional: Permite al individuo
interpretar correctamente los requisitos y comprender la interaccion entre los
diferentes individuos y la organizacién. Da una idea de qué esperar. Proporciona una
representacion completa de las reglas del juego sin las cuales no se pueden obtener

recompensas de poder, posicion y materiales.

En sentido contrario, permite que la organizacion aprenda. Es solo gracias a su cultura
que la organizacion puede ser mas que la suma de sus miembros. La cultura
organizacional juega el papel de una memoria colectiva en la que se almacena el
capital informatico. Este informe da sentido a las experiencias de los participantes y

orienta los esfuerzos y estrategias de la organizacion.

La cultura organizacional ilumina y racionaliza el compromiso del individuo con la
organizacion. Las organizaciones se crean constantemente por lo que sus miembros

perciben del mundo y lo que esté& sucediendo dentro de la organizacion.

El anélisis anterior considera la cultura como una prioridad estratégica porque se
desarrolla con especial lentitud en el tiempo y tiene una influencia decisiva en el éxito

o el fracaso de las estrategias organizativas.

Con base en lo dicho sobre el tema, se puede constatar que la cultura es el reflejo de
factores profundos de la personalidad, como los valores y las actitudes, que se

desarrollan muy lentamente y muchas veces son inconscientes.

En consecuencia, la cultura organizacional se entiende como un conjunto de creencias
y practicas que estan muy extendidas en la organizacion y por tanto tienen un impacto

directo en el proceso de toma de decisiones y el comportamiento de la organizacion.
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En ultima instancia, incluso ofrecen ideas, pautas o al menos interpretaciones de ideas

sobre cudl es y deberia ser el desempefio real de la organizacion.

Segun Chiavenato (2009) el Comportamiento Organizacional, la dindmica del éxito
en las organizaciones, menciond que la cultura organizacional refleja la forma en que
cada organizacion aprende a lidiar con su entorno. Es una mezcla compleja de
suposiciones, creencias, comportamientos, historias, mitos, metaforas y otras ideas
que en conjunto reflejan la forma particular en que funciona una organizacion. La

cultura corporativa tiene seis caracteristicas principales:

1. Regularidad de los comportamientos observados. Las interacciones entre los
miembros se caracterizan por un lenguaje, una terminologia y rituales
comunes relacionados con los comportamientos y las diferencias.

2. Normas. Cddigo de conducta, pautas de trabajo, normativas y pautas sobre
cémo proceder.

3. Valores dominantes. Estos son los principios que defiende la organizacion y
que se esperan de sus miembros, como la calidad del producto, el bajo
ausentismo y la alta eficiencia.

4. Filosofia. Politicas que reflejan puntos de vista sobre como tratar con
empleados o clientes.

5. Reglas. Pautas establecidas que se relacionan con el comportamiento dentro
de la organizacion. Los nuevos miembros deben aprenderlos para ser
aceptados en el grupo.

6. Clima organizacional. La sensacion que da el lugar, la forma en que las

personas interactdan, la forma en que se trata a los clientes y proveedores, etc.
B. Caracteristicas esenciales de la cultura organizacional

1. Autonomia individual: El nivel de responsabilidad, independencia vy
oportunidad de ejercer la iniciativa que tienen las personas de la organizacién.

2. Estructura: el nivel de reglas y regulaciones, asi como el nivel de supervision
directa utilizado para monitorear y controlar el comportamiento de los
empleados.

3. Apoyo: el nivel de ayuda y amabilidad que los gerentes muestran a sus

subordinados.
11
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4. ldentidad: el grado en que los miembros se identifican con la organizacion en
Su conjunto y no con su grupo o area de trabajo.

5. Desempefio - Logro: El grado en que se distribuyen los premios dentro de una
organizacion. Se basan en criterios de desempefio.

6. Tolerancia al conflicto: el nivel de conflicto en las relaciones con los
comparieros y los grupos de trabajo, y el deseo de ser honesto y abierto sobre
las diferencias.

7. Tolerancia al riesgo: el nivel que alienta al empleado a ser agresivo, innovador

y a asumir riesgos.
C. Factores de cultura organizacional

Segun Hellriegel & Slocum (2009) describié en su libro "Comportamiento
organizacional” que los elementos culturales y sus relaciones crean un patron que es
caracteristico de la organizacion (por ejemplo, la cultura de TDIndustries vs. Harley
Davidson). Las culturas organizacionales, sin embargo, comparten algunas
caracteristicas comunes. Al igual que con el disefio organizacional, las diferentes
culturas organizacionales se pueden indexar bajo diferentes condiciones sin que exista
un tipo de cultura ideal para todas las situaciones. Sin embargo, algunos empleados

pueden preferir una cultura sobre otras.
D. Cultura burocratica

Segun Hellriegel & Slocum (2009) en el libro "Comportamiento Organizacional™,
sefialé que una organizacion que practica formalidades, reglas, procedimientos
operativos estandar y coordinacién jerarquica tiene una cultura burocratica. Los
objetivos de una burocracia son la previsibilidad, la eficiencia y la estabilidad. Sus
miembros otorgan gran importancia a los productos estandarizados y al servicio al
cliente. Las normas de comportamiento apoyan la formalidad mas que la
informalidad. Los gerentes ven su papel como buenos coordinadores y organizadores
y se aseguran de que se sigan las reglas y regulaciones escritas. Las tareas,
responsabilidades y autoridades de todos los empleados estan claramente definidas.
Los manuales completos explican las muchas reglas y procesos de la organizacion y
los empleados se sienten obligados a adherirse a las “palabras escritas” y los

procedimientos legales. Cuando Carol Bernick asumié la presidencia de Alberto-
12
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Culver en 1994, la empresa registré ventas por 350 millones de ddlares y perdio
dinero. Uno de los grandes problemas de la empresa no es la linea de productos ni la
competencia, sino la cultura burocréatica. Los empleados sentian que estaban fuera de
control de su puesto, no tenian sentido de urgencia y no eran recompensados por tomar
decisiones o correr riesgos. Simplemente recibieron 6rdenes de marcha de sus
supervisores e ignoraron muchas de las quejas de los clientes porque su supervisor no
les pidi6 que las resolvieran. Las revisiones de desempefio se basaron en lo que a un
gerente le gustaba o no le gustaba personalmente, mas que en los resultados. Sus
padres, los fundadores de la empresa, no informaron a los empleados sobre los
aspectos econdémicos y, por tanto, no estaban al tanto de los problemas de la empresa.
Bernick pudo cambiar la cultura burocratica aplicando cambios en el sistema de
recompensas, el disefio de la organizacion y la tecnologia utilizada. Hoy en dia, las

ventas de la compafiia superan los $ 3.7 mil millones.
E. Culturade clan

Segtin Hellriegel & Slocum (2009) en el libro “Organizational Behavior”, sefialo esto;
La tradicion, la lealtad, el compromiso personal, la socializacion extensa, el trabajo
en equipo, la autodeterminacion y la influencia social son atributos de una cultura de
clan. Sus miembros reconocen que tienen una obligacién mas alla de simplemente
cambiar su trabajo por un salario. Son conscientes de que sus contribuciones a la
organizacion (por ejemplo, las horas trabajadas a la semana) podrian superar las
previstas en sus contratos. El vinculo a largo plazo de la persona con la organizacion
(lealtad) se cambia por el vinculo a largo plazo de la organizacion con la persona
(seguridad). Debido a que los individuos creen que la organizacion los tratara de
manera justa en términos de aumentos salariales, promociones y otras formas de
reconocimiento, aceptan las consecuencias de sus acciones para la organizacion.
También establece que la cultura del clan logra la unidad a través de un largo y
concienzudo proceso de socializacion. Los antiguos miembros del clan actdan como
mentores y modelos a seguir para los nuevos miembros. El clan es consciente de su
historia unica y, a menudo, documenta sus origenes y celebra sus tradiciones con
varios ritos. Los miembros tienen un entendimiento comun del estilo de la
organizacion y la forma en que se comporta. Declaraciones y eventos publicos

fortalecen sus valores. En una cultura de clan, los miembros comparten un sentimiento
13
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de orgullo de pertenencia. Tienen un fuerte sentido de identificacién y reconocen su
mutua felicidad en la organizacién. La progresion profesional en las filas conduce a
una extensa red de comparieros cuyos caminos se han cruzado en algin momento y
han tenido experiencias similares. Los objetivos, percepciones y tendencias de
comportamiento comunes promueven la comunicacion, la coordinacién y la
integracion. La cultura del clan crea el sentimiento de propiedad personal de una
empresa, producto o idea. También existe una fuerte presion de los compafieros para
que se adhieran a reglas importantes. La riqueza cultural crea un entorno en el que
solo unas pocas areas estan completamente libres de presiones regulatorias.
Dependiendo de la naturaleza de sus normas, la cultura puede producir 0 no un
comportamiento innovador o arriesgado. Se cree que el éxito depende en gran medida
de la sensibilidad del cliente y la preocupacion por las personas. El trabajo en equipo,

la participacion y las decisiones por consenso deben conducir al éxito.
F. Cultura emprendedora

Segun Hellriegel & Slocum (2009) en el libro "Comportamiento Organizacional™ se
describe que un alto grado de creatividad y voluntad de asumir riesgos caracterizan la
cultura corporativa. Esto implica la obligacion de experimentar, innovar y ser pionero.
Esta cultura no solo reacciona rapidamente a los cambios en el entorno, sino que crea
los cambios. Muchas de las empresas de alta tecnologia actuales como Apple,
37signals y Get Digital han desarrollado culturas corporativas. La eficacia en ellos
significa la provision de productos nuevos y Unicos, asi como un rapido crecimiento.
La iniciativa, la flexibilidad y la libertad promueven el crecimiento y son alentadas y
recompensadas. Las culturas emprendedoras se asocian mayoritariamente a pequefias
y medianas empresas dirigidas por su fundador. La innovacion y el emprendimiento

son valores valorados por el fundador.
G. Cultura de mercado

Segun Hellriegel & Slocum (2009) en el libro “Organizational Behavior” €l afirm6
esto; El logro de objetivos medibles y exigentes, especialmente financieros y
orientados al mercado (por ejemplo, crecimiento de ventas, rentabilidad y
participacion de mercado) da forma a la cultura del mercado. PepsiCo, Bank of

America y AIG comparten muchas de las caracteristicas que se encuentran en las
14
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culturas de mercado, entre otras. Existe una fuerte orientacion competitiva y lucrativa
en toda la organizacion. En una cultura de mercado, la relacion entre el individuo y la
organizacion es contractual. Es decir, las partes acuerdan de antemano cuales seran
sus obligaciones. En este sentido, la orientacidn al control es formal y bastante estable.
El individuo es responsable de un cierto nivel de desempefio y la organizacion
promete una cierta cantidad de recompensas a cambio. El rendimiento més alto se
cambiara por recompensas mas altas de acuerdo con un calendario acordado. Una
parte no reconoce el derecho de la otra a pedir mas de lo que se declaré originalmente.
La organizacion no promete (ni implica) seguridad laboral y el individuo no promete
(ni implica) lealtad. El contrato, que se renueva todos los afios si las partes cumplen
adecuadamente con sus obligaciones, es apto para su propdsito porque una parte
utiliza a la otra para lograr sus propios objetivos. En lugar de promover un sentido de
pertenencia a un sistema social, la cultura del mercado concede gran importancia a la
independencia y la individualidad y anima a los miembros a perseguir sus propias

metas financieras.

Por otro lado, en las culturas de mercado, las interacciones de los supervisores con los
subordinados consisten principalmente en negociar contratos de desempefio y / o
evaluar solicitudes de asignacion de recursos. Los gerentes no son juzgados
formalmente por su efectividad como modelos 0 mentores. La falta de compromiso a
largo plazo de ambas partes conduce a un proceso de socializacién muy débil. No se
enfatizan las relaciones sociales entre comparieros de trabajo y hay pocos incentivos
econdmicos directamente relacionados con el trabajo con compafieros de trabajo. Se
espera que los ejecutivos trabajen con otros ejecutivos en sus departamentos solo en
la medida necesaria para lograr sus objetivos de desempefio. Por esta razon, casi hunca
existe una red extensa de colegas dentro de la organizacién. La cultura del mercado a
menudo se asocia con objetivos de rendimiento mensuales, trimestrales y anuales con

fines de lucro.
1.1.3. Laculturay cambio organizacional

Las tendencias que guian el desarrollo del mundo actual determinan los cambios, d

un conjunto de condiciones, que afectan a las organizaciones. La estrategia que mejor
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interpreta las respuestas a las demandas de un entorno tan complejo y cambiante se

resume en competitividad.

Esté en la naturaleza de las organizaciones que cambien con el tiempo y, por lo tanto,
por definicion, los gerentes deben buscar gestionar el cambio con una vision

proactiva.

Por tanto, la supervivencia de una organizacion puede depender de como adapte su

cultura a un entorno que cambia rapidamente.

Bajo esta premisa, las organizaciones que quieran ser competitivas permanecen en la
budsqueda de la excelencia adquiriendo nuevos conocimientos que les permitan seguir
el ritmo del entorno y, a su vez, apostar por incrementar el grado de integracion y
diversificacion de competencias saber para que pueden utilizar las herramientas que
les permitan estructurar un portafolio adecuado de productos y / o servicios (Morales,
1993).

En el marco descrito anteriormente, estas son estrategias que todos los gerentes deben
emplear para lograr con éxito los objetivos marcados de acuerdo con los lineamientos

que marca la vision de la organizacion.
Implicaciones del cambio de la cultura

El cambio cultural implica un cambio en un estado, condicion o situacion. Es una
transformacion caracteristica, un cambio dimensional o aspectos mas o menos
significativos. El panorama organizativo actual esta lleno de cambios radicales y a un

ritmo sin precedentes en la historia de la humanidad.

A medida que el cambio se convierte en un factor permanente y acelerado, la
adaptabilidad del individuo organizacional a tales cambios determina cada vez mas la

supervivencia de cualquier empresa (Bennis, 1984).

Mirando lo anterior como una constante, la realidad permite lo siguiente: Las
organizaciones plantean desafios y han demostrado que el presente es de quienes se
adaptan mas agresivamente a las nuevas realidades, que las ciencias modernas de la
administracion tienen sentido cuando se aplican correctamente, que los desafios son

del futuro superable si el papel de la innovacion se realiza en un entorno cambiante.
16
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La esencia de la alta gerencia es visualizar exactamente hacia donde deben dirigirse
los esfuerzos de una organizacion y moverlos al menor costo posible. Sin embargo,
esto no es facil, ya que hay eventos imprevistos y tantas oportunidades para las
limitaciones Unicas que es dificil enfrentarlas con esquemas rigidos, pero implementar
el cambio con nuevos enfoques sugiere que el cambio es de alguna manera un

fendmeno, que presenta una situacion sin precedentes.
Naim (1989) considere tres ideas bésicas sobre la gestion del cambio:

Primero, consiste en la capacidad que debe tener la gerencia para enfrentar el cambio,
ya que trae consigo costos, riesgos, ineficiencias temporales y una dosis de traumay
confusion en la organizacion. Ademas, pueden obligar a la alta direccidn a invertir

tiempo y esfuerzo e ignorar otras cuestiones que son importantes para la empresa.

En segundo lugar, tan pronto como comienza el cambio, éste gana su propia dindmica,
independientemente de quién lo promueva o dirija, es decir, puede suceder que en
algunos de los casos de cambio més exitosos se conozcan los resultados alcanzados,
lo que se planed originalmente. Aunque en algunos casos lo planeado y lo recibido no
coincidieron del todo. Este fendmeno esta motivado, entre otras cosas, por el hecho
de que luego de que se ha desencadenado el proceso de cambio, ocurren una serie de
eventos, acciones, reacciones, consecuencias y efectos que dificilmente pueden ser

previstos y controlados por completo por quienes controlan el proceso.

En tercer lugar, el cambio en una empresa es un proceso lento, costoso, confuso y
plagado de conflictos que suele tener lugar en determinadas fases mas o menos
habituales. Por lo tanto, es importante no solo disefiar y planificar el estado futuro
deseado, sino también el estado de transicion que se requiere para que la organizacion

logre el objetivo deseado.

Es importante enfatizar que el cambio requiere un alto nivel de compromiso, inversion
y compromiso para lograr la nueva situacion que, sin la participacion activa y el apoyo
de los responsables de la toma de decisiones en la empresa, o mas probable es que el
cambio no sea exitoso o quede incompleto, lo que puede ser perjudicial para la

organizacion.

17

repositorio.unap.edu.pe
{0 OIVI( (adl" adecuadd ! > eSla (e
I



NACIONAL DEL ALTIPLANO TESIS EPG UNA - PUNO

Repositorio Institucional

Por tanto, los cambios son el resultado del crecimiento de las organizaciones en
relacion a los planes que han desarrollado, a través de la diversificacion de sus
actividades, la especializacion de sus actividades, la gestion de sus departamentos 'y a

través de las caracteristicas del mercado en el que se encuentran. operar y competir.
1.1.4. Evaluacion de la cultura organizacional

Se cree gque actualmente no existe un metodo categérico para medir la cultura de una
organizacion, sin embargo, investigaciones preliminares sugieren que es posible
analizar culturas cuando la organizacion es calificada en las siguientes 10
caracteristicas (Robbins & Coulter, 2014):

Identidad de los miembros.
Enfasis en el grupo.
Integracién de unidades.
Control.

Tolerancia al riesgo.

Criterios para las recompensas.
Tolerancia al conflicto.

Enfoque hacia las personas.

© 0 N o g bk~ wDhPE

Orientacion hacia los medios y fines.

10. Enfoque de sistemas abiertos.
¢Las organizaciones tienen culturas uniformes?

La cultura corporativa representa una percepcién comun que tienen los miembros de
una organizacioén. Esto quedo6 claro cuando definimos la cultura como un sistema de
significado compartido. Por lo tanto, debemos esperar que las personas de diferentes
origenes o niveles en la organizacion tiendan a describir la cultura de la organizacion

de una manera similar.

Sin embargo, reconocer que la cultura corporativa tiene caracteristicas comunes no

significa que no pueda haber subculturas dentro de una cultura en particular.

Las organizaciones mas grandes tienen una cultura dominante y numerosas

subculturas. La cultura imperante expresa los valores fundamentales compartidos por
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la mayoria de los miembros de la organizacion. Cuando habla de la cultura de una
organizacion, se refiere a su cultura predominante. Es esta gran vision la que le da a

una organizacion su personalidad distintiva.

Las subculturas tienden a desarrollarse en organizaciones grandes para reflejar

problemas, situaciones o experiencias comunes de los miembros.

Es probable que estas subculturas estén definidas por disefios departamentales y
segregacion geografica. Por ejemplo, el departamento de compras puede tener una

subcultura que solo comparten los miembros de ese departamento.
Como cambiar la cultura de una organizacion

Cambiar la cultura de una organizacion es extremadamente dificil de lograr, pero si

es posible, haga las siguientes sugerencias que puedan facilitar el cambio cultural:

— Convierta a los gerentes en modelos positivos a seguir y marque el tono con
su comportamiento.

— Crea nuevas historias, simbolos y rituales para reemplazar lo que esta de
moda actualmente.

— Seleccionar, animar y apoyar a los empleados que adoptan los nuevos valores
que se van a implementar.

— Redisefiar los procesos de socializacién para que se correspondan con los
nuevos valores.

— Cambiar el sistema de recompensas para fomentar la aceptacion de los nuevos
valores.

— Reemplazar las reglas no escritas por reglas formales que se hagan cumplir
escrupulosamente.

— Modernizar las subculturas actuales mediante el uso extensivo de la rotacion
laboral.

— Obtenga consejos de personas de ideas afines, aproveche la participacién de

los empleados y cree una atmosfera con un alto nivel de confianza.
Funciones de la Cultura

La cultura cumple varias funciones dentro de la organizacion:
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1. Define los limites, es decir, distingue entre una organizacion y otra.

2. Transmite identidad a sus miembros.

3. Facilita la creacion de un compromiso personal con algo que va mas alla de
los intereses egoistas del individuo.

4. Incrementa la estabilidad del sistema social.

5. Es un mecanismo que controla todo y le da sentido, guia y modela actitudes y

comportamientos.
Transmision de la cultura organizacional

La cultura corporativa se transmite a los empleados de diversas formas, las mas

importantes de las cuales son:

— Historias.
— Rituales.
— Simbolos Materiales.

— Lenguaje.

El fundador es quien imprime el primer rastro de la cultura organizacional en la
organizacion. En las etapas posteriores, es responsabilidad de los gerentes continuar

con los valores y practicas que consideren apropiados.

Los métodos para establecer la cultura organizacional son que se desconocen todos

los elementos de la empresa; nada se puede lograr sin él.

Métodos formales: Se colocan tablas en las paredes de la oficina que leen la vision,
mision y valores de la organizacion. Tambiéen se distribuyen folletos a los socios,

reuniones celebradas, etc.

Meétodos informales: se relaciona mas con la adquisicion de una cultura
organizacional que con su aprendizaje. Los elementos mas antiguos de la empresa dan
forma a la forma en que se llevan a cabo las actividades del dia a dia de la empresa 'y

lo transmiten a los deméas miembros a través de sus actitudes y conversaciones.

Valores: Son las normas o habitos en los que se basan las decisiones, se establecen
las metas deseadas y se seleccionan los medios para lograr las metas. Por ejemplo, se

relaciona con puntualidad, limpieza, orden, responsabilidad, lealtad, humildad,
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ejecucion, cooperacion, trabajo en equipo, justicia, equidad, honestidad, honestidad,
etc (Villajuana, 2012).

Actitudes: Las actitudes son declaraciones evaluativas, positivas o negativas, sobre
personas, objetos o eventos que reflejan nuestra opinion sobre algo. Las actitudes no

son lo mismo que los valores, son un concepto mas amplio y generalizado.

Creencias: Son los modelos de causa y efecto que la gente aprende con el tiempo.

También se puede definir como una serie de formas de hacer y entender las cosas.
Culturas Organizacionales Dominantes.

La mayoria de las grandes organizaciones tienen una cultura dominante y muchas

subculturas.

Una "cultura dominante™ expresa los valores fundamentales compartidos por la
mayoria. Cuando hablamos de la cultura de una organizacion, nos referimos a la
cultura imperante y es esta visién macro de la cultura la que le da a la organizacion

su personalidad distintiva.

Si las organizaciones carecen de una cultura dominante y si solo constan de muchas
subculturas, el valor de la cultura organizacional como variable independiente

disminuird significativamente.
¢Por qué?

Por qué no habra una sola interpretacion del comportamiento correcto o incorrecto.
Es el "significado compartido™ de la cultura lo que la convierte en un poderoso
vehiculo para dirigir y dar forma al comportamiento.

Cultura fuerte y debil

Una cultura solida se caracteriza porque los valores fundamentales de la organizacion
son firmemente aceptados y generalizados. Cuantos mas miembros acepten los
valores fundamentales y cuanto mas se adhieran a ellos, mas fuerte sera la cultura.
Una cultura fuerte tendra un impacto mas profundo en el comportamiento de sus

miembros.

21

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesi
I



NACIONAL DEL ALTIPLANO TESIS EPG UNA - PUNO

Repositorio Institucional

Un resultado especifico de una cultura fuerte es una menor rotacion de personal.

Este tipo de culturas muestran un gran consenso entre los miembros sobre los
objetivos e ideales de la organizacion. Esta determinacion se traduce en cohesion,

lealtad y compromiso organizacional, que a su vez reducen la tendencia a irse.

Una cultura permanente y eficiente puede ser arriesgada si la organizacion se vuelve
indiferente a su entorno, un gerente inteligente aprende a dejar de mantener una
cultura insensible. Sin embargo, no es facil cambiar la cultura empresarial. Una
dificultad es precisamente identificar la cultura actual, ya que surge de las acciones
de los miembros de la organizacion y las relaciones que mantienen a lo largo del

tiempo.
1.1.5. La satisfacciéon laboral

Segtin Robbins & Judge (2009) sefial6 en su libro “Comportamiento organizacional”
que el término satisfaccion laboral se define como un sentimiento positivo sobre el
propio trabajo, que resulta de la evaluacién de sus propiedades. Una persona con alta
satisfaccion laboral tiene sentimientos positivos, mientras que una persona
insatisfecha tiene sentimientos negativos. Cuando las personas hablan de las actitudes
de los empleados, a menudo se refieren a su satisfaccion laboral. De hecho, los dos
conceptos son intercambiables. Debido a la alta prioridad que los investigadores de

OK asignaron a la satisfaccion laboral.

Segun Lucas (1992) menciond en su libro "Sociology of Business - 5th Edition
Expanded" que el estudio de la satisfaccion laboral ha sido de gran interés para los
cientificos sociales durante afios, muchos de los cuales buscan la relacion entre
satisfaccién y productividad, que parece ser de sentido comdn que una persona que
estd mas satisfecha con su trabajo hace mejor su trabajo y viceversa; Por el contrario,
la complejidad del fenémeno de la satisfaccion hace inadmisible esta hipotesis, las
Gltimas investigaciones confirman que no existe una conexién directa entre la
cantidad y calidad del trabajo y la satisfaccion, y existe una conexion entre la
satisfaccion y la estabilidad de la organizacion (ausencia y rotacion de personal o
"Rotacion”).
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Segun Chiavenato (2009) en el libro "Comportamiento organizacional la dinamica del
éxito en las organizaciones", sefiald que las organizaciones exitosas se esfuerzan por
ser excelentes trabajos y ser intrinsecamente gratificantes para 30 personas. La
satisfaccion laboral tiene mucho que ver con la calidad de vida en el lugar de trabajo,
tema que discutiremos méas adelante y que se relaciona con como se siente la persona
dentro de la organizacion. El grado de satisfaccion laboral ayuda a atraer y retener
talento, mantener un clima organizacional saludable, motivar a las personas y ganar
su compromiso. Por supuesto, la satisfaccion laboral no se trata del comportamiento

en si mismo, sino de las actitudes de las personas hacia su rol en la organizacion.

La satisfaccion laboral se conceptualizd de diferentes formas en funcion de los
supuestos teoricos de los distintos autores. Estas diferencias tedricas muestran que la
satisfaccion es un fenémeno influenciado por varias variables; que se puede clasificar
en tres dimensiones basicas: las caracteristicas del sujeto, las caracteristicas de la
actividad laboral y el equilibrio entre lo que recibe como resultado de su trabajo y lo
que espera a cambio de su esfuerzo fisico y mental. Las caracteristicas personales son
decisivas para la satisfaccion individual. Las personas son unicas e irrepetibles, por
lo que su satisfaccion laboral también serd especifica. El grado de satisfaccion
depende de la historia personal, la edad, el género, las habilidades, la autoestima, la
autoestima y el entorno sociocultural en el que se desarrolla el tema. Estos detalles
desarrollaran un conjunto de expectativas, necesidades y aspiraciones en relacién con

las areas personales y laborales que determinan los niveles anteriores.

Locke (1976) definio la satisfaccion laboral como "estado emocional positivo o

placentero de la percepcion subjetiva de las experiencias laborales del sujeto™.

Lo ve como una respuesta afectiva y emocional del individuo a ciertos aspectos de su

trabajo. Es la medida en que la persona disfruta de su trabajo.

En estas dos definiciones se observa una tendencia a reducir la satisfaccién laboral a
una respuesta afectiva o un estado emocional sin tener en cuenta que se trata de un
fendmeno psicosocial estable con cierta intensidad y con capacidad para transformar

la conducta de la persona en un enfoque consistente para o contra tu trabajo.
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Robbins (2004) lo define como la totalidad de actitudes hacia el trabajo. Quienes estan
muy satisfechos con su puesto tienen una actitud positiva hacia €l; los que estan
insatisfechos muestran en cambio actitudes negativas. Cuando se habla de las
actitudes de los empleados, casi siempre significan satisfaccion en el trabajo; de

hecho, es comuUn usar un término u otro indistintamente.

Esta definicion tiene la ventaja de ver la satisfaccion como un proceso aprendido que
se desarrolla a partir de la interrelacion dialéctica entre las caracteristicas subjetivas
del empleado y las caracteristicas del puesto de trabajo y del entorno laboral en
general. Es decir, reconoce que la satisfaccion no es innata y la interpreta desde una

perspectiva psicosocial.

Otro aspecto que ha sido objeto de debate cientifico en relacién a la satisfaccion
laboral han sido las teorias o enfoques que intentan explicar este fenémeno
psicosocial. Estas teorias se desarrollaron desde puntos de vista tedricos que no
siempre coinciden, pero que en Ultima instancia han proporcionado una serie de
interpretaciones y conocimientos que han servido como soporte tedrico para la

investigacion y las intervenciones précticas.

Una de las propuestas tedricas explicativas de la satisfaccion laboral es la teoria de
los dos factores o la teoria bifactorial de la satisfaccion formulada por Herzberg
(1966) que considera la existencia de dos tipos de agentes del trabajo: extrinsecos e
intrinsecos. Los primeros se relacionan con las condiciones laborales en el sentido
méas amplio e incluyen aspectos como: salario, politica organizativa y seguridad
laboral. Los agentes intrinsecos se refieren a factores que representan la naturaleza de
la actividad laboral e incluyen elementos tales como: contenido del trabajo,

responsabilidad y desempefio.

Esta teoria postula que los factores extrinsecos (factores de higiene) solo tienen la
capacidad de prevenir o revertir la insatisfaccion en el lugar de trabajo si ya existe,
pero no pueden generar satisfaccion. Esta capacidad se limita a factores intrinsecos o

motivacionales.
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Es decir, la satisfaccion solo serd producto de factores intrinsecos, mientras que la
insatisfaccion vendria determinada por factores extrinsecos desfavorables para el

sujeto.

Si bien la distincion entre factores extrinsecos e intrinsecos ha resultado util para
estudiar este fendomeno psicosocial, es demasiado absoluto decir que los primeros no
pueden producir satisfaccion. Ambos tipos de factores tienen la capacidad de producir
satisfaccion y las variaciones en esa capacidad estan determinadas por las diferencias

individuales.

El enfoque de equidad establece que la satisfaccion laboral es producto de la
comparacion entre los aportes que la persona hace al trabajo y el producto logrado, o
mejor dicho, se asume que la satisfaccién o insatisfaccion se logra comparando al
individuo entre su aporte a lo que recibe a cambio, y se determina lo que otras

personas hacen y reciben en su entorno laboral o en su marco referencial.

El enfoque 0 modelo de expectativas asume que la satisfaccién laboral es producto de
las diferencias que percibe el sujeto entre lo que cree que aporta a su trabajo y los

beneficios que realmente obtiene por su trabajo.

Estos enfoques se consideran complementarios y permiten una vision holistica e
integral de la satisfaccion laboral como un fendmeno psicosocial. De esta forma se
puede decir que la satisfaccion es producto de las diferencias entre lo que un individuo
espera en relacion a lo que él y sus compafieros invierten y lo que recibe frente a lo
que invierten que reciben. Ademas, las actitudes del encuestado ante estas
discrepancias varian segun sean factores intrinsecos o extrinsecos. La satisfaccion
laboral es un fendmeno multidimensional; influenciado por las caracteristicas
individuales de los sujetos, las caracteristicas de la actividad laboral y la organizacion

y sociedad en su conjunto.

Actualmente se reconoce la relacién entre la satisfaccion con variables como: edad,
experiencia laboral, nivel profesional y nivel de inteligencia. Sin subestimar la
influencia de los factores anteriores, coincide con Monica Marquez Pérez, quien cree

que los determinantes de este fendmeno psicosocial son:

— Desafio laboral.
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— Sistema de recompensa justo.
— Condiciones laborales favorables.
— Apoyar a los comparieros.

— Compatibilidad entre personalidad y cargo profesional.

Dentro de la categoria de retos profesionales, las caracteristicas de la actividad laboral

son de primordial importancia.

Segin Hackman & Oldham (1975) estas caracteristicas se dividen en cinco
dimensiones basicas: diversidad de habilidades, identidad de la tarea, importancia de

la tarea, autonomia y retroalimentacién desde el propio puesto.

Robbins (2004) integre estas dimensiones con la etiqueta “Desafio en el trabajo”. Los
trabajadores tienden a preferir trabajos que les permitan utilizar sus habilidades,
involucrar diferentes tareas, fomentar la libertad y la retroalimentacion constante
sobre su desempefio; para que un desafio moderado aumente el bienestar del

trabajador.

Por estas razones, tiene sentido enriquecer el puesto en términos de contenido con el
objetivo de aumentar la libertad, la independencia, la variedad de tareas y la

retroalimentacion sobre el propio desempefio y, por ende, la satisfaccion laboral.

Se debe tener en cuenta que el desafio no debe exceder las habilidades y habilidades
del trabajador, ya que crearia sentimientos de frustracion y fracaso y, por lo tanto,

disminuiria la satisfaccion laboral.

El sistema de recompensa justa se refiere al sistema de compensacion y estrategias de
promocion que se siguen en la organizacion. Los sueldos o salarios son las
recompensas que reciben los trabajadores a cambio de su trabajo. Los ascensos y
ascensos se relacionan con cambios laborales que redundan en un aumento de la
responsabilidad y la posicion social del sujeto en el marco organizacional. Ambos
aspectos deben ser presentados por los trabajadores como algo justos, no

preferenciales y acordes con sus expectativas.

Las condiciones de trabajo favorables se refieren al hecho de que a los trabajadores

les gusta hacer su trabajo en un ambiente confortable que se adapta a las
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particularidades del trabajo y, por tanto, promueve su bienestar y la calidad de su
trabajo. La cultura organizacional de la empresa también tiene un impacto aqui: una
organizacion en la que los objetivos organizacionales y personales son compatibles;

Se percibe positivamente y conduce a una mayor satisfaccion laboral.

El trabajo permite a los hombres satisfacer las necesidades de comunicacion e
interaccion social. El tipo de liderazgo dado por el jefe o supervisor es uno de los
determinantes fundamentales de la satisfaccion laboral.

Existen diferencias en cobmo debe ser un gerente, segun las caracteristicas individuales
y el comportamiento orientado a la tarea; Se cree ampliamente que un jefe que
comprende los problemas de sus empleados escuchara sus opiniones, les hara saber
sobre las dificultades de produccion y en general se ocupara de la produccion, y el

hombre que trabaja preferird mas satisfaccion.

La compatibilidad de la persona y el trabajo se relaciona con la relacion entre las
habilidades y destrezas individuales y el puesto que ocupa. Una persona que tenga
talentos compatibles con su trabajo; Seras mas eficiente en tu trabajo, recibiras mas
reconocimiento social y siempre estaras buscando nuevas formas de mejorar la

calidad de tu trabajo.

La relacion entre la satisfaccion laboral y la productividad es uno de los temas que

mas interés y controversia ha generado en el area del comportamiento organizacional.

Las primeras posiciones teoricas relacionadas con esta relacion asumieron que un
trabajador satisfecho siempre es productivo. Sin embargo, la falta de apoyo empirico
actualmente ha debilitado este enfoque y la gente ha comenzado a pensar que la
productividad es lo que genera satisfaccion; En otras palabras, cuando un hombre

hace su trabajo de manera eficiente, desarrolla un alto nivel de bienestar subjetivo.

El autor opina que una persona que se siente comoda en su trabajo, cuyas necesidades
son satisfechas, a pesar de los argumentos anteriores, es respetada y tratada con
humanidad, en definitiva, un trabajador satisfecho; realizara su trabajo con mayor
eficiencia y calidad, y respondera adecuadamente a las necesidades de la

organizacion.
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Los empleados expresan su insatisfaccion a través de una variedad de actitudes,
comportamientos, expresiones verbales y estados de &nimo. Estas respuestas estan
condicionadas por las caracteristicas personales del individuo, los grupos en los que

se ubica y la sociedad en su conjunto.

Segun el criterio de Rusbult & Lowery (1985) existen cuatro tipos de reacciones a la
insatisfaccion, que se integran en dos dimensiones: deseo constructivo-destructivo y

actividad-pasividad. Los tipos de respuesta se definen de la siguiente manera:

— Abandono: La insatisfaccion, que se manifiesta en un comportamiento
orientado a las vacaciones, incluye la busqueda de otro trabajo y el despido.

— Expresién: insatisfaccion expresada a través de intentos activos y
constructivos de mejorar la situacién. Se hacen sugerencias de mejora, se
discuten los problemas con los superiores, etc.

— Lealtad: expresada mediante la espera pasiva y optimista de una mejora de la
situacion. Esto incluye defender a la organizacion contra las criticas externas
y confiar en que la direccidn esta haciendo lo mejor.

— Descuido: incluye actitudes pasivas que permiten que la situacion empeore.
Incluye ausentismo Yy retrasos cronicos, esfuerzo desperdiciado y aumento de

errores.

La satisfaccion laboral puede evaluarse globalmente o por factores. Los resultados de
la primera alternativa proporcionan una vision global del comportamiento de este
fendmeno psicosocial en una organizacién determinada. La segunda opcion promueve
el conocimiento de las causas de la insatisfaccion a partir del analisis de las variables

o dimensiones cambiadas.

De esta forma, se asume que el diagnéstico de satisfaccion laboral necesita integrar
ambas perspectivas, ya que permite una evaluacion consistente, toma las acciones
adecuadas y logra resultados que favorezcan la eficiencia organizacional y el bienestar

de los trabajadores.

Luego de diagnosticar la satisfaccion laboral e identificar las variables que la afectan
negativamente, es importante buscar medios o alternativas que permitan revertir la
situacion.
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Actualmente se reconocen tres enfoques béasicos para la resolucién de la
insatisfaccion. El primero es ajustar las condiciones de trabajo, la supervision, la
remuneracion y el disefio del puesto; estos se adaptan en la medida de lo posible a las

necesidades y requisitos de los empleados.

El segundo enfoque es trasladar a los trabajadores a otro trabajo o grupo de trabajo;
con el fin de lograr una mayor compatibilidad de sus caracteristicas subjetivas con las
caracteristicas de la actividad laboral. Esta perspectiva estd limitada por las

caracteristicas especificas de la organizacion, sus necesidades y las del individuo.

El tercer enfoque consiste en intentar cambiar las opiniones y expectativas de los
trabajadores sobre su trabajo. Este enfoque es efectivo cuando existen dificultades de

comunicacion organizacional que conducen a mensajes y malas interpretaciones.

La relacion entre la satisfaccion laboral y la motivacion es muy compleja; lo que ha

dado lugar a diferentes interpretaciones o posiciones teoricas.

Una de estas posiciones tedricas es el modelo de Porter (1990), este modelo sugiere
que la satisfaccion es producto de la interaccion entre la motivacion, el desempefio (la
medida en que las recompensas utilizadas por la organizacién cumplen con las
expectativas del empleado) y la percepcion subjetiva entre su contribucion y lo que

ofrece Exchange por su trabajo.

Asimismo, se cree que el nivel de satisfaccion esta directamente influenciado por
aspectos como las relaciones interpersonales, la autorrealizacion y otros factores
inherentes a la actividad laboral, y la expectativa que tiene el empleado sobre lo que

debe obtener a cambio de su Esfuerzo.

Ademas, se cree que el desempefio estd influenciado no solo por la motivacién del
individuo, sino también por sus habilidades y caracteristicas subjetivas y el esfuerzo
que considera necesario para llevar a cabo su actividad productiva de manera

eficiente.

El modelo de Porter (1990) proporciona una perspectiva muy interesante para
comprender la relacion entre las dos variables organizacionales al establecer las

recompensas como el punto de conexidn entre la satisfaccion y la motivacion.
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Sin embargo, el autor opina que esta influencia no debe entenderse de forma
inmediata o lineal, sino que deben tenerse en cuenta las diferencias personales; es
decir, la influencia de las peculiaridades psicologicas del individuo en la dindmica de

este complejo proceso.

Por ello, cualquier cambio que se desee en el entorno laboral debe tener en cuenta las
caracteristicas personales de los empleados, su percepcion por parte de ellos y su
influencia en su desempefio y desempefio laboral. El factor humano es uno de los
componentes esenciales que deben tener las organizaciones y empresas para alcanzar
sus metas y objetivos comerciales o cualquier otro fin que se propongan. Por lo tanto,
es importante considerar las necesidades de quienes trabajan en él y ayudarlos a crecer

y maximizar sus ganancias.

Un ambiente de trabajo armonioso, condiciones de seguridad, un buen trato humano
y una retribucion justa en funcion de las tareas o puesto del empleado se encuentran
entre las necesidades mas importantes para que el empleado se sienta cbmodo en su

entorno laboral y esto conlleve a un buen retorno.

Lo que entonces nos expresa el concepto de satisfaccion laboral es la conformidad
que representa una persona en relacion con su propio trabajo y el entorno laboral al

que pertenece.

Si el empleado descubre que algunas de las condiciones anteriores no se cumplen o
no son lo suficientemente correctas, no estara satisfecho con su trabajo en absoluto; y
por el contrario, cuando todo lo mencionado y mas cumplido y se convierta en
realidad, el empleado estara completamente satisfecho con su trabajo y mas que
seguro de que se desempefiard al maximo. Cabe sefialar que la satisfaccion laboral
que experimenta una persona siempre afecta el comportamiento del empleado en

relacion con sus deberes u obligaciones.

En general, el nivel de satisfaccion laboral esta determinado por la experiencia laboral

previa del empleado.

Para Flores (1992) indica satisfaccion laboral, se relaciona con la forma en que la

persona se siente en el trabajo. Incluye varios aspectos como:
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— Salario.

— Estilo de Control.

— Condiciones laborales.

— Oportunidades de Promocion.
— Compaiieros de trabajo.

— Etc.

La satisfaccion laboral describe la actitud general del individuo hacia su trabajo. Las
personas con un alto nivel de satisfaccion muestran una actitud positiva hacia el

trabajo. Mientras que el que esta insatisfecho muestra una actitud negativa.
A. Importancia de la satisfaccion laboral

Segun Robbins & Judge (2009) afirmé en su libro “Comportamiento Organizacional”
que la satisfaccion laboral, como el sentimiento positivo sobre el propio trabajo que
resulta de una evaluacidn de sus propiedades, representa lo mismo, el Actitud en lugar
de comportamiento. ¢Por qué se ha convertido en una variable dependiente
importante? Por dos razones: se ha demostrado que esta relacionado con factores de
rendimiento y las preferencias de valor de muchos investigadores de CO. La
conviccién de que los empleados satisfechos son mas productivos que los
insatisfechos ha sido una idea bésica de los ejecutivos durante afios, aunque tras
décadas de cuestionar la relacion entre satisfaccion y desempefio, esta teoria tiene
muy poco respaldo cientifico. Ademas, se puede argumentar que las sociedades
progresistas no solo deberian preocuparse por la cantidad de vida, es decir, cosas
como la alta productividad y la adquisicion de material, sino también su calidad. Estos
investigadores, con fuertes valores humanistas, sostienen que la satisfaccion es un
objetivo legitimo en una organizacion. No solo tiene una correlacion negativa con el
ausentismo y la fluctuacion, sino que también significa que las empresas tienen la
responsabilidad de ofrecer a sus empleados trabajos interesantes e intrinsecamente
gratificantes. Aunque la satisfaccion en el trabajo es mas una actitud que un
comportamiento, los investigadores de OC la ven a menudo como una variable

dependiente.
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B. Modelo de satisfaccion en el trabajo

El trabajo de liderazgo consiste en reaccionar de manera consistente al
comportamiento de las personas. Es decir, reforzar el comportamiento que lo justifica
y castigar o no reforzar el comportamiento indeseable. El superior modula el
comportamiento de sus subordinados a traves de la gestion del refuerzo contingente

y asegura su satisfaccion en el trabajo.

Segun el modelo, el logro conduce a ciertos refuerzos intrinsecos, como la
autorrealizacion, estd mas directamente relacionado con la satisfaccion porque es
gestionada por el propio individuo. Por el contrario, los refuerzos extrinsecos como
el salario, la promocion o el estatus son mucho mas dificiles de relacionar con el

desempefio.
C. Medicién de la satisfaccion en el trabajo

Los dos métodos mas comunes son una estimacion global Unica y una puntuacion

obtenida sumando diferentes aspectos del trabajo.
Clasificacion Global:
Consiste en pedirle a la gente que responda una pregunta; por ejemplo:

¢Qué tan alta es su satisfaccion laboral? Los encuestados responden encerrando en un
circulo un nimero entre 1 y 5 que corresponde a las preguntas de “muy satisfecho” a

“muy insatisfecho”.
Suma de los aspectos del trabajo:

Identificar los elementos béasicos de un trabajo y pedirle al empleado su opinion sobre
cada uno de ellos.

Los factores tipicos enumerados incluyen el tipo de trabajo, el control sobre el trabajo,
la calidad del entorno fisico, el apoyo y las recompensas del supervisor, que a su vez
se desglosan en temas especificos (por ejemplo, los que se califican en una escala del

1 al 5y luego se suman para dar una calificacion general de satisfaccion laboral.
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D. Como la cultura organizacional influye en el desempefio y satisfaccion

Los empleados forman una percepcién subjetiva global de la organizacion basada en
factores objetivos; la percepcion se convierte en un efecto en la cultura o personalidad
de la organizacion. Luego, afecta el desempefio y la satisfaccion general, ya que tiene

el mayor impacto en las culturas mas fuertes.

Podemos ver la cultura organizacional como la variable mas importante que afecta el

desempefio y la satisfaccion laboral.
Otras variables involucradas son:
Nivel Organizacional

1) Disefio de la labor.

2) Ambiente real

3) Sistema de prueba del desempefio
Nivel de grupo.

1) Congruencia del nivel

2) Cohesion del conjunto

3) Certeza de interaccion.

4) Estilo de liderazgo.

La cultura corporativa tiene que ver con como los empleados perciben las
caracteristicas de la cultura corporativa, no un termino descriptivo. Esto es importante

porque distingue este concepto de la satisfaccion laboral.

La investigacion de la cultura corporativa busca medir como los empleados ven su
organizacion. ¢Estimula el trabajo en equipo? ;Recompensa la innovacion? ;Apoya
las iniciativas? En cambio, la satisfaccion laboral busca medir las respuestas efectivas

al entorno laboral.
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Tiene que ver con como los empleados establecen las expectativas de la organizacion,

las précticas de recompensa, etc.

Aunque los dos términos sin duda tienen propiedades superpuestas, debe recordarse
que el término cultura organizacional es descriptivo mientras que la satisfaccion

laboral es evaluativa.
Sistemas de recompensas justas

Este sistema debe ser percibido como justo por los empleados para que estén
satisfechos con él, no debe dejar ambigiiedades y debe cumplir con sus expectativas.
El sentido de la justicia estd influenciado por la comparacion social, las exigencias
del trabajo en si y las habilidades del individuo y los estandares salariales de la

comunidad.
Condiciones favorables de trabajo

Los salarios, incentivos y bonificaciones son la remuneracion que reciben los
empleados a cambio de su trabajo. Liderar el departamento de recursos humanos a
través de esta actividad vital garantiza la satisfaccién de los empleados, lo que a su
vez ayuda a la organizacion a retener, mantener y retener una fuerza laboral

productiva.

Varios estudios han demostrado que la compensacion es el rasgo que probablemente
sea la principal causa de insatisfaccion de los empleados. Es probable que un lider
considerado y tolerante sea mas importante para los empleados con baja autoestima o

en posiciones incomodas o frustrantes.

Tampoco hay una respuesta uniforme con respecto al comportamiento orientado a la
tarea del gerente formal, por ejemplo, si los roles son ambiguos, los empleados
quieren que un supervisor o jefe cumpla con los requisitos de su rol, y si, por el
contrario, las tareas estan claramente definidos y sin orientacion frecuente La
orientacion puede actuar de manera competente, se da preferencia a un gerente que

No ejerce una supervision cercana.

Colegas que brinden apoyo
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Existe una estrecha relacion entre personalidad y trabajo que conduce a una mayor
satisfaccion, ya que las personas tienen suficientes talentos y habilidades para

satisfacer las demandas de su trabajo.

Esto es muy probable por contar con personas que tengan el talento suficiente para
desempefiarse mejor en el puesto, para tener mas éxito en sus trabajos y esto generara
una mayor satisfaccion (reconocimiento formal, retroalimentacion y otros factores

contingentes de influencia).

Locke (1976) definio la satisfaccion laboral como un “estado emocional positivo o
placentero de la percepcion subjetiva de las experiencias laborales del sujeto”. En
general, las distintas definiciones que han aportado distintos autores a partir de
supuestos tedricos que no siempre coinciden reflejan la multitud de variables que

pueden influir en la satisfaccion laboral.
1.1.6. Factores de la medicion laboral

Segun Robbins & Judge (2009) sefial6 que, si bien esta estructura es util para ilustrar
las posibles consecuencias de la insatisfaccion en el lugar de trabajo, es demasiado
general. A continuacidn, se examinan los resultados mas especificos de satisfaccion e

insatisfaccion en el trabajo.
A. Satisfaccion y el desempefio

Segun Robbins & Judge (2009) sefial6 que: Como se concluye en el recuadro
Mito o ciencia: es probable que los trabajadores felices sean productivos,
aunque es dificil decidir qué causalidad funciona. Sin embargo, algunos
investigadores creian que la relacion entre la satisfaccion laboral y el
desempefio laboral era un mito de gestién. Sin embargo, una revision de 300
estudios encontrd que la correlacién era muy fuerte. A medida que pasa del
nivel individual al organizacional, también encontrara razones que apoyan la
relacion entre satisfaccion y desempefio. La recopilacion de datos sobre la
satisfaccion y la productividad en toda la organizacion muestra que las
empresas con empleados mas felices tienden a ser mas efectivas que aquellas

con empleados menos satisfechos.
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B. Satisfacciony el COSR

Segln Robbins & Judge (2009) afirm6 que parece légico aceptar que la
satisfaccion laboral debe ser un determinante esencial del comportamiento
organizacional socialmente responsable de los empleados (COSR). Los
empleados satisfechos parecen hablar positivamente sobre la organizacion,
ayudar a los demés e ir més alla de las expectativas normales de su puesto.
Ademas, aquellos que estan satisfechos tienden a hacer mas que simplemente
cumplir con su deber, porque quieren compartir sus experiencias positivas
mutuamente. De acuerdo con este punto de vista, la evidencia sugiere que la
satisfaccion laboral tiene una correlacion moderada con el COSR, por lo que
las personas que estdn mas satisfechas con su trabajo tienen mas probabilidades
de participar en €l. Sin embargo, evidencia reciente sugiere que la satisfaccion

afecta el COSR, pero a través de la percepcion de justicia.

También cuando se les pregunta por qué los empleados mas satisfechos
contribuyen mas a COSR. La investigacion muestra que la percepcion de
justicia explica la relacion, al menos en parte. ¢ Qué significa eso? Basicamente,
la satisfaccion laboral proviene de disefiar resultados, tratamientos vy
procedimientos justos. Si cree que su gerente, los procedimientos de la
organizacion o las pautas salariales no son justos, lo méas probable es que su
satisfaccion disminuya significativamente. Sin embargo, cuando los procesos
organizacionales y sus resultados se perciben como justos, se genera confianza.
Y si confia en su empleador, estara mas dispuesto a adoptar voluntariamente

un comportamiento que vaya mas alla de los requisitos formales del puesto.
C. Satisfaccion y la satisfaccion del cliente

Segun Robbins & Judge (2009) argumentd: Dado que la gestién de las
organizaciones de servicios tiene que cuidar su satisfaccion, tiene sentido
preguntarse si la satisfaccion de los empleados esta relacionada positivamente
con la de los clientes. Para los empleados a la vanguardia del contacto directo
con el cliente, la respuesta es "si". Existe evidencia de que los empleados
satisfechos aumentan la satisfaccién y la lealtad del cliente. ;Por qué? En las

empresas de servicios, la retencion y la pérdida de clientes dependen en gran
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medida de cémo los trate el personal de primera linea. Los empleados
satisfechos son amables, optimistas y responsables, lo cual es apreciado por los
clientes. Y debido a que los empleados satisfechos estdn menos dispuestos a
dejar la empresa, los clientes se encuentran con caras conocidas y reciben un
servicio experimentado. Estas cualidades hacen que la satisfaccion y la
fidelidad del cliente. Ademas, parece suceder lo contrario: los clientes
insatisfechos aumentan la aversion de los empleados. Los trabajadores en
contacto regular con los consumidores informan que los compradores groseros,
irrazonables y exigentes afectan la satisfaccion de los empleados con sus
trabajos.

D. Satisfaccion y ausentismo

Segun Robbins & Judge (2009) argumentan que existe una correlacion negativa
constante entre la satisfaccion y el ausentismo, pero la correlacion es de
moderada a débil. Si bien tiene sentido que los empleados insatisfechos pierdan
sus trabajos, existen otros factores que afectan la tasa y reducen el coeficiente
de correlacion. Por ejemplo, las organizaciones que tienen beneficios que
cubren facilmente la discapacidad alientan a todos sus empleados, incluidos
aquellos que estan muy satisfechos, a tomarse un tiempo libre. Siempre que
exista un nivel razonable de intereses diversos, su trabajo sera satisfactorio,
pero faltan al trabajo para disfrutar de una escapada de fin de semana de 3 dias
0 para broncearse en un verano caluroso, ya que esos dias se disfrutan sin

penalizacion.
E. Satisfaccion y rotacion de empleados

Segun Robbins & Judge (2009) sefialaron que la satisfaccion también se
relaciona negativamente con la fluctuacién, pero la correlacion es mas fuerte
que con el ausentismo. Sin embargo, aqui también hay factores como las
condiciones del mercado laboral, las expectativas de oportunidades de empleo
alternativas y el tiempo de servicio en la empresa que son barreras importantes
para la decision de dejar el trabajo actual. La evidencia sugiere que un
moderador importante de la relacién entre satisfaccion y rotacion es el nivel de

desempefio de los empleados. En particular, el nivel de satisfaccion es menos
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importante para predecir la rotacion de aquellos con un desempefio superior,
¢por qué? Es comin que la organizacion haga esfuerzos significativos para
retener a dicho personal. Les das aumentos, aprecio, reconocimiento, mejores
oportunidades de avance, etc. Es mas probable que ocurra lo contrario en
aquellos que tienen un desempefio deficiente. La organizacion hace poco
esfuerzo por mantenerlos. Incluso hay una sutil presion para que se detenga.
Por lo tanto, se puede esperar que la satisfaccion laboral tenga un mayor
impacto en la lealtad entre los trabajadores de bajo desempefio que entre los de
alto desempefio. Independientemente de su nivel de satisfaccion, es més
probable que estos ultimos continden con la organizacion, ya que el
reconocimiento, los elogios y otras recompensas que reciben les dan mas

razones para quedarse.
1.2. Antecedentes
1.2.1. Antecedentes internacionales

Calderodn et al. (2003) formulan las siguientes conclusiones los vinculos encontrados
encuentran soporte tedrico, ya que las caracteristicas de las empresas con las
orientaciones culturales mencionadas ofrecen mejores condiciones de desarrollo y
crecimiento, mayor autonomia y reconocimiento, mayores oportunidades de
aprendizaje, formacion y avance, condiciones mas favorables para la adecuacion de
la organizacion del personal y una comunicacién mas rapida. canales. En estas
empresas el empleado percibe que la participacion es posible, que su opinién es
importante y se tiene en cuenta, que puede compaginar su proyecto de vida con
intereses organizacionales y que su trabajo se convierte en un desafio personal. Desde
un punto de vista descriptivo, se puede decir que el bienestar en las siete empresas en
general fue valorado alto y las condiciones fisicas de trabajo, las relaciones personales
con los jefes, la congruencia entre dichos y acciones en sus empresas, el cumplimiento
de sus tareas y ElI cumplimiento de los acuerdos obtuvo una alta calificacion de los

acuerdos en términos de remuneracion y desempefio.

Rodriguez & Elizabeth (2013) concluye se debe intensificar la implementacién de la
filosofia institucional en el Tribunal de Cuentas Municipal de Los Guayos para

mejorar el sentido de union y orientar el desempefio de sus funcionarios. Por ello, se
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recomienda la implementacion de la propuesta formulada con el fin de reconocer e
internalizar la mision, vision, metas y valores del comité, que permitan lograr no solo
una cultura organizacional adecuada para la optimizacion de la gestion, sino tambiéen
un comportamiento laboral que permita concretar en su totalidad los planes
estratégicos-operativos. La formacion y perfeccionamiento profesional de los
servidores publicos, asi como la reactivacion de las politicas de promocion y los
aumentos salariales, de acuerdo con los resultados de las evaluaciones semestrales,
son fundamentales para preservar el capital humano y asegurar el cumplimiento de
los objetivos propuestos. Se considera oportuno realizar evaluaciones internas
periddicas e incluso realizar nuevos estudios similares al aqui presentado, que
permitan evaluar la relevancia de la cultura organizacional implementada en la

Autoridad Local de Los Guayos en cuanto al logro de planes estratégicos.

Juna & Arias (2011) baso su investigacion en los planes de los gobernantes, pero con
el tiempo no se cumplieron. Ante estas dificultades, se propuso que interviniera el
departamento de contabilidad para que los problemas identificados pudieran

resolverse mediante la participacion activa y auditorias, y se implementé un plan.

Baza (2012), cuyo objetivo es mostrar que la aplicacion de una técnica de cambio
organizacional a través del trabajo en equipo conduce a un mejor desempefio en todas
las areas de la empresa y asi conduce al cumplimiento de su principal objetivo.
Conclusion del autor: En primer lugar, se inicié una prueba piloto en el area de
operacion, en la que también se gener6 conciencia de la importancia de la cooperacion
con otras areas fuera del area de operacion. Mediante el uso de estas técnicas de
Gestion por Objetivos, Cuadro de Mando Integral y planificacion estratégica,
podemos visualizar que tanto el trabajo como el entorno son cada vez mas faciles. La
empresa del estudio ha comenzado a trabajar en la técnica APO como técnica de
cambio y es realmente satisfactorio ver que el interés por mejorar las actividades

diarias puede tener un impacto a nivel organizacional.
1.2.2. Antecedentes nacionales

Balboa (2017) concluye que las habilidades gerenciales influyen significativamente
en la cultura organizacional en el municipio distrital de Pocollay - Tacna, lo cual se

refleja en el hecho de que los ejecutivos no tienen fuerza innovadora y voluntad para
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asumir riesgos, atencion al detalle, orientacidn a resultados, orientacion a las personas,
orientacion a equipos, estabilidad porque no tienen un buen rol coordinador, rol
mentor, rol moderador, lo cual est4 confirmado estadisticamente, donde el coeficiente
de Spearman es 0.653 y el valor p es 0.00 por debajo del nivel de significancia. Las
habilidades gerenciales orientadas al rol de coordinador influyen en la cultura
organizacional en el distrito de Pocollay - Tacna, lo que se traduce en innovacion y
aceptacion del riesgo, atencion al detalle, d trabajadores, entre colegas, porque los
gerentes no cumplen con su rol de coordinadores, es decir no planifican y organizan
muy eficientemente, lo cual se ha confirmado estadisticamente, segun el coeficiente
de Spearman es 0.678 y el valor p es 0.00 menor que el nivel de significancia. Las
habilidades de liderazgo basadas en el rol de mentor influyen en la cultura
organizacional en el distrito de Pocollay-Tacna, lo que se refleja en el hecho de que
no estan orientadas a resultados, lo que se refleja en el hecho de que los gerentes no
permiten a los gerentes un alto grado de iniciativa. Los gerentes se niegan a actuar y
explican que no estan actuando adecuadamente como mentores. Todo esto es
confirmado por el coeficiente de Spearman de 0,603 y el valor p de 0,00 por debajo

del nivel de significancia.

Diaz & Delgado (2014) concluye que los directores de las instituciones educativas
tienen graves deficiencias en las habilidades de liderazgo. Esta competencia es clave
para el buen funcionamiento de las instituciones educativas, y sus gerentes deben
empoderarlas para lograr mejores resultados. Los 14 puntajes mas altos corresponden
a habilidades de liderazgo interpersonal, lo que sugiere que este es un tema que a

menudo preocupa a los gerentes.

Roca (2012) concluyo que sus resultados indican que la cultura organizacional de la
Universidad Nacional San Cristobal de Huamanga se califica de desfavorable en un
58,1%, de lo que se desprende que la gestion universitaria se centra
predominantemente en las personas y no en el equipo, y que por tanto el gobierno de
la universidad esta orientada a intereses colectivos y no al beneficio de toda la

comunidad universitaria.
Bustamante (2007) para probar la hipotesis, disefio tres herramientas: un cuestionario,
una encuesta tipo entrevista y una lista de verificacion. Las conclusiones del trabajo
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apuntan a la necesidad de darle méas peso a la comunicacion interna en las
organizaciones educativas por su importante influencia en la cultura, clima
organizacional y compromiso con los objetivos de la institucion. El autor mencionado
anteriormente concluye con los siguientes aspectos: La necesidad de darle mas peso
a la comunicacion interna en las organizaciones educativas por su importante
influencia en la cultura, clima organizacional y compromiso con los objetivos de la

institucion.

Torres (2017) concluyo que la cultura organizacional esta directamente relacionada
con la satisfaccion laboral de los empleados de un centro de atencién al ciudadano.
De hecho, con un valor de 0,98, es una proporcion muy alta. La cultura organizacional
esta directamente relacionada con la participacion del personal que trabaja en un
centro de atencién al ciudadano. De hecho, con un valor de 0,94, es una proporcién
muy alta. La cultura organizacional esta directamente relacionada con la prestacion
de servicios del personal en un centro de atencion al ciudadano. De hecho, con un
valor de 0,97, es una proporcion muy alta. La cultura organizacional esté directamente
relacionada con los factores intrinsecos del personal de un centro de atencion al

ciudadano. De hecho, es una relacion muy alta con un valor de 0,88.

Quispe (2016) concluye que existe una correlacion significativa entre la cultura
organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la IV Direccién de Salud
Lima Oriente, que es directa y moderada (Rho = 0.581); Es decir, si mejora la cultura
organizacional, mejoraré la satisfaccion laboral de los trabajadores de la IV Direccién
de Salud Lima Este. Existe una conexién significativa entre las representaciones
visibles y la satisfaccién laboral de los colaboradores de la Direccion de Salud 1V
Lima Este, por lo que esta conexion es directa y moderada (Rho = 0.555); Es decir, si
mejoran las representaciones visibles, mejorara la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la IV Direccion de Salud Lima Este. Existe una relacién significativa
entre los valores y creencias expuestos y la satisfaccion laboral de los trabajadores de
la IV Direccion de Salud Lima Oriente, siendo esta relacion directa y moderada (Rho
=0.557); Es decir, a medida que mejoren los valores y creencias expresados, mejorara
la satisfaccién laboral de los trabajadores de la IV Direccion de Salud Lima Oriente.
Existe una conexion significativa entre los supuestos comunes y la satisfaccion

laboral de los colaboradores de la IV Direccion de Salud Lima Este, por lo que esta
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conexion es directa y moderada (Rho = 0.617); es decir, si mejoran los supuestos
comunes, mejorard la satisfaccion laboral de los trabajadores de la IV. Direccion de
Salud Lima Este.

Ledn (2011), se plante6 como el objetivo fue determinar el grado de satisfaccion
laboral en una muestra de docentes de instituciones educativas inclusivas de la region
del Callao y segmentar los resultados segun institucion, edad y antigtiedad, con base
en la muestra de 76 docentes, el disefio fue simplemente descriptivo de seccion
transversal y nivel basico. En relacion al instrumento, se utilizd la escala de
satisfaccion laboral para medir las variables e indicadores de satisfaccién laboral. El
instrumento utilizado tuvo una escala de 36 puntos y fue utilizado en 20 instituciones
educativas inclusivas. El autor lleg6 a las siguientes conclusiones: Los resultados
mostraron frecuencias de insatisfaccion parcial con una clara tendencia a la
satisfaccion regular a nivel general. En algin nivel, la mayor insatisfaccion se produce

entre los profesores de mas edad con mas antigiiedad.

Morocho (2012) en sus tesis titulada cultura organizacional y autopercepcién del
desempefio docente en las Instituciones Educativas del Nivel Primario Red N° 7
Callao, 2012, Su objetivo fue relacionar la cultura organizacional y la autopercepcion
del desempefio docente de las instituciones educativas de nivel primario
pertenecientes a la Red No. 7 Region Callao, el presente trabajo de tipo descriptivo
correlativo. La muestra estuvo formada por 184 profesores. Las herramientas
utilizadas fueron un inventario de cultura organizacional educativa de y un
cuestionario de desempefio docente. El autor llegd a las siguientes conclusiones:
Existe una relacion significativa entre las dimensiones de la cultura organizacional y
el desempefio docente. Sin embargo, predominan los niveles intermedios de
autopercepcion del desempefio docente. Finalmente se concluyé que la cultura

organizacional educativa es una herramienta eficaz para el logro docente.

Barros (2010), afirmo que para medir la calidad de un servicio no es necesario realizar
pruebas de laboratorio o de resistencia, sino a través del desempefio de los
trabajadores. El objetivo fue determinar el nivel de satisfaccion de los usuarios, el
estudio fue descriptivo con 120 casos como muestra. Como resultado, se encontré que

los pacientes de este servicio estaban satisfechos porque se cumplieron sus
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expectativas. En conclusion, se encontrd que los pacientes que utilizan los servicios
privados son la poblacion urbana entre 0-15 afios y 31-45 afios. El proveedor de
servicios mas solicitado fue Alfa Vision. Las recomendaciones a tener en cuenta
fueron continuar gestionando la compra de servicios pactados contractualmente con
el fin de descentralizar el suministro y relevar los policlinicos. Establecer un sistema
de calificacion que revisard y monitoreara los servicios contratados para continuar

asegurando que se cumplan las expectativas de los usuarios.

Yalile (2018) en su disertacion basada en la hipotesis general, llegd a la conclusion
de que la gestion administrativa influye en el comportamiento organizacional, con un
grado de correlacion positivo significativo de 0,698.Debido a que planificacion,
organizacion, gestion y control estan vinculados, habrd una buena gestion
administrativa que permita objetivos de la administracion provincial de Huaura y por
lo tanto el comportamiento organizacional seria mas eficiente, lo que atraera la

atencion de los usuarios que lo encuentren.

Mirtha (2014), Se basé principalmente en el estudio de la gestion administrativa y la
eficiencia de la Direccion de Transito y Seguridad Vial de la Administracion
Provincial Sanchez Carrion. Para recopilar los datos, trabajaron con tres grupos
principales: trabajadores de oficina, presidentes de consejos vecinales y conductores
de vehiculos de la ciudad. En la recoleccion de datos utilizaron la encuesta, la
entrevista, el andlisis, los documentos y las observaciones como instrumentos; Luego
de procesarlos y analizarlos, se encontr6 que los objetivos de la investigacién se
habian logrado satisfactoriamente. Para probar la hipoétesis, utilizaron el disefio de
investigacion no experimental, el disefio descriptivo transaccional o transversal de un
tipo de correlacion entre las dos variables de estudio. La muestra estuvo conformada
por 1 jefe, 17 trabajadores, 25 coordinadores de reuniones vecinales y 87 conductores.
De acuerdo con todos los postulados, los resultados indicaron que se cumplieron los
objetivos de la investigacién y confirmaron la hipétesis de que la gestion
administrativa incide directamente en la efectividad de la Direccion Provincial de

Transito y Seguridad Vial Sanchez Carrion.
Alfaro et al. (2012) Arribaron a las siguientes conclusiones. No existe diferencias
significativas en el reporte del nivel de satisfaccion laboral medio de los trabajadores
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de cada una de las municipalidades analizadas. Esto podria deberse a que, en general,
ellas tienen marcos comunes como son: (a) la municipalidad distrital tiene con
estructuras organizacionales bien definidas y semejantes por ley, (b) la normativa que
las rige y que impacta en las relaciones laborales es la misma, y (c) tienen una cercana

ubicacion geogréfica y proximidad (Lima metropolitana y Callao).

Tauma (2019) concluye que la cultura organizacional segin Pearson en 0.885 esta
relacionada con la satisfaccion laboral en la empresa Familiar Vidrios & Estructuras
Guillén SAC Lima, 2019. Con un nivel de significancia de 0.001 <a 0.05. Por tanto,
se evidencia que existe relacion significativa entre cultura organizacional y
satisfaccion laboral. También se concluye que la cultura organizacional esta
relacionada con los factores de contratacion para el desempefio laboral de los
empleados de la empresa familiar Vidrios & Estructuras Guillén SAC. Es obvio que
los empleados de esta empresa familiar tienen ética y valores, es obvio gque estan
preparados para dirigir la empresa de manera emprendedora de acuerdo con las
competencias del mercado y de esta manera buscar ventajas para la empresa en la que
laboran, los empleados y la comunidad alrededor de la empresa.

1.2.3. Antecedentes locales

Obando (2010) concluye que, en cuanto a la evaluacion del trabajo por parte de los
funcionarios del gobierno regional de Puno, la mayoria de los trabajadores muestran
una disposicion moderada con tendencia a una baja evaluacion del trabajo, lo que
significa que los empleados de este sector del estado tienen una débil inclinacién al
trabajo. en areas de su propia eficiencia, por lo tanto, baja disposicién al trabajo, d. H.
existen niveles de industria débiles para realizar su trabajo de manera relevante y de
acuerdo con los requerimientos de la funcién. Hay un cumplimiento formal de las
funciones, pero en realidad no hay un nivel adecuado de evaluacion del trabajo. De
acuerdo con los resultados de la asociacion entre la evaluacion del puesto y las
variables socio-laborales, se observo una conexién con las variables genero, area de
trabajo y antigliedad. Son estas variables las que influyen en la evaluacion del trabajo.
La pertenencia al sexo masculino, a una determinada area de trabajo (en particular a
la gestion regional) y la mayor permanencia del personal en la institucion llevan a una

valoracion positiva de su trabajo. No existe relacion con las variables nivel educativo
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y grupo ocupacional. La motivacion estd en el rango medio, con tendencia
decreciente. Esta motivacion puede explicarse por el hecho de que el interés de los
trabajadores por el lugar de trabajo es bajo, las condiciones laborales se juzgan
mediocres y casi la mitad de los servidores se sienten satisfechos y con estabilidad en
el lugar de trabajo. Existen algunos incentivos laborales distribuidos de manera
desigual que conducen a la insatisfaccion.

Mayta (2014) concluyo que los programas de capacitacion realizados en los
municipios no han sido satisfactorios para los trabajadores porque los resultados en el
desempefio de sus tareas no han mejorado y no cumplen con los lineamientos
institucionales y los requisitos necesarios para el desempefio de la funcién. Por tanto,
la satisfaccidn en este sentido es baja y pobre. En cuanto al programa de calificacion
de los trabajadores, se desconoce que los programas de desarrollo como ascensos,
ascensos, premios al mérito y otras gratificaciones que deben ser incentivadas en el
desarrollo de los trabajadores deben aplicarse plenamente en ellos para que
contribuyan al cumplimiento eficiente y efectivo de las metas y objetivos
institucionales. De ello se desprende que en este aspecto los porcentajes de solicitudes

de programas con el grado de satisfaccion son muy bajos.

Lino (2015) concluyo que existe una correlacion moderadamente positiva entre la
cultura organizacional y la satisfaccion laboral del personal administrativo del
Hospital Regional de Huacho, determinada segun el Rho de Spearman 0.688 y (grado
de significancia estadistica) p <0.05. Existe una correlacién moderadamente positiva
entre la cultura organizacional y la satisfaccion laboral del personal administrativo del
Hospital Regional de Huacho, determinada segun el Rho de Spearman 0.455 y (grado
de significancia estadistica) p <0.05.
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CAPITULO 1I
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
2.1. ldentificacion del problema

Los cambios y por ende reformas estructurales en estos ultimos afios, han obligado a
reformular la mayoria de los enfoques y procedimientos de ver y hacer las cosas, asi como
la manera de enfrentar las distintas problematicas relacionadas con la administracion de
justicia. Algunas evidencias de una cultura Institucional fuerte, puede reconocerse en las

ceremonias protocolares, reconocimientos y otras formas simbdlicas.

Por otra parte, el desempefio administrativo, se enfoca en las necesidades internas que
alientan el comportamiento de los servidores Administrativos. A esto debemos de sumar
un ambiente favorable individual del trabajo y situacion del trabajo que generen un clima

motivador y de buen desempefio organizacional.

La cultura organizacional destaca también actitudes hacia la entrega en el trabajo,
compafierismo e incentivos no remunerativos (reconocimiento y capacitacion). Este es un
signo favorable; a pesar que como toda organizacién siempre encontraremos pre
disposicion a liderazgos internos, sin embargo, los objetivos organizacionales priman

sobre todo interés de comportamiento individualista.

La cultura organizacional de pre disposicion al liderazgo Organizacional, en todos los
ambitos de desarrollo interno y externo; tienen una incidencia determinante en el buen

desempefio del personal que integran las fiscalias provinciales de la region Puno.

Segln lo anteriormente mencionado se determino la definicion de problema en la

siguiente pregunta.
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2.2. Enunciados del problema

a. Problema general
- ¢De qué manera la cultura organizacional tiene incidencia en la satisfaccion
laboral de los servidores administrativos del Distrito Fiscal de Puno, periodo
2016-2017?
b. Sistematizacion de problemas
- ¢Qué relacion existe entre la cultura burocrética y la satisfaccion laboral de
los servidores administrativos del Distrito Fiscal de Puno?
- ¢Qué relacidn existe entre la cultura de clan y la satisfaccion laboral de los
servidores administrativos del Distrito Fiscal de Puno?
- ¢Qué relacion existe entre la cultura emprendedora y la satisfaccion laboral

de los servidores administrativos del Distrito Fiscal de Puno?
2.3. Justificacion

Esta investigacion esta justificada porque tiene implicaciones importantes para las
entidades y servidores en estudio para lograr una cultura organizacional consistente con
las expectativas de la organizacidn que desarrollo el servidor. EI motivo es determinar el
grado de relacion entre la cultura organizacional y la satisfaccion laboral del servidor

central de gestion del potencial humano.

Cabe mencionar también que esta investigacion considera las caracteristicas de la cultura
organizacional, las condiciones para su creacion y las formas y medios para obtener la
satisfaccion laboral desde un punto de vista tedrico, lo que en Gltima instancia contribuye
a la realizacion de un ambiente de trabajo saludable y al desarrollo del personal directivo
en él. También es necesario realizar un analisis en profundidad de la investigacion tedrica
sobre las variables mencionadas y sus dimensiones con el fin de brindar modelos para los
actores relevantes y el personal del Distrito Financiero de Puno. Asimismo, permite
aportar nuevas fuentes de investigacion para otro tipo de investigaciones relacionadas con

el campo de estudio.
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2.4. Objetivos
2.4.1. Objetivo general

— Analizar la cultura organizacional y su incidencia en la satisfaccion laboral
de los servidores administrativos del Distrito Fiscal de Puno, periodo 2016-
2017

2.4.2. Objetivos especificos

— Determinar la relacion entre la cultura burocratica y la satisfaccién laboral de
los servidores administrativos del Distrito Fiscal de Puno.

— Determinar la relacion entre la cultura de clan y la satisfaccion laboral de los
servidores administrativos del Distrito Fiscal de Puno.

— Determinar la relacion entre la cultura emprendedora y la satisfaccion laboral

de los servidores administrativos del Distrito Fiscal de Puno.
2.5.Hipotesis
2.5.1. Hipotesis general

— Lacultura organizacional tiene incidencia directa en la satisfaccion laboral de

los servidores administrativos del Distrito Fiscal de Puno, periodo 2016-2017
2.5.2. Hipotesis especificas

— La cultura burocrética tiene una relacién significativa con la satisfaccion

laboral de los servidores administrativos del Distrito Fiscal de Puno.

— La cultura de clan tiene una relacién significativa con la satisfaccién laboral

de los servidores administrativos del Distrito Fiscal de Puno.

— La cultura emprendedora tiene una relacion significativa con la satisfaccion

laboral de los servidores administrativos del Distrito Fiscal de Puno.
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CAPITULO Il
MATERIALES Y METODOS
3.1. Lugar de estudio
Ubicacion
DISTRITO: Puno
El mismo que cuenta con las siguientes caracteristicas:
Superficie: 7 1,999 Km2.
Altitud: 3,827 m.s.n.m.
N° de Provincias: un total de 13.

Lo que hay que destacar es que Puno, como proceso de evolucion histérica, se integra
paulatinamente del pueblo a la ciudad, proceso que es muy lento y requiere de actividades
y eventos trascendentes para colocar a la ciudad en su posicién actual, un vibrante centro
comercial de actividades: administracion, servicios publicos y privados, finanzas,
turismo. Es muy importante analizar su desarrollo desde la antigiedad, el colonialismo,

la repablica y la época contemporanea.
3.2. Poblacion

La poblacion para el presente trabajo de investigacion esta constituida por la totalidad de

los servidores administrativos del Distrito Fiscal de Puno. Siendo:
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Tabla 1

Poblacién.
Modalidad Cantidad
Decreto Ley 278 271
CAS 84
SESIGRA 14
Total 369

3.3.Muestra

Para el desarrollo de la investigacion se ha optado por aplicar una muestra no
probabilistica de tipo por conveniencia del investigador (Hernandez et al., 2010) tomando
el 40% de la poblacién lo que determina una muestra de 148 servidores administrativos

del Distrito Fiscal de Puno.
3.4. Método de investigacion

La investigacion se desarrollé acorde al disefio no experimental y al paradigma
cuantitativo, Escobedo (2014) que muestra que la investigacion cuantitativa es un
paradigma que enfatiza la relacion entre variables, lo que conduce a medir y analizar la
relacién causal entre ellas. El supuesto ontoldgico es basico porque existe una realidad
independiente del individuo, la cual puede ser verificada a través de procedimientos
objetivos, especialmente a través de la cuantificacion, aplicando analisis l6gico deductivo
y tratando de obtener informacion relevante y confiable.

Esta perspectiva de investigacion es muy fuerte en cuanto a la precision en el
entendimiento de fendmeno mismo, concretamente en los que se refiere a la verificacion
cientifica de la teoria. Los hechos sociales en este paradigma son caracteristicas reales de
la sociedad a las que estan sometidos los individuos. Los miembros de la sociedad pueden
estar 0 no enterados de estos hechos, tener o no informacion precisa acerca de ellos, y

tomarlos o no realmente en cuenta en sus actividades diarias.

- Enfoque de Investigacion

50

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesi
I



NACIONAL DEL ALTIPLANO TESIS EPG UNA - PUNO

Repositorio Institucional

La investigacion es un tipo de investigacion cuantitativa que utiliza la recopilacion
de datos para probar hipotesis basadas en mediciones numéricas y analisis
estadistico para establecer patrones de comportamiento y probar teorias
(Hernéandez et al., 2010).

- Alcance de Investigacion
La investigacion es correlacional con el proposito de comprender la relacion o el
grado de asociacion entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables en una
muestra o contexto especifico. A veces, solo se analiza la relacion entre dos
variables, pero la relacion entre tres, cuatro o més variables se encuentra a menudo
en la investigacion (Hernandez et al., 2010).

- Nivel de Investigacion
La investigacién tiene un nivel descriptivo que busca especificar propiedades y
caracteristicas importantes de cualquier fenébmeno que se analice. Describe
tendencias de un grupo o poblacién (Hernandez et al., 2010).

- Disefio de Investigacion
El disefio utilizado en este estudio es no experimental, descriptivo y transversal
correlacional. No experimental, porque no realiza ningun experimento, observa la
realidad y analiza la situacion problematica, de corte transversal, porque es una
recopilacion de datos de una sola vez (Hernandez et al., 2010).
Para el procesamiento de la informacién se utilizo, el programa IBM SPSS 22 y

Microsoft Excel.
3.5. Descripcién detallada de métodos por objetivos especificos

Determinar la relacion entre la cultura burocratica y la satisfaccion laboral de los

servidores administrativos del Distrito Fiscal de Puno.
Método: Deductivo. Se analiz6 los datos obtenidos de las encuestas

- Técnica:
Se cuantifico los resultados obtenidos a partir de los datos obtenidos.
Determinar la relacion entre la cultura de clan y la satisfaccion laboral de los
servidores administrativos del Distrito Fiscal de Puno:

Método: Deductivo. Se analiz6 los datos obtenidos de las encuestas
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- Técnica:
Se cuantificd los resultados obtenidos a partir de los datos obtenidos.
Determinar la relacion entre la cultura emprendedora y la satisfaccion laboral de
los servidores administrativos del Distrito Fiscal de Puno.
Meétodo: Deductivo. Se analizé los datos obtenidos de las encuestas

- Técnica:
Se cuantifico los resultados obtenidos a partir de los datos obtenidos.
Con el uso de SPSS.22 y los resultados previamente tabulados, se aplico la
correlacién de Pearson.
Uso de materiales, equipos, instrumentos, insumos, entre otros
Dado que se trata de un estudio descriptivo y analitico, en este trabajo de
investigacion se utilizaron las siguientes técnicas:

- Técnicas Conceptuales
Constituyen procedimientos psicolégicos ldgicos, que son Utiles para la
investigacion, la identificacién, el método, la argumentacion de problemas y la
determinacion de la variable correspondiente y la formulacion de hipétesis.

- Cuestionario
Esta técnica consistié en efectuar preguntas. De esta forma se obtuvo informacion
y modificandose de un cuestionario validado y adaptado de Gonzales (2017).

- Resefia documental
Incluye el andlisis de diferentes tipos de informacion solicitada por los
entrevistados, que nos servird de soporte para la ejecucion del trabajo y nos
ayudara a alcanzar las metas planteadas para verificar o refutar hipotesis.

- Observacion directa
La tecnologia se aplica de manera sistematica para recolectar los datos necesarios
para resolver el problema de investigacion, a fin de comprender la ubicacion del
incidente, con el fin de comparar nuestros objetivos.

- El coeficiente de correlacion de Pearson
Es una prueba que mide la relacion estadistica entre dos variables continuas. Si la
asociacion entre los elementos no es lineal, entonces el coeficiente no se encuentra
representado adecuadamente.
El coeficiente de correlacion puede tomar una serie de valores de +1 a -1. Un valor

de 0 significa que no existe correlacion entre las dos variables. Un valor mayor
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que 0 indica una asociacion positiva. En otras palabras, a medida que aumenta el
valor de una variable, también aumenta el valor de otra variable. Los valores
menores que 0 indican una asociacion negativa; es decir, a medida que aumenta

el valor de una variable, el valor de otra variable disminuye.
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CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSIONES
4.1. Resultados

El andlisis de los resultados se dio con 148 encuestas realizadas a los servidores
administrativos del Distrito Fiscal de Puno. El resultado final de la investigacion fue el
siguiente:

4.1.1. Determinacién de la relacion entre la cultura burocratica y la satisfaccion

laboral de los servidores administrativos del Distrito Fiscal de Puno

Tabla 2

La entidad tiene condiciones de trabajo satisfactorios para los servidores

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido Casi Nunca 25 16,9 16,9 16,9
Casi Siempre 123 83,1 83,1 100,0
Total 148 100,0 100,0
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B casi Munca
[ casi Siempre

Figura 1. La entidad tiene condiciones de trabajo satisfactorios para los servidores

En la Figura 1 y Tabla 2, la mayoria con un 83,1% de los encuestados indican que casi
siempre la entidad tiene condiciones de trabajo satisfactorios para los servidores y un
16,9% de encuestados casi nunca tiene condiciones de trabajo satisfactorios para los

servidores.

Tabla 3

Consideras que las evaluaciones periddicas motivan a los servidores

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Casi Siempre 67 45,3 45,3 45,3
Siempre 81 54,7 54,7 100,0
Total 148 100,0 100,0
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M casi Siempre
HE siempre

Figura 2. Consideras que las evaluaciones periddicas motivan a los servidores

En laFigura 2y Tabla 3, la mayoria con un 54,7% de los encuestados indican que siempre

consideran que las evaluaciones periddicas motivan a los servidores y un 45,3% de

encuestados casi siempre considera que las evaluaciones periddicas motivan a los

servidores.

Tabla 4

Tener perspectivas de carrera es importante para mi motivacion en el trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Casi Nunca 31 20,9 20,9 20,9
Casi Siempre 104 70,3 70,3 91,2
Siempre 13 8,8 8,8 100,0
Total 148 100,0 100,0
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M casi Munca
E casi Siempre
O siempre

Figura 3. Tener perspectivas de carrera es importante para mi motivacion en el trabajo

En la Figura 3 y Tabla 4, la mayoria de encuestados con un 70,3% indican que casi
siempre tienen perspectivas de carrera es importante para mi motivacion en el trabajo, un
20,9% casi nunca y un 8,8% de encuestados siempre tienen perspectivas de carrera es

importante para mi motivacion en el trabajo.
Tabla 5

Normalmente me considero una persona con gran motivacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Casi Siempre 141 95,3 95,3 95,3
Siempre 7 4,7 4,7 100,0
Total 148 100,0 100,0
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W casi Siempre
E siempre

Figura 4. Normalmente me considero una persona con gran motivacion

En la Figura 4 y Tabla 5, la mayoria de encuestados con un 95,3% indican que casi
siempre se consideran una persona con gran motivacion, y un 4,7% de encuestados

siempre consideran una persona con gran motivacion.
Tabla 6

Me siento realizado (a) con las funciones que desempefio en la entidad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Casi Siempre 142 95,9 95,9 95,9
Siempre 6 4,1 4,1 100,0
Total 148 100,0 100,0
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M casi Siempre
H siempre

Figura 5. Me siento realizado (a) con las funciones que desempefio en la entidad

En la Figura 5 y Tabla 6, la mayoria de encuestados con un 95,9% indican que casi
siempre se sienten realizado (a) con las funciones que desempefio en la entidad, y un 4,1%
de encuestados siempre se sienten realizado (a) con las funciones que desempefio en la
entidad.

Tabla 7

Me gustaria ser evaluado periédicamente en mi desempefio

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Casi Siempre 111 75,0 75,0 75,0
Siempre 37 25,0 25,0 100,0
Total 148 100,0 100,0
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M casi Siempre
H siempre

Figura 6. Me gustaria ser evaluado periédicamente en mi desempefio

En la Figura 6 y Tabla 7, la mayoria de encuestados con un 75,0% indican que casi
siempre les gustaria ser evaluado periddicamente en mi desempefio, y un 25,0% de

encuestados siempre les gustaria ser evaluado periédicamente en mi desempefio.

Tabla 8

Me gustaria desempefiar funciones con mayor responsabilidad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido Casi Siempre 141 95,3 95,3 95,3
Siempre 7 4,7 4,7 100,0
Total 148 100,0 100,0
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M casi Siempre
B siempre

Figura 7. Me gustaria desempefiar funciones con mayor responsabilidad

En la Figura 7 y Tabla 8, la mayoria de encuestados con un 95,3% indican que casi

siempre les gustaria desempefiar funciones con mayor responsabilidad, y un 4,7% de

encuestados siempre les gustaria desempefiar funciones con mayor responsabilidad.

Tabla 9

Considero mi trabajo mono6tono

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Casi Siempre 142 95,9 95,9 95,9
Siempre 6 4,1 4,1 100,0
Total 148 100,0 100,0
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M casi Siempre
E siempre

Figura 8. Considero mi trabajo mondtono

En la Figura 8 y Tabla 9, la mayoria de encuestados con un 95,9% indican que casi
siempre considero su trabajo mondtono, y un 4,1% de encuestados siempre considero su

trabajo monétono.
Tabla 10

Me siento satisfecho con mi remuneracion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Casi Nunca 31 20,9 20,9 20,9
Casi Siempre 111 75,0 75,0 95,9
Siempre 6 4,1 4,1 100,0
Total 148 100,0 100,0
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M casiMunca
E casi Siempre
O siempre

Figura 9. Me siento satisfecho con mi remuneracién

En la Figura 9 y Tabla 10, la mayoria de encuestados con un 75,0% indican que casi
siempre se sienten satisfechos con mi remuneracion, un 4,1% siempre y un 20,9% de

encuestados casi nunca se sienten satisfechos con mi remuneracion.
Contrastacion de la hipdtesis especifica N° 01

La hipotesis especifica N° 01 afirma “La cultura burocratica tiene una relacion
significativa con la satisfaccion laboral de los servidores administrativos del Distrito

Fiscal de Puno”

Hi: La cultura burocratica tiene una relacion significativa con la satisfaccion laboral de

los servidores administrativos del Distrito Fiscal de Puno.

HO: La cultura burocréatica no tiene una relacion significativa con la satisfaccion laboral

de los servidores administrativos del Distrito Fiscal de Puno.
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Tabla 11

Correlaciones entre Cultura burocratica y Satisfaccion Laboral

Cultura Satisfaccion
burocratica Laboral

Cultura burocratica  Correlacion de 1 951"

Pearson

Sig. (bilateral) ,000

N 148 148
Satisfaccion Laboral  Correlacion de 951" 1

Pearson

Sig. (bilateral) ,000

N 148 148

La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Se aprecia la relacion entre la cultura burocréatica y la Satisfaccion Laboral del Distrito
Fiscal de Puno por la correlacion de Pearson = 0,951, lo cual significa que existe una
correlacion fuerte entre ellas, frente a p = 0,000 < 0,01, por lo tanto, es significante, se
rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipdtesis del investigador: La cultura burocréatica
tiene una relacion significativa con la satisfaccion laboral de los servidores

administrativos del Distrito Fiscal de Puno.
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4.1.2. Determinacion de la relacidn entre la cultura de clan y la satisfaccion laboral
de los servidores administrativos del Distrito Fiscal de Puno

Tabla 12

Si existen premios atributos a los mejores servidores, los entendia como factor de

motivacion profesional

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido Algunas Veces 31 20,9 20,9 20,9
Casi Siempre 55 37,2 37,2 58,1
Siempre 62 41,9 419 100,0
Total 148 100,0 100,0

] Algunas “eces
M casi Siempre
[ siempre

Figura 10. Si existen premios atributos a los mejores servidores, los entendia como factor
de motivacion profesional

En la Figura 10 y Tabla 12, la mayoria de encuestados con un 41,9% indican que siempre
existen premios atributos a los mejores servidores, los entendia como factor de
motivacion profesional, un 37,2% casi siempre y un 20,9% de encuestados algunas veces
existen premios atributos a los mejores servidores, los entendia como factor de

motivacion profesional.
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Tabla 13

Me disgusto cuando no comprendo la finalidad de mis funciones

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Casi Siempre 129 87,2 87,2 87,2
Siempre 19 12,8 12,8 100,0
Total 148 100,0 100,0

M casi Siempre
H siempre

Figura 11. Me disgusto cuando no comprendo la finalidad de mis funciones

En la Figura 11 y Tabla 13, la mayoria de encuestados con un 87,2% indican que casi
siempre se disgustan cuando no comprenden la finalidad de sus funciones, y un 12,8%

siempre de encuestados.
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Tabla 14

Considero que trabajo en un ambiente de cooperacion entre servidores

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Algunas Veces 68 45,9 45,9 45,9
Casi Siempre 68 45,9 45,9 91,9
Siempre 12 8,1 8,1 100,0
Total 148 100,0 100,0

] Algunas “Yeces
H Casi Siempre
O siempre

Figura 12. Considero que trabajo en un ambiente de cooperacion entre servidores

En la Figura 12 y Tabla 14, la mayoria de encuestados con un 45,9% indican que casi
siempre y algunas veces consideran que trabajan en un ambiente de cooperacion entre
servidores, y un 8,1% de encuestados siempre consideran que trabajan en un ambiente de

cooperacion entre servidores.
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Tabla 15

Tareas diversificadas son importantes para el buen desempefio de las funciones

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido Casi 135 91,2 91,2 91,2
Siempre
Siempre 13 8,8 8,8 100,0
Total 148 100,0 100,0
W casi Siempre
M siempre

Figura 13. Tareas diversificadas son importantes para el buen desempefio de las

funciones

En la Figura 13 y Tabla 15, la mayoria de encuestados con un 91,2% indican que casi
siempre tienen tareas diversificadas que son importantes para el buen desempefio de las
funciones, y un 8,8% de encuestados que siempre tienen tareas diversificadas que son

importantes para el buen desempefio de las funciones.

68

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis



UNIVERSIDAD
NACIONAL DEL ALTIPLANO TESIS EPG UNA - PUNO

Repositorio Institucional

Tabla 16

Uno de mis objetivos es alcanzar el cargo més elevado dentro de la organizacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Casi 106 71,6 71,6 71,6
Siempre
Siempre 42 28,4 28,4 100,0
Total 148 100,0 100,0

M casi Siempre
HE siempre

Figura 14. Uno de mis objetivos es alcanzar el cargo mas elevado dentro de la

organizacion

En la Figura 14 y Tabla 16, la mayoria de encuestados con un 71,6% indican que casi
siempre uno de sus objetivos es alcanzar el cargo mas elevado dentro de la organizacion,
y un 28,4% de encuestados que siempre uno de sus objetivos es alcanzar el cargo mas

elevado dentro de la organizacion.
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Tabla 17

Me identifico con la funcion que desempefio

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido Algunas Veces 37 25,0 25,0 25,0
Casi Siempre 105 70,9 70,9 95,9
Siempre 6 4,1 4,1 100,0
Total 148 100,0 100,0

] Algunas Yeces
H Casi Siempre
O siempre

Figura 15. Me identifico con la funcién que desempefio
En la Figura 15 y Tabla 17, la mayoria de encuestados con un 70,9% indican que casi

siempre se identifica con la funcion que desempefia, un 25,0% algunas veces y un 4,1%

de encuestados que siempre se identifica con la funcion que desempefia.
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Tabla 18

La organizacion permite el desenvolvimiento de los objetivos profesionales

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Casi Nunca 37 25,0 25,0 25,0
Casi 68 45,9 45,9 70,9
Siempre
Siempre 43 29,1 29,1 100,0
Total 148 100,0 100,0

Fuente: Encuesta
Elaboracion: Propia

M casi Munca
E Casi Siempre
O siempre

Figura 16. La organizacion permite el desenvolvimiento de los objetivos profesionales
Fuente: Encuesta

Elaboracion: Propia

En la Figura 16 y Tabla 18, la mayoria de encuestados con un 45,9% indican que casi

siempre la organizacion permite el desenvolvimiento de los objetivos profesionales, un

71

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
= =~ ]



x UNIVERSIDAD
NACIONAL DEL ALTIPLANO TESIS EPG UNA - PUNO

Repositorio Institucional

29,1% siempre y un 25,0% de encuestados que casi nunca la organizacion permite el
desenvolvimiento de los objetivos profesionales.

Tabla 19

Existe competitividad en mi grupo de trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Casi 105 70,9 70,9 70,9
Siempre
Siempre 43 29,1 29,1 100,0
Total 148 100,0 100,0

M casi Siempre
HE siempre

Figura 17. Existe competitividad en mi grupo de trabajo

En la Figura 17 y Tabla 19, la mayoria de encuestados con un 70,9% indican que casi
siempre existe competitividad en su grupo de trabajo, y un 29,1% de encuestados que
siempre existe competitividad en su grupo de trabajo.
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Tabla 20

Me siento motivado cuando soy elogiado por mi superior

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Algunas 30 20,3 20,3 20,3
Veces
Casi Siempre 67 45,3 45,3 65,5
Siempre 51 34,5 34,5 100,0
Total 148 100,0 100,0

] Algunas Yeces
H casi Siempre
Csiempre

—

Figura 18. Me siento motivado cuando soy elogiado por mi superior

En la Figura 18 y Tabla 20, la mayoria de encuestados con un 45,3% indican que casi
siempre se sienten motivados cuando son elogiados por su superior, un 34,5% siempre y
un 20,3% de encuestados que algunas veces se sienten motivados cuando son elogiados

por su superior.
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Tabla 21

Trabajaria con mayor empefio si existen formas de remuneracion alternativa

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido Algunas Veces 25 16,9 16,9 16,9
Casi Siempre 116 78,4 78,4 95,3
Siempre 7 4,7 4,7 100,0
Total 148 100,0 100,0

M ~lgunas Veces
M casi Siempre
O siempre

Figura 19. Trabajaria con mayor empefio si existen formas de remuneracion alternativa

En la Figura 19 y Tabla 21, la mayoria de encuestados con un 78,4% indican que casi
siempre trabajarian con mayor empefio si existen formas de remuneracién alternativa, un
16,9% algunas veces y un 4,7% de encuestados que siempre trabajarian con mayor

empefio si existen formas de remuneracion alternativa.
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Contrastacion de la hipdtesis especifica N° 02

La hipotesis especifica N° 02 afirma “La cultura de clan tiene una relacion significativa

con la satisfaccion laboral de los servidores administrativos del Distrito Fiscal de Puno”.

Hi: La cultura de clan tiene una relacion significativa con la satisfaccion laboral de los

servidores administrativos del Distrito Fiscal de Puno.

HO: La cultura de clan no tiene una relacién significativa con la satisfaccion laboral de

los servidores administrativos del Distrito Fiscal de Puno.
Tabla 22

Correlaciones entre Cultura de clan y Satisfaccion Laboral

Satisfaccion

Cultura de clan Laboral
Cultura de clan Correlacion de Pearson 1 946"
Sig. (bilateral) ,000
N 148 148
Satisfaccion Laboral ~ Correlacion de Pearson 946" 1
Sig. (bilateral) ,000
N 148 148

La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Se aprecia la relacion entre la Cultura de clan y la Satisfaccion Laboral del Distrito Fiscal
de Puno por la correlacion de Pearson = 0,946, lo cual significa que existe una correlacion
fuerte entre ellas, frente a p = 0,000 < 0,01, por lo tanto, es significante, se rechaza la
hipdtesis nula y se acepta la hipotesis del investigador: La cultura de clan tiene una
relacion significativa con la satisfaccion laboral de los servidores administrativos del

Distrito Fiscal de Puno.
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4.1.3. Determinacion de la relacion entre la cultura emprendedoray la satisfaccion
laboral de los servidores administrativos del Distrito Fiscal de Puno

Tabla 23

En el desempefio de las tareas es importante demostrar alguna emotividad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido Casi Siempre 129 87,2 87,2 87,2
Siempre 19 12,8 12,8 100,0
Total 148 100,0 100,0

M casi Siempre
M siempre

Figura 20. En el desemperio de las tareas es importante demostrar alguna emotividad

En la Figura 20 y Tabla 23, la mayoria de encuestados con un 87,2% indican que casi
siempre en el desempefio de las tareas es importante demostrar alguna emotividad, y un
12,8% de encuestados que siempre en el desempefio de las tareas es importante demostrar

alguna emotividad.
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Tabla 24

Me siento con capacidad para dirigir un grupo de trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Casi Nunca 24 16,2 16,2 16,2
Casi 124 83,8 83,8 100,0
Siempre
Total 148 100,0 100,0
M casi Munca

E casi Siempre

Figura 21. Me siento con capacidad para dirigir un grupo de trabajo

En la Figura 21 y Tabla 24, la mayoria de encuestados con un 83,8% indican que casi
siempre se sienten con capacidad para dirigir un grupo de trabajo, y un 16,2% de

encuestados que casi nunca se sienten con capacidad para dirigir un grupo de trabajo.
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Tabla 25

Me siento involucrado emocionalmente con la entidad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vaélido Casi 130 87,8 87,8 87,8
Siempre
Siempre 18 12,2 12,2 100,0
Total 148 100,0 100,0

B casi Siempre
B siempre

Figura 22. Me siento involucrado emocionalmente con la entidad
En la Figura 22 y Tabla 25, la mayoria de encuestados con un 87,8% indican que siempre

se sienten involucrados emocionalmente con la entidad, y un 12,2% de encuestados que

casi siempre se sienten involucrados emocionalmente con la entidad.
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Tabla 26

Me gusta ser evaluado en el desempefio de las tareas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Casi Nunca 31 20,9 20,9 20,9
Casi Siempre 111 75,0 75,0 95,9
Siempre 6 4,1 4,1 100,0
Total 148 100,0 100,0

M casi Munca
E casi Siempre
O siempre

Figura 23. Me gusta ser evaluado en el desempefio de las tareas

En la Figura 23 y Tabla 26, la mayoria de encuestados con un 75,0% indican que casi
siempre les gusta ser evaluados en el desempefio de las tareas, un 20,9% casi nuncay un

4,1% de encuestados que siempre les gusta ser evaluados en el desempefio de las tareas.
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Tabla 27

Siento necesidad de crecer cada vez mas en mi funcién

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vaélido Casi 130 87,8 87,8 87,8
Siempre
Siempre 18 12,2 12,2 100,0
Total 148 100,0 100,0

M casi Siempre
E siempre

Figura 24. Siento necesidad de crecer cada vez mas en mi funcion
En la Figura 24 y Tabla 27, la mayoria de encuestados con un 87,8% indican que casi

siempre se sienten en la necesidad de crecer cada vez més en su funcion, y un 12,2% de

encuestados que siempre se sienten en la necesidad de crecer cada vez mas en su funcién.
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Tabla 28

Mis conocimientos son determinantes en la forma de trabajar

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Casi Nunca 37 25,0 25,0 25,0
Casi 62 41,9 41,9 66,9
Siempre
Siempre 49 33,1 33,1 100,0
Total 148 100,0 100,0

M Ccasi Munca
H Casi Siempre
O siempre

——

Figura 25. Mis conocimientos son determinantes en la forma de trabajar

En la Figura 25 y Tabla 28, la mayoria de encuestados con un 41,9% indican que casi
siempre los conocimientos son determinantes en la forma de trabajar, un 33,1% siempre
y un 25,0% de encuestados que casi nunca los conocimientos son determinantes en la

forma de trabajar.

81

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
|



UNIVERSIDAD
NACIONAL DEL ALTIPLANO TESIS EPG UNA - PUNO

Repositorio Institucional

Tabla 29

Todos los servidores de la organizacion participan en los procesos de toma de decisiones

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido Casi Siempre 105 70,9 70,9 70,9
Siempre 43 29,1 29,1 100,0
Total 148 100,0 100,0

M casi Siempre
H siempre

Figura 26. Todos los servidores de la organizacién participan en los procesos de toma de

decisiones

En la Figura 26 y Tabla 29, la mayoria de encuestados con un 70,9% indican que casi
siempre todos los servidores de la organizacién participan en los procesos de toma de
decisiones, y un 29,1% de encuestados que siempre todos los servidores de la

organizacion participan en los procesos de toma de decisiones.
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Tabla 30

Habitualmente desenvuelvo estrategias para alcanzar mis metas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Casi Siempre 73 49,3 49,3 49,3
Siempre 75 50,7 50,7 100,0
Total 148 100,0 100,0

B Casi Siempre
B siempre

Figura 27. Habitualmente desenvuelvo estrategias para alcanzar mis metas

En la Figura 27 y Tabla 30, la mayoria de encuestados con un 50,7% indican que siempre
se han desenvuelto estrategias para alcanzar sus metas, y un 49,3% de encuestados casi

siempre han desenvuelto estrategias para alcanzar sus metas.
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Contrastacion de la hipdtesis especifica N° 03

La hipdtesis especifica N° 02 afirma “La cultura emprendedora tiene una relacion
significativa con la satisfaccion laboral de los servidores administrativos del Distrito

Fiscal de Puno”.

Hi: La cultura emprendedora tiene una relacion significativa con la satisfaccion laboral

de los servidores administrativos del Distrito Fiscal de Puno.

HO: La cultura emprendedora no tiene una relacion significativa con la satisfaccion

laboral de los servidores administrativos del Distrito Fiscal de Puno.
Tabla 31

Correlaciones entre Cultura emprendedora y Satisfaccion Laboral

Cultura Satisfaccion
emprendedora Laboral

Cultura Correlacién de 1 ,948™
emprendedora Pearson

Sig. (bilateral) ,000

N 148 148
Satisfaccion Laboral Correlacién de ,948™ 1

Pearson

Sig. (bilateral) ,000

N 148 148

La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Se aprecia la relacion entre la Cultura emprendedoray la Satisfaccion Laboral del Distrito
Fiscal de Puno por la correlacion de Pearson = 0,948, lo cual significa que existe una
correlacion fuerte entre ellas, frente a p = 0,000 < 0,01, por lo tanto, es significante, se
rechaza la hipotesis nula y se acepta la hip6tesis del investigador: La cultura
emprendedora tiene una relacion significativa con la satisfaccion laboral de los servidores

administrativos del Distrito Fiscal de Puno.
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Contrastacion de la hipdtesis general

La hipotesis general, afirma “La cultura organizacional tiene incidencia directa en la
satisfaccion laboral de los servidores administrativos del Distrito Fiscal de Puno, periodo
2016-2017".

Hi: La cultura organizacional tiene incidencia directa en la satisfaccion laboral de los

servidores administrativos del Distrito Fiscal de Puno, periodo 2016-2017.

HO: La cultura organizacional no tiene incidencia directa en la satisfaccion laboral de los

servidores administrativos del Distrito Fiscal de Puno, periodo 2016-2017.
Tabla 32

Correlaciones entre Cultura Organizacional y Satisfaccion Laboral

Cultura Satisfaccion
Organizacional Laboral

Cultura Correlacion de 1 884"
Organizacional Pearson

Sig. (bilateral) ,000

N 148 148
Satisfaccion Laboral ~ Correlacion de 884" 1

Pearson

Sig. (bilateral) ,000

N 148 148

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Se aprecia la relacién entre la Cultura Organizacional y la Satisfaccion Laboral del
Distrito Fiscal de Puno por la correlacion de Pearson = 0,884, lo cual significa que existe
una correlacion fuerte entre ellas, frente a p = 0,000 < 0,01, por lo tanto, es significante,
se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipdtesis del investigador: La cultura
organizacional tiene incidencia directa en la satisfaccién laboral de los servidores

administrativos del Distrito Fiscal de Puno, periodo 2016-2017.
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4.2. Discusion

Se coincide con Calderon et al. (2003) que percibe que la participacion es posible debido
a, que su opinion es importante y se tiene en cuenta, que puede compaginar su proyecto
de vida con intereses organizacionales y que su trabajo se convierte en un desafio
personal, se puede decir que el bienestar en las siete empresas en general fue valorado
alto y las condiciones fisicas de trabajo, las relaciones personales con los jefes, la
congruencia entre dichos y acciones en sus empresas, el cumplimiento de sus tareas y El
cumplimiento de los acuerdos obtuvo una alta calificacion de los acuerdos en términos
de remuneracién y desempefio, se coincide segln la propia investigacion con los
resultados obtenidos y de Rodriguez & Elizabeth (2013) donde la formacion y
perfeccionamiento profesional de los servidores publicos, asi como la reactivacion de las
politicas de promocién y los aumentos salariales, de acuerdo con los resultados de las
evaluaciones semestrales, son fundamentales para preservar el capital humano y asegurar
el cumplimiento de los objetivos propuestos, se difiere con Juna & Arias (2011) donde se
propuso que interviniera el departamento de contabilidad para que los problemas
identificados pudieran resolverse mediante la participacion activa y auditorias, y se
implemento un plan, se difiere de Balboa (2017) donde se refleja en el hecho de que los
ejecutivos no tienen fuerza innovadora y voluntad para asumir riesgos, atencién al detalle,
orientacion a resultados, orientacion a las personas, orientacion a equipos, estabilidad
porque no tienen un buen rol coordinador, rol mentor, rol moderador, Diaz & Delgado
(2014) indica que las habilidades de liderazgo es clave para el buen funcionamiento de
las instituciones educativas, y sus gerentes deben empoderarlas para lograr mejores
resultados, se coincide con la investigacion de Bustamante (2007) que para probar la
hipdtesis, disefid tres herramientas: un cuestionario, una encuesta tipo entrevista y una
lista de verificacién, donde existe la necesidad de darle mas peso a la comunicacién
interna en las organizaciones educativas por su importante influencia en la cultura, clima
organizacional y compromiso con los objetivos de la institucion, Torres (2017) indico que
la cultura organizacional esta directamente relacionada con los factores intrinsecos del
personal de un centro de atencion al ciudadano por lo cual podria relacionarse con la

satisfaccion laboral
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CONCLUSIONES

Primera: Se determin6 que la variable cultura burocratica se relaciona directamente
(Correlacion de Pearson = 0,951) y significativamente (p = 0, 000) con la
satisfaccion laboral de los servidores administrativos del Distrito Fiscal de
Puno. Por lo tanto, se concluye que existe una correlacion fuerte entre las

variables y es significativa de 0,01.

Segunda: Se determind que la variable cultura de clan se relaciona directamente
(Correlacion de Pearson = 0,946) y significativamente (p = 0, 000) con la
satisfaccion laboral de los servidores administrativos del Distrito Fiscal de
Puno. Por lo tanto, se concluye que existe una correlacion fuerte entre las

variables y es significativa de 0,01.

Tercera: Se determiné que la variable cultura emprendedora se relaciona directamente
(Correlacion de Pearson = 0,948) y significativamente (p = 0, 000) con la
satisfaccion laboral de los servidores administrativos del Distrito Fiscal de
Puno. Por lo tanto, se concluye que existe una correlacion fuerte entre las

variables y es significativa de 0,01.

Cuarta: Se determind que la variable cultura organizacional se relaciona directamente
(Correlacion de Pearson = 0,884) y significativamente (p = 0, 000) con la
satisfaccion laboral de los servidores administrativos del Distrito Fiscal de
Puno, periodo 2016-2017. Por lo tanto, se concluye que existe una correlacion
fuerte entre las variables y es significativa en 0,01 por lo que se practica una
buena cultura organizacional, y a la vez se genera mayor satisfaccion laboral de

los servidores administrativos.
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RECOMENDACIONES

Primera: Se recomienda que la direccién general elabore una resolucién como
instruccion para orientar la gestion de la cultura organizacional para promover
la cultura requerida en el servidor y promover el compromiso para lograr las
metas organizacionales, establecer la meta de ganar la confianza de la
ciudadania de buena manera, e implementar méas &gil y méas &gil Proceso

eficiente para brindar servicios.

Segunda: Se recomienda que la gerencia del Distrito Fiscal de Puno desarrolle,
implemente, difunda y apruebe el plan de accion de la nueva cultura
organizacional basada en la satisfaccion ciudadana, y defina la cultura
organizacional requerida. Su principal apoyo es el crecimiento personal y

laboral de todos sus servidores.

Tercera: Se recomienda crear una plataforma de red en el campo de las tecnologias de la
informacion para simplificar el proceso de los servicios prestados por las
entidades, asumiendo que los ciudadanos de hoy estan altamente conectados y

esperan que todos los servicios sean digitales.

Cuarta: Se recomienda al Distrito Fiscal de Puno, establecer una guia para el proceso de
gestion de entidades de cultura organizacional, como parte del sistema
administrativo de gestion de recursos humanos, procurar que todos los
servidores publicos presten atencion a la importancia de la cultura
organizacional desde la perspectiva de mejorar la calidad de los servicios
publicos. Todos los ciudadanos, obtener el crecimiento de los servidores de la

entidad y la satisfaccion personal y profesional.
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Anexo 1. Cuestionario
CUESTIONARIO SOBRE CULTURA ORGANIZACIONAL

Estimado, el cuestionario tiene como objetivo analizar la cultura organizacional y su
incidencia en la satisfaccion laboral de los servidores administrativos del distrito fiscal de

Puno.

El cuestionario es andénimo, por lo que le solicitamos responder con libertad y sinceridad,

marcando con una (X) la respuesta.

Leyenda
Nunca 1
Casi Nunca 2
Algunas Veces 3
Casi Siempre 4
Siempre 5

N° LA CULTURA ORGANIZACIONAL

Dimensién: Cultura burocréatica

1 | La entidad tiene condiciones de trabajo

satisfactorios para los servidores

2 | Consideras que las evaluaciones periddicas

motivan a los servidores

3 | Tener perspectivas de carrera es importante para

mi motivacion en el trabajo
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Normalmente me considero una persona con

gran motivacion

Me siento realizado (a) con las funciones que

desempefio en la entidad

Me gustaria ser evaluado periédicamente en mi

desempefio

Me gustaria desempefiar funciones con mayor

responsabilidad

Considero mi trabajo mon6tono

Me siento satisfecho con mi remuneracion

Dimensién: Cultura de clan

10

Si existen premios atributos a los mejores
servidores, los entendia como factor de

motivacion profesional

11

Me disgusto cuando no comprendo la finalidad

de mis funciones

12

Considero que trabajo en un ambiente de

cooperacion entre servidores

13

Tareas diversificadas son importantes para el

buen desempefio de las funciones

14

Uno de mis objetivos es alcanzar el cargo mas

elevado dentro de la organizacion

15

Me identifico con la funcion que desempefio

16

La organizacion permite el desenvolvimiento de

los objetivos profesionales
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17

Existe competitividad en mi grupo de trabajo

18

Me siento motivado cuando soy elogiado por mi

superior

19

Trabajaria con mayor empefio si existen formas

de remuneracion alternativa

Dimension: Cultura emprendedora

20

En el desempefio de las tareas es importante

demostrar alguna emotividad

21

Me siento con capacidad para dirigir un grupo de

trabajo

22

Me siento involucrado emocionalmente con la
entidad

23

Me gusta ser evaluado en el desempefio de las

tareas

24

Siento necesidad de crecer cada vez mas en mi

funcién

25

Mis conocimientos son determinantes en la

forma de trabajar

26

Todos los servidores de la organizacion

participan en los procesos de toma de decisiones

27

Habitualmente desenvuelvo estrategias para

alcanzar mis metas

MUCHAS GRACIAS
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CUESTIONARIO SOBRE SATISFACCION LABORAL

Estimado, el cuestionario tiene como objetivo analizar la cultura organizacional y su
incidencia en la satisfaccion laboral de los servidores administrativos del distrito fiscal de

Puno.

El cuestionario es anénimo, por lo que le solicitamos responder con libertad y sinceridad,

marcando con una (X) la respuesta.

Leyenda
Nunca 1
Casi Nunca 2
Algunas Veces 3
Casi Siempre 4
Siempre 5
N° SATISFACCION LABORAL 1 2 3 4 5

Dimension: Satisfaccion y desempefio

1 | El ambiente que se respira en esta entidad es tenso

2 | Existen grupos cuyas normas y valores no favorecen

en el trabajo de la entidad

3 | He sentido angustia o tensién por venir a trabajar

este afio

4 | Estoy satisfecho con la posibilidad de hacer cosas

para otros en este trabajo

5 | Estoy satisfecho con la posibilidad de decir a las

personas lo que deben hacer
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6 | Estoy satisfecho con la oportunidad de utilizar mis
propios métodos para realizar mi trabajo
7 | Tengo libertad para aplicar mi propio criterio
8 | Estoy satisfecho con las oportunidades de ascenso
que hay en el puesto que desempefio
9 | Estoy satisfecho con la forma en que estoy
progresando en la compafiia
10 | Siento que las condiciones fisicas de mi trabajo
Dimension: Satisfaccion y rotacion
11 | Cuando analizamos un problema las posiciones que
adoptan mis comparieros, no siempre son sinceras
12 | En esta entidad existen grupos que se oponen a
todos los cambios
13 | Los problemas que surgen entre os grupos de trabajo
se resuelve de manera 6ptima
14 | Enestaentidad se premia a las personas que trabajan
bien
15 | Mis compafieros de trabajo me ponen sobrenombres
gue me ofenden o ridiculizan
16 | Me siento satisfecho con la forma en que este
trabajo me garantiza un empleo seguro y estable
17 | Este trabajo me permite “ser alguien” en la
comunidad
18 | Me siento satisfecho con la forma en que la entidad
trata los servidores
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19 | Siento que mi sueldo es el adecuado de acuerdo con
las labores que realizo

20 | Siento que el sueldo y las prestaciones que recibo
satisfacen mis necesidades y las de mi familia

21 | Estoy satisfecho con los elogios que recibo por
hacer bien mi trabajo

Dimension: Satisfaccion y ausentismo

22 | Con este trabajo me siento realizado
profesionalmente

23 | Me siento orgulloso de per tener a esta entidad

24 | Alguna vez me han ignorado mis compaferos de
trabajo

25 | Mis comparieros de trabajo me insultan

26 | En este trabajo realizo cosas que estan en conflicto
con mis creencias

27 | Me gusta la forma en que ponen en préactica las
politicas de la entidad

28 | Estoy dispuesto a trabajar con personas con algun
tipo de discapacidad (motriz, mental, auditiva, etc.)

29 | Estoy satisfecho con la forma en que me llevo con

mis compafieros de trabajo

MUCHAS GRACIAS
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Variable Dimensiones Indicadores Items Escala
Cultura - Predictibilidad Nunca
Burocratica - Eficiencia . i
CULTURA Item (1-9) Casi Nunca
- Estabilidad
ORGANIZA Al v
Cultura de - Lealtad unas vVeces
CIONAL J
Clan - Compromiso . s
Item (10-19) Casi Siempre
personal
- Socializacién Siempre
Cultura - Compromiso con Item (20-27)
Emprendedor la experiencia
a - Innovacion
- Vanguardia
Variable Dimensiones Indicadores Items Escala
Satisfaccion - Reconocimiento Nunca
y desempefio - Seguridad . .
SATISFACC _ Item (1-10) Casi Nunca
; Interaccion
ION
- Ausentismo Algunas Veces
LABORAL
Satisfaccion - Esperanza de .
Casi Siempre
y rotacion oportunidades .
_ Item (11-21) .
- Superacion  de Siempre
expectativas de su
puesto
Satisfaccion - Esfuerzo mas alla Item (22-29)
y ausentismo de su deber
- Disposicion a
actuar
voluntariamente
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