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RESUMEN 

El objetivo general de estudio fue, Establecer la relación que existe entre la 

cultura organizacional y la satisfacción laboral de los trabajadores de la 

municipalidad del centro poblado de Salcedo Puno-2024, enfoque cuantitativo, 

método deductivo, tipo básica aplicada, nivel de investigación correlacional, 

diseño no experimental-transversal, población 16 trabajadores de la entidad 

municipal, muestra censal todo el universo, técnica encuesta, instrumento 

cuestionario, alfa de Cronbach de 0.943 prueba de normalidad de Shapiro-Will 

de 0.05 lo que no cumple el supuesto y que no tiene una distribución normal por 

tanto el análisis de correlación se efectuó con Rho de Spearman con resultado 

de 0.794 y p-valor de 0.000 el que es menor a 0.05 concluyendo que ambas 

variables de estudio tienen relación significativa y así dando un análisis de que 

una buena práctica de la cultura organizacional en los trabajadores 

administrativos de la municipalidad de salcedo genera un eficiente servicio de 

calidad en favor de la población para su desarrollo.  

 

Palabras clave: Cultura organizacional y satisfacción laboral  
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ABSTRACT 

The general objective of the study was to establish the relationship that exists 

between the organizational culture and the job satisfaction of the workers of the 

municipality of the town center of Salcedo Puno-2024, quantitative approach, 

deductive method, applied basic type, level of correlational research, non-

experimental-cross-sectional design, population 16 workers of the municipal 

entity, census sample of the entire universe, survey technique, questionnaire 

instrument, Cronbach's alpha of 0.943 Shapiro-Will normality test of 0.05 which 

does not meet the assumption and has no a normal distribution therefore the 

correlation analysis was carried out with Spearman's Rho with a result of 0.794 

and p-value of 0.000 which is less than 0.05 concluding that both study variables 

have a significant relationship and thus giving an analysis that a good practice of 

the organizational culture in the administrative workers of the municipality of 

Salcedo generates an efficient quality service in favor of the population for its 

development. 

 

Keywords: Organizational culture and job satisfaction 
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INTRODUCCIÓN 

La presente investigación titulado “cultura organizacional y 

satisfacción laboral de los trabajadores del centro poblado de Salcedo Puno, 

2024” tiene como objetivo: Establecer la relación que existe entre la cultura 

organizacional y la satisfacción laboral de los trabajadores del Centro 

Poblado de Salcedo Puno. considerando que la cultura de una organización 

es primordial para la gestión y coordinación de las operaciones 

empresariales. El hecho de que una organización sea fuerte o débil influirá 

en la satisfacción laboral de los empleados y rendimiento. Se sabe que los 

empleados se desempeñan bien en un ambiente con el que se sienten 

satisfechos, y el nivel de satisfacción obtenido puede ser un antecedente de 

la cultura corporativa que se está implementando en la organización 

Por lo que es muy importante realizar esta investigación en torno a la 

problemática de estas dos variables para las organizaciones y 

principalmente para el Centro Poblado de Salcedo Puno. que requiere 

estrategias eficientes para fortalecer su cultura organizacional e incrementar 

el nivel de satisfacción laboral de sus colaboradores. 

La investigación presente está compuesta por síes capítulos, que se 

detallaran de la siguiente forma: 

El capítulo I contiene la descripción detallada de la realidad 

problemática la cual es respecto a la relación que existe entre la cultura 

organizacional y la satisfacción laboral de los trabajadores del Centro 

Poblado de Salcedo Puno 

Así mismo se verá el problema principal, se detallará también los 

problemas secundarios y los objetivos que se lograrán de la investigación. 



x 

 

En el capítulo II se mostrará el objetivo general de la investigación 

presente, así como los objetivos específicos.  

En el capítulo III se dará a conocer el marco teórico de referencia, 

también se verán las investigaciones que se tomará como antecedentes a 

esta investigación, se verá también el marco conceptual el mismo que es 

principal y de gran importancia en el entendimiento del contenido planteado. 

En este capítulo se verán también la contratación de las hipótesis que se 

plantearon. 

El capítulo IV de esta investigación está conformado por el 

planteamiento de la hipótesis general y por las hipótesis específicas, también 

el detalle de las variables y de la operacionalización de estas. 

En el capítulo V podremos ver la metodología que se ha utilizado en 

la investigación presente, este apartado muestra el enfoque a utilizar en la 

investigación, el método, el tipo, el nivel y el diseño de investigación, así 

como la determinación de la población y la muestra. Se detallará la técnica 

y el instrumento a utilizar en la recolección de datos.  

El contenido del capítulo VI contiene los resultados que se obtuvieron 

a partir de la recolección de datos y la interpretación de estos datos. En la 

última parte podremos ver las conclusiones y recomendaciones a partir de la 

investigación presente. 
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CAPÍTULO I 

EL PROBLEMA 

1.1. EXPOSICIÓN DE LA SITUACIÓN PROBLEMÁTICA 

En la actualidad, la cultura organizacional tiene un papel esencial en el 

mundo empresarial, donde se ha vuelto normal que las personas que tienen 

diferentes idiomas, diferentes visiones del mundo y subculturas se unan 

para trabajar juntas por un objetivo. Si una organización tiene empleados 

leales y comprometidos con su cultura esto puede ser un signo de 

satisfacción laboral, que es esencial para lograr los objetivos de una 

organización. Robbins & Judge (2009) mencionan que cada organización 

tiene una personalidad y se llama cultura organizacional compuesta por 

creencias, emociones, comportamientos y símbolos que son características 

de una organización juntas constituyen la cultura. Por otra parte González 

(2001)  mencionan la importancia de la satisfacción laboral de los 

colaboradores para que las empresas obtengan una ventaja competitiva en 

todos los ámbitos sectores, dado el papel central que desempeñan los 

empleados en el éxito empresarial  

A nivel internacional, Cameron (2018) afirma que en los países 

europeos las empresas de se enfrentan a muchos cambios, oportunidades, 
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obstáculos y desafíos. Cada organización tiene su propia cultura a la hora 

de afrontar sus dinámicas ambientales de cambio. La cultura corporativa 

juega un papel importante en el aumento del éxito individual y 

organizacional, determina la ventaja competitiva sostenible y determina la 

efectividad a largo plazo también menciona que los trabajadores con una 

fuerte identidad cultural tienden a tener un mayor compromiso 

organizacional y una mayor satisfacción laboral. Cuanto más fuerte es la 

cultura, más involucrada están con la organización y menor es la necesidad 

de manuales de políticas, organigramas y procedimientos o reglas 

detalladas que rijan el con comportamiento de los colaborados. Las 

personas de cualquier grupo en cualquier organización del mundo son 

diferentes y tienen diferentes orígenes e interactúan entre sí de acuerdo 

con algunos valores, creencias y actitudes que participan en la creación de 

la cultura organizacional 

Ramirez et al. (2023) En América latina las pequeñas y medianas 

empresas (PYME), son creadas por familias emprendedoras las cuales, se 

enfrentan a desafíos importantes para sostener sus negocios y retener 

buenos empleados, especialmente en mercados emergentes como 

Ecuador, Colombia, Bolivia, Chile, Perú las empresas familiares son 

contribuyentes significativos a sus economías. Por lo que establecer una 

cultura organizacional eficiente contribuye al compromiso de los 

empleados, como la participación familiar, valores familiares, propiedad y 

sucesión familiares. El liderazgo auténtico promueve, la comunicación 

garantiza que todos estén alineados y trabajando hacia los mismos 

objetivos, la satisfacción se asocia positivamente con el compromiso de los 
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empleados y las empresas familiares. Si las empresas familiares en latino 

América priorizan estos factores, pueden mejorar su sostenibilidad y 

contribuir al crecimiento económico de sus países  

En un estudio realizado en Perú por Sánchez (2017) afirma que las 

organizaciones cuentan con una fuerte identidad cultural orientada al logro 

de los objetivos y es lo que rigen las empresas, sin embargo la satisfacción 

laboral de los trabajadores se encuentra muy por debajo de lo esperado 

debido a que muchos de ellos perciben que su centro de trabajo muchas 

veces no les brindan la ayuda necesaria para alcanzar sus objetivos, la falta 

de implementación tecnológica y materiales de trabajo, muchas veces no 

existe una comunicación adecuada con sus superiores, salarios por debajo 

de lo esperado entre otro factores que afectan el desempeño y la 

satisfacción laboral los trabajadores en las empresas del país, 

Es por esta razón que este proyecto motiva a realizar el presente 

estudio de investigación que, a primera instancia busca establecer la 

relación que existe entre la cultura organizacional y la satisfacción laboral 

de los trabajadores del Centro Poblado de Salcedo Puno que después de 

su análisis nos permitirá proponer a la entidad mejores estrategias para 

fortalecer su cultura organizacional e incrementar el nivel de satisfacción 

laboral de sus trabajadores. 
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1.2. FORMULACIÓN DEL PROBLEMA  

1.2.1. Problema general 

PG: ¿Qué relación existe entre la cultura organizacional y la satisfacción 

laboral de los trabajadores de la municipalidad del Centro Poblado de 

Salcedo Puno, 2024? 

1.2.2. Problemas específicos 

PE1: ¿Qué relación existe entre la innovación, aceptación de riesgos y la 

satisfacción laboral de los trabajadores de la municipalidad del Centro 

Poblado de Salcedo Puno, 2024? 

PE2: ¿Qué relación existe entre la orientación hacia los resultados y la 

satisfacción laboral de los trabajadores de la municipalidad del Centro 

Poblado de Salcedo Puno, 2024? 

PE3: ¿Qué relación existe entre la orientación hacia las personas y la 

satisfacción laboral de los trabajadores de la municipalidad del Centro 

Poblado de Salcedo Puno, 2024? 

PE4: ¿Qué relación existe entre la orientación hacia el equipo y la 

satisfacción laboral de los trabajadores de la municipalidad del Centro 

Poblado de Salcedo Puno, 2024? 

 

1.3. JUSTIFICACIÓN DE LA INVESTIGACIÓN  

Justificación teórica: El presente trabajo de investigación se realizó con 

la finalidad de establecer la relación entre las variables de estudio cultura 

organizacional y satisfacción laboral en el Centro Poblado de Salcedo 

Puno. Tomando en cuenta la importancia de estas variables para el 

desarrollo eficiente y logro de objetivos de cualquier organización sea 
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pública o privada. Por otra parte, en la revisión bibliográfica de las variables 

de investigación se dará claridad a los conceptos de forma tal que nos 

permita proponer nuevas teorías y sugerencias sobre el tema de 

investigación. 

Justificación metodológica: Se mostrará resultados que permitió 

conocer la relación que existe entre la cultura organizacional y la 

satisfacción laboral y servirá como referencia para otras investigaciones 

referentes al tema de investigación las cuales serán desarrolladas mediante 

el método de investigación científica. Por otra parte, el instrumento del 

proyecto de investigación desarrollado bajo el método científico que 

permitirá conocer la opinión de las diferentes personas que tengan que ver 

con el programa cual permitirá determinar la relación de las variables de 

estudio.  

Justificación practica: Finalmente se busca reconocer la 

importancia de la investigación dentro del campo de la administración de 

publica, lo cual beneficiará a la entidad donde se realizó la investigación y 

contribuirá al mejoramiento de las dos variables de estudio. 

 

1.4. OBJETIVOS 

1.4.1. Objetivo general  

OG: Establecer la relación que existe entre la cultura organizacional y la 

satisfacción laboral de los trabajadores de la municipalidad del Centro 

Poblado de Salcedo Puno, 2024. 
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1.4.2. Objetivos específicos 

OE1: Determinar la relación que existe entre la innovación, aceptación de 

riesgos y la satisfacción laboral de los trabajadores de la 

municipalidad del Centro Poblado de Salcedo Puno, 2024 

OE2: Determinar la relación que existe entre la orientación hacia los 

resultados y la satisfacción laboral de los trabajadores de la 

municipalidad del Centro Poblado de Salcedo Puno, 2024 

OE3: Determinar la relación que existe entre la orientación hacia las 

personas y la satisfacción laboral de los trabajadores de la 

municipalidad del Centro Poblado de Salcedo Puno, 2024 

OE4: Determinar la relación que existe entre la orientación hacia el equipo 

y la satisfacción laboral de los trabajadores de la municipalidad del 

Centro Poblado de Salcedo Puno, 2024 

 

1.5.  HIPÓTESIS 

1.5.1. Hipótesis general  

HG: Existe relación significativa entre la cultura organizacional y la 

satisfacción laboral de los trabajadores de la municipalidad del Centro 

Poblado de Salcedo Puno, 2024 

1.5.2. Hipótesis específicas 

HE1: Existe una relación significativa entre la innovación, aceptación de 

riesgos y la satisfacción laboral de los trabajadores de la 

municipalidad del Centro Poblado de Salcedo Puno, 2024. 
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HE2: Existe una relación significativa entre la orientación hacia los 

resultados y la satisfacción laboral de los trabajadores de la 

municipalidad del Centro Poblado de Salcedo Puno, 2024. 

HE3: Existe una relación significativa entre la orientación hacia las 

personas y la satisfacción laboral de los trabajadores de la 

municipalidad del Centro Poblado de Salcedo Puno, 2024. 

HE4: Existe una relación significativa entre la orientación hacia el equipo y 

la satisfacción laboral de los trabajadores de la municipalidad del 

Centro Poblado de Salcedo Puno, 2024. 

 

1.6. VARIABLES. 

1.6.1. Variable 1. 

• Cultura organizacional 

Dimensiones  

• Innovación y aceptación de riesgos  

• Orientación hacia los resultados  

• Orientación hacia las personas  

• Orientación hacia el equipo 

1.6.2. Variable 2. 

• Satisfacción laboral  

Dimensiones  

• Condiciones laborales  

• Beneficios laborales y remuneraciones  

• Políticas administrativas  

• Relaciones interpersonales  
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1.7. OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES. 

Tabla 1  

Operacionalización de las variables de investigación 

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES VALORIZACIÓN 

 
 
 

V.1  
 

Cultura 
organizacional  

Según 
Robbins & 

Jugde 
(2013) 

 
  

Innovación y 
aceptación de 

riesgos 

 

Orientación 
hacia los 

resultados  

 

Or2ientación 
hacia las 

personas  

 

Orientación 
hacia el equipo 

- Nuevas ideas  
- Innovación  
- Asumir retos  
 

- Evaluación  
- Objetivos y metas  
- Capacidades  
 
- Comunicación  
- Respeto a los 

derechos de los 
colaboradores  

- Bienestar laboral  
 

- Relaciones 
interpersonales  

- Trabajo en equipo  
- Objetivos comunes 

 
 
 
 
 

Muy malo 
Malo 

Regular 
Bueno 

Muy bueno 

 
 
 
 

V.2 
Satisfacción 

Laboral 
Gonzales. 

(2001) 

Condiciones 
laborales 

 

Beneficios 
laborales y 
remuneraciones  

 

Políticas 

administrativas 

 

Relaciones 
interpersonales 

▪ Infraestructura del 
trabajo 

▪ Comodidad del 
ambiente  

▪ Condiciones 
laborales saludables  
 

▪ Remuneraciones 
▪ Beneficios sociales 
▪ Seguros 
 
▪ Normas laborales  
▪ Principios y reglas  
▪ Toma de decisiones  

 
▪ Clima laboral 
▪ Apoyo entre 

compañeros  
▪ Solidaridad  

• Interacción y 
comunicación 

 
 
 
 
 

Muy malo 
Malo 

Regular 
Bueno 

Muy bueno 
 
 

Nota. Esta tabla nuestra la operacionalización de las variables cultura organizacional 

según Robbins & Jugde (2013) & satisfacción laboral según Gonzales. (2001)  
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CAPÍTULO II 

MARCO TEÓRICO REFERENCIAL 

2.1.  ANTECEDENTES DE INVESTIGACIÓN  

2.1.1.  A nivel internacional 

García et al  (2020) El trabajo de investigación busca determinar la relación 

entre la cultura organizacional y la satisfacción laboral de los servidores 

públicos de una institución educativa de Colombia. Para lo cual manejo la 

metodología correlacional y descriptiva, con un diseño no experimental y 

transeccional. Se aplico la técnica de la encuesta, aplicada a una muestra 

total de 50 colaboradores. Los resultados evidenciaron que a medida que 

los directivos desempeñen una adecuada cultura organizacional podrán 

mejorar la satisfacción laboral, por lo que se concluye ambas variables 

guardan una relación significativa en la investigación. 

Mendoza et al (2021) El trabajo de investigación busca determinar 

la relación que existe entre la cultura organizacional, la satisfacción laboral 

en el sector de confecciones en Piedecuesta España. Para lo cual se aplicó 

el método correlacional y descriptiva, con un diseño no experimental y 

transeccional. La recopilación de datos se dio a través de la técnica de la 

encuesta, aplicada a una muestra total de 32 colaboradores. Los resultados 
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evidenciaron una relación fuertemente positiva entre las variables por lo 

que se concluyó que se deben fomentar una buena cultura organizacional, 

eliminar las brechas que puedan existir entre trabajador y empleador que 

afecten su nivel de satisfacción laboral. 

Vargas & Flores (2020) En su trabajo de investigación plantearon 

como objetivo determinar si la cultura organizacional y la satisfacción 

laboral son predictores del desempeño laboral en bibliotecarios de la ciudad 

de México. Se aplico el método con enfoque cualitativo, de tipo descriptivo, 

la recolección de datos se dio a través de la técnica de la encuesta aplicado 

a una muestra de 193 bibliotecarios. Finalmente se concluyó que los 

factores de la cultura organizacional y la satisfacción laboral que predicen 

el desempeño laboral eficiente son la comunicación, el trabajo en equipo, 

el clima organizacional, la actitud y liderazgo. 

Baltazar et al. (2023) El trabajo de investigación busca determinar la 

relación entre la cultura organizacional, satisfacción laboral con el 

desempeño de trabajadores de la salud de México. Se aplicó el método 

correlacional y descriptiva, con un diseño no experimental y transeccional. 

Se aplico como instrumento el cuestionario bajo la técnica de la encuentra, 

la muestra total se conformó por 125 colaboradores. Los resultados 

evidenciaron una relación entre las variables con respecto al desempeño 

de los trabajadores es decir la cultura organizacional mostró en 

consistencia 71% un nivel medio alto, la satisfacción laboral en motivación 

98% nivel alto. 

Córdoba, (2021) El trabajo de investigación busca conocer la 

relación que existe entre la cultura organizacional y la satisfacción laboral 
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desde la percepción de los trabajadores de la salud de la ciudad del Rosario 

Argentina. El método aplica es de tipo exploratorio, descriptivo, de corte 

transversal. La recopilación de datos se dio a través de la técnica de la 

entrevista, la muestra se conformó por un total de 86 trabajadores del sector 

salud. Los resultados evidenciaron altos niveles de insatisfacción debido a 

un clima de trabajo conflictivo y una comunicación fragmentada, por otra 

parte, se concluyó que existe una relación significativa entre la cultura 

organizacional y la satisfacción laboral. 

2.1.2.  A nivel nacional 

Román (2020) Realizo una investigación con el objetivo general de 

determinar la relación de la cultura organizacional y la satisfacción laboral 

de la división de seguridad ferroviaria PNP, Cercado de Lima, a partir de 

este objetivo se aplicó el método de investigación de tipo básica, de diseño 

no experimental, transversal, nivel descriptivo correlacional, enfoque 

cuantitativo, la muestra se conformó por 60 colaboradores, se aplicó como 

instrumento el cuestionario bajo la técnica de la encuesta. Los resultados 

evidenciaron una correlación de (rho=0,516); así como significativa 

(p<0,00) por lo que concluyo que existe relación significativa entre la cultura 

organizacional y la satisfacción laboral. 

Campos (2021) El autor desarrollo su tesis de investigación con el 

objetivo general de establecer la relación que existe entre la cultura 

organizacional y satisfacción laboral en docentes del colegio San 

Josemaría Escrivá de Balaguer, Ica, a partir de este objetivo se utilizó una 

metodología de enfoque cuantitativo y nivel descriptivo. La muestra se 

conformó por 20 docentes, se aplicó como instrumento el cuestionario y 
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técnica de la encuesta. Los resultados demostrados un nivel de 

significancia alto entre las variables por lo que se concluyó que mientras 

mejor sea la cultura organizacional de la institución mayor será la 

satisfacción laboral de los docentes. 

Vilchez (2021) En su trabajo de la investigación plantearon como 

objetivo general, determinar el nivel relacional existente entre cultura 

organizacional y satisfacción laboral del Instituto de Educación Superior 

Tecnológico San Ignacio, para lo cual se aplicó la metodología de tipo básica, 

de diseño descriptivo, correlacional y de corte transversal,  la muestra se 

conformó por 62 colaboradores, se aplicó la técnica de la encuesta, 

finalmente se concluye que existir relación significativa entre la cultura 

organizacional y la satisfacción laboral en el Instituto de Educación Superior 

con un nivel de significancia de 0,535. 

Fernández et al. (2023) Realizaron una investigación con el objetivo 

general de investigar la relación entre la cultura organizacional y la 

satisfacción laboral en empresas del sector de la belleza en Lima, el método 

aplicado fue de diseño no experimental transversal, nivel descriptivo 

correlacional, la muestra se conformó por 362 colaboradores, se aplicó 

como instrumento el cuestionario bajo la técnica de la encuesta. Los 

resultados evidenciaron que la cultura organizacional tiene una relación 

media positiva respecto a la satisfacción laboral con un nivel de 

significancia de 0.658. 

Valero et al. (2022) Realizo una investigación con el objetivo general 

de determinar la relación que existe entre la cultura organizacional y la 

satisfacción laboral de los profesores de Espinar en el departamento de 
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Cusco, se aplicó el método con enfoque cuantitativo, con un diseño 

correlacional, la muestra se conformó por 19 docentes, se aplicó como 

instrumento el cuestionario bajo la técnica de la encuesta. Finalmente se 

llegó a la conclusión que existe una estrecha relación y alto grado de 

dependencia entre la cultura organizacional y la satisfacción laboral de los 

profesores. 

2.1.3. A nivel regional 

Martínez (2020) En su trabajo de investigación estableció como objetivo, 

de establecer la incidencia de la cultura organizacional en el nivel de 

satisfacción laboral en las instituciones municipales de la Provincias de 

Puno, se aplicó el método de carácter descriptivo y explicativo, con un 

enfoque cuantitativo y cualitativo; y muestra se conformó por 49 

colaboradores de las diferentes municipalidades, la recolección de datos se 

dio mediante las técnicas de la encuesta, entrevista y observación. Los 

resultados evidenciaron la existencia de una incidencia directa entre la 

cultura organizacional y la satisfacción laboral de los trabajadores. 

Vilca (2020) El autor de la tesis de investigación planteo como 

objetivo, determinar el grado de correlación entre el nivel de cultura 

organizacional y el nivel de satisfacción laboral en los docentes de la 

Institución Educativa de la región Cusco. Para lo cual aplico el método con 

enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo correlacional de nivel básico, se 

aplicó la técnica de la encuesta, a una muestra total de 19 profesores. Los 

resultados evidenciaron una correlación de Pearson r = 0,99 y un nivel de 

significancia de 0,00, por lo que se concluye que existe un nivel de 



14 

 

correlación alta entre la cultura organizacional y la satisfacción laboral en 

la entidad educativa. 

Luque (2022) Desarrollo una investigación con el propósito de 

determinar la influencia del clima organizacional en la satisfacción laboral 

de EMSA. Para lo cual aplico el método con enfoque cuantitativo, deductivo, 

descriptivo y diseño no experimental, se aplicó la técnica de la encuesta, a 

una muestra total de 165 colaboradores. Los resultados evidenciaron una 

correlación positiva alta entre las variables con una correlación de Pearson 

r= 0.707 y un nivel de significancia de 0,00 por lo que se llegó a conclusión 

que a medida que el nivel de clima organizacional aumenta el nivel de 

satisfacción laboral de los trabajadores será mayor. 

Escarcena (2023) El autor de la tesis de investigación planteo como 

objetivo determinar la relación entre la cultura organizacional y satisfacción 

laboral de los colaboradores de los hoteles 3 estrellas de la ciudad de Puno, 

se aplicó el método con enfoque cuantitativo, de diseño no experimental y 

correlacional, la muestra total fue de 162 colaboradores, se aplicó la técnica 

de la encuesta. Los resultados evidenciaron una correlación de Pearson r 

= 0,533 y un nivel de significancia de 0,019, por lo que se concluye que 

existe una relación significativa fuerte entre la cultura organizacional y la 

satisfacción laboral de los trabajadores. 

Vera (2024) Desarrollo la investigación con el propósito de identificar 

el tipo de cultura organizacional actual y preferida que predomina a en Mi 

banco Agencia Puno. Para lo cual aplico el método con enfoque 

cuantitativo, de alcance descriptivo y de diseño no experimental; por otra 

parte, la recolección de información se dio bajo la técnica de la encuesta, 
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aplicada a una muestra total de 40 colaboradores. Los resultados 

evidenciaron que la cultura organizacional actual que predominan según 

los colaboradores es de jerarquía lo que quiere decir que mantienen una 

línea de autoridad bien definida en la entidad de estudio. 

 

2.2.  BASES TEÓRICAS 

2.2.1.  Cultura organizacional  

Robbins & Judge (2009) La cultura organizacional está hecha de 

características relativamente estables, la cual se desarrolla a lo largo de los 

años y echa raíces profundas en los valores con que los empleados están 

muy comprometidos. Donde influyen varios aspectos como la misión, 

visión, filosofía, estructura de la organización, el diseño de los espacios 

físicos, edificios y el estilo de liderazgo que predomina todo es parte de una 

cultura organizacional. 

Armstrong (2007) La cultura organizacional o corporativa es el 

patrón de valores, normas, creencias, actitudes y suposiciones que tal vez 

no hayan sido articuladas pero que dan forma a la manera en que las 

personas se comportan y desarrollan sus actividades en las 

organizaciones. Los “valores” se refieren a lo que se cree que es importante 

acerca de cómo se comportan las personas y las organizaciones. Las 

“normas” son las reglas no escritas de comportamiento. 

Schein (2010) La cultura de una organización es su personalidad y 

carácter. La cultura organizacional se compone de valores compartidos. 

Valores, creencias y suposiciones sobre cómo las personas deberían 

comportarse e interactuar, cómo deberían tomarse las decisiones. 
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realizarse y cómo se deben realizar las actividades laborales. Los factores 

clave en la cultura de una organización incluyen su historia. y el medio 

ambiente, así como las personas que lo lideran y trabajan por él. 

Gentili (2017) La cultura organizacional es la forma en que se hacen 

las cosas en una organización, las reglas no escritas que influyen 

comportamiento y actitudes individuales y grupales. Los factores que 

pueden influir en la cultura organizacional incluyen: La estructura de la 

organización, el sistema y los procesos mediante los cuales se lleva a cabo 

el trabajo, el comportamiento y las actitudes de los empleados, los valores 

y tradiciones de la organización, y los estilos de gestión y liderazgo 

adoptados. 

2.2.1.1. Clasificación de cultura organizacional  

Armstrong (2007) Menciona que ha habido muchos intentos de clasificar o 

categorizar la cultura organizacional como base para el análisis de las 

culturas en las organizaciones y para tomar medidas para apoyarlos o 

cambiarlos. La mayoría de estas clasificaciones se expresan en cuatro 

dimensiones. 
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Figura 1  

Dimensiones de la cultura organizacional 

Nota. Esta fugura muestra la clasificacion de la cultura organizacional 
según Karl & Vogel (2013) 
 

2.2.1.2.  Componentes de cultura organizacional  

Dependiendo el autor la cultura organizacional se puede describir en 

diferentes términos por ejemplo para Schein (2010) los componentes de la 

cultura organizacional se dividen en valores, normas, artefactos y estilo 

gestión. 

 

Figura 2  

Componentes de la cultura organizacional 

Nota. Esta fugura muestra los componentes de la cultura organizacional 
según Schein (2010). 

  

•Competitivo, 
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la 
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la 
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Orientado a 
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•centrarse en 
la legalidad y 
burocracia

Orientado a 
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▪ Valores: Los valores son creencias sobre lo que es mejor o bueno para 

la organización y lo que debería o no debería suceder. El “conjunto de 

valores” de una organización puede ser reconocido sólo en el nivel 

superior, o puede ser compartido en todo la organización. Cuanto más 

fuertes sean los valores, más influirán en el comportamiento.  

▪ Normas: Las normas son las reglas no escritas de conducta, las “reglas 

del juego” que proporcionan información, pautas sobre cómo 

comportarse. Las normas le dicen a la gente lo que se supone que 

deben hacer, incluso como vestir. Nunca se expresan por escrito; si lo 

fueran, serían políticas o procedimientos. Se transmiten de boca en 

boca o por el comportamiento y pueden ser aplicados por las 

reacciones de las personas. 

▪ Ambientes fisico o artefactos: Los artefactos son los aspectos 

visibles y tangibles de una organización que las personas escuchan, 

ven o sienten y que contribuyen a su comprensión de la cultura de la 

organización. Los artefactos pueden incluir cosas como el ambiente de 

trabajo, el tono y el lenguaje utilizado en correos electrónicos, cartas o 

memorandos, la manera en que las personas se dirigen entre sí en 

reuniones, correos electrónicos o a través de el teléfono. 

▪ Estilo de gestión: El estilo de gestión es el enfoque que utilizan los 

directivos para tratar con las personas. También se le llama "estilo de 

liderazgo”, los cuales pueden ser carismático no carismático, 

autocrático democrático, habilitador controlador, transaccional 

transformacional. La mayoría de los directivos adoptan un enfoque 

situado entre los extremos. Algunos lo variarán según la situación o sus 
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sentimientos del momento; Otros se apegarán al mismo estilo sea cual 

sea. sucede.  

2.2.2.  Innovación y aceptación de riesgos  

Robbins & Judge (2009) La innovación debe entenderse como resultado de 

una interacción dinámica acumulativa y de procesos de aprendizaje que 

involucran a muchas partes interesadas dentro de la cultura organizacional 

es el grado en el que se estimula a los empleados para que sean 

innovadores y corran riesgos para asumir nuevos retos. 

Zemanova et al. (2022) La cultura innovadora se refiere a un 

conjunto de suposiciones, valores, creencias, actitudes y comportamientos 

compartidos de miembros de la organización que podrían facilitar la 

creación y desarrollo de un nuevo producto e innovación de servicios o 

procesos Además de nuevas ideas y procesos, que motive a los 

colaboradores a correr nuevos riegos que fortalezcan sus competencias. 

Por lo tanto, la cultura innovadora suele estar estrechamente relacionada 

con motivar, toma de decisiones estratégicas y efectividad para correr 

riesgos. 

Tadesse (2019) Una cultura innovadora busca que sus 

colaboradores deben ser más proactivos que desarrollen nuevas ideas y a 

asumir riesgos. Si la cultura de la organización es innovadora y toma 

riesgos, entonces los empleados serán más alentados hacia su trabajo. Las 

empresas que tienen culturas innovadoras son flexibles y adaptable y 

experimentar con nuevas ideas. 
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2.2.2.1.  Caracteristicas de una cultura innovadora  

Zemanova et al. (2022) Mencionan las siguientes características, rasgos y 

elementos típicos de la cultura innovadora. 

▪ Fomenta de la creatividad, ser receptivo a nuevas ideas, descentralizar 

la toma de decisiones y fomentar la comunicación abierta. 

▪ Tienen una visión compartida, liderazgo y voluntad de innovar, 

estructura adecuada, personas clave, equipo eficaz de trabajo, clima 

creativo, que permite tomar nuevos riegos. 

▪ Toma de riesgos, las personas como el "recurso" de la autoridad y 

autonomía para actuar sobre ideas innovadoras, intercambio de 

conocimientos, objetivos inspiradores y equipos desafiantes, 

recompensas para la innovación, el pensamiento creativo, la gestión de 

ideas y relaciones. 

▪ Crear modelo: comunicar los valores deseados, modelar a los líderes, 

evaluar y reforzar los comportamientos deseados, alinear sistemas y 

recursos,  involucrar a los empleados en la construcción de la cultura 

esfuerzos. 

▪ Cuenta con un enfoque externo y enfatizar el cambio y el desarrollo 

innovador. 

▪ Fortalece la capacidad innovadora del personal, el componente 

organizativo, componente motivacional, intelectual y creativo. 

2.2.3.  Orientación hacia los resultados  

Gentili (2017) Las culturas orientadas hacia los resultados se guían en base 

al logro de los objetivos fianles en otras palabras a los resultados son 

organización que buscan la competitividad de sus colaboradores sacara 
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probecho de sus conocimientos y habilidades que aporten al logro de los 

objetivos. 

Zeqiri & Alija (2016) Menciona que una cultura orientada a resultados 

se centra más en lograr los objetivos deseados y resultados con el fin de 

cumplir los objetivos de la empresa. En una cultura orientada a resultados 

las personas se sienten cómodas en situaciones desconocidas: cada día 

trae consigo en nuevos desafíos. 

Tadesse (2019) Las organizaciones que tienen una cultura orientada 

hacia los resultados o desempeño tienden a superar a las empresas que 

carecen de dicha cultura. Al mismo tiempo, algunas empresas orientadas a 

resultados tienen un impulso tan alto hacia los resultados y objetivos de 

desempeño medibles que pueden sufrir consecuencias negativas. Cuando 

las presiones de desempeño conducen a una cultura donde los 

comportamientos poco éticos se convierten en la norma, los individuos ven 

a sus pares como rivales y los resultados a corto plazo son recompensados; 

el ambiente de trabajo insalubre resultante constituye una responsabilidad. 

2.2.4.  Orientación hacia las personas  

Zeqiri & Alija (2016) En una cultura organizacional orientada hacia las 

personas, los empleados sienten que sus problemas personales se tienen 

en cuenta y que la organización asume la obligación de cuidar bienestar de 

los empleados.  

Tadesse (2019) Las culturas orientadas a las personas valoran la 

justicia, el apoyo y el respeto por los derechos individuales de sus 

colaboradores. Estas organizaciones tienen más que claro que las 

personas son su mayor activo. Además de tener procedimientos y estilos 
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de gestión justos, creando una atmósfera en la que el trabajo es divertido y 

los empleados no se sienten obligados a elegir entre el trabajo y otros 

aspectos de sus vidas. En estas organizaciones con este estilo de cultura, 

su mayor énfasis y expectativa es tratar personas con respeto y dignidad. 

2.2.5.  Orientación hacia el equipo  

Robbins & Judge (2009) La orientación hacia el equipo se centra en el 

desarrollo de actividades del trabajo por equipos en lugar de individuos, 

tomando en cuenta el trabajo en equipo sincronizado lleva al cumplimento 

de los objetivos de manera más efectiva. 

Tadesse (2019) La cultura orientada al equipo se enfoca en el grado 

en que se forman los equipos para todas las obras y para realizar el trabajo 

de la organización porque a través del equipo los objetivos comunes se 

pueden lograr con éxito en lugar de trabajar. Las empresas con culturas 

orientadas al equipo son colaborativas y enfatizan cooperación entre 

empleados, los miembros tienden a tener relaciones más positivas con sus 

compañeros de trabajo y particularmente con sus gerentes. 

2.2.6.  Satisfacción laboral  

Judge & Klinger (2013) La satisfacción laboral se ha definido como la 

relación percibida entre lo que uno quiere del trabajo de uno y lo que se 

percibe que ofrece. Es decir, la satisfacción laboral se define como el 

“estado emocional placentero o positivo resultante de la evaluación del 

trabajo o de las experiencias laborales en la organización. 

González (2001)  La satisfacción laboral es un aspecto esencial para 

que las empresas obtengan una ventaja competitiva en todos los ámbitos 

sectores, dado el papel central que desempeñan los empleados en el éxito 
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empresarial. La satisfacción se refiere a la forma en que los empleados se 

sienten acerca de su trabajo y depende de diferentes factores tales como 

personal, organizacional, gerencial, académico, profesional y económico. 

Francis (2023) La satisfacción laboral es el conjunto de sentimientos 

y creencias que los empleados tienen sobre sus trabajos. También se hace 

referencia a la actitud general de los empleados hacia su trabajo, como 

satisfacción laboral. 

Vanarse (2019) La satisfacción se ha clasificado en tres clases 

principales: intrínseca, extrínseca, un empleado está intrínsecamente 

satisfecho si no recibe ninguna recompensa aparente excepto la actividad 

misma, mientras que la satisfacción extrínseca se define como el concepto 

opuesto (es decir, un empleado está extrínsecamente satisfecho si recibe 

compensación monetaria u otras recompensas materiales para modificar 

su comportamiento).  

2.2.6.1.  Tipos de satisfacción laboral  

Francis (2023) Hay dos tipos de satisfacción laboral según el nivel de 

sentimientos de los empleados sobre su trabajo. La primera se refiere a los 

sentimientos generales de los empleados sobre su trabajo en general. El 

segundo tipo es la satisfacción laboral, que se refiere a sentimientos sobre 

aspectos específicos del trabajo tales como beneficios salariales y calidad 

de las relaciones con los compañeros de trabajo.  
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Figura 3  

Factores que intervienen en la satisfacción laboral 

 
Nota. Esta figura muestra los factores motivacionales que intervienen en la 
satisfacción laboral según Francis (2023). 
 

▪ Factores intrínsecos de satisfacción laboral. Estos factores son 

relacionados con la satisfacción en el puesto y con la naturaleza de las 

tareas realizadas por el trabajador. Es decir, serían aquellos que son 

inherentes al puesto de trabajo, por lo que están bajo el control de las 

personas porque involucran sentimientos relacionados con 

necesidades de crecimiento empresarial, reconocimiento profesional y 

realización personal. en su trabajo. Además, los factores motivadores 

son capaces de aumentar la productividad de los empleados. 

satisfacción, pero igualmente tienen poco efecto sobre la insatisfacción. 

Los principales factores de este tipo son: reconocimiento obtenido por 

el trabajo bien hecho, posibilidad de promoción, sugerencias 

personales, posibilidad de utilizar sus habilidades, responsabilidad 

asignada, etc  

Factores intrinsecos 

Reconocimiento laboral 

Necesidad de crecimiento 

Realización personal 

Responsabilidades asignadas

Factores extrinsecos 

Ambiente laboral

Remuneraciones y salarios

Jornada laboral

Gestión organizacional

Estabilidad laboral
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▪ Factores extrínsecos de satisfacción laboral. Este tipo de 

satisfacción está relacionado con factores como las condiciones físicas 

del lugar de trabajo, salario recibido, compañeros, estabilidad en el 

empleo, jornada laboral, organización y gestión de la empresa, etc. Sin 

embargo, se puede decir que la insatisfacción laboral está relacionada con 

factores laborales extrínsecos el desgaste de estos factores provoca la 

aparición de insatisfacción, aunque de la misma manera, su mejora 

elimina la insatisfacción. 

2.2.6.2.  Importancia de la satisfacción laboral  

Vanarse (2019) Menciona tres razones de la importancia de la satisfacción 

laboral de los colaboradores de una organización  

a. Las organizaciones pueden guiarse por valores humanitarios, 

basándose en estos valores tratarán a sus empleados honorablemente 

y con respeto. Entonces la evaluación de la satisfacción laboral puede 

servir como indicador del grado en que se trata a los empleados de 

manera efectiva. Los altos niveles de satisfacción laboral son signos de 

emocionalidad bienestar o aptitud mental. 

b. La organización puede asumir una posición de utilización en la que se 

esperaría que el comportamiento de los empleados fuera influir en las 

operaciones organizacionales de acuerdo con el grado de 

satisfacción/insatisfacción laboral del empleado. Así, la satisfacción 

laboral se puede expresar a través de conductas positivas y la 

insatisfacción laboral a través de conductas negativa. 

c. La satisfacción laboral puede ser un indicador de las operaciones 

organizacionales. La evaluación de la satisfacción laboral ayuda a 
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identificar varios niveles de satisfacción entre los departamentos de la 

organización. 

2.2.7.  Condiciones laborales 

Judge & Klinger (2013) Contar con equipos actualizados, con instalaciones 

para los empleados se sientan cómodos con un lugar de trabajo personal. 

ayuda a aumentar la satisfacción laboral de los empleados ya que ellos 

pasan gran parte de su vida en el trabajo por eso es importante que las 

condiciones laborales sean lo suficientemente adecuados que les permita 

un buen desempeño. 

González (2001) Las condiciones laborales se refieren a una 

variedad de áreas técnicas que los trabajadores se enfrentan en el lugar de 

trabajo, relacionados con su trabajo y con el equilibrio entre su vida laboral 

y su vida familiar, social y comunitaria 

Wang (2023) El primer aspecto para alcanzar la satisfacción laboral 

es el ambiente y condiciones de trabajo saludable ya que afecta 

directamente la calidad del trabajo y los niveles de producción de 

empleados. Por lo tanto, es esencial para una empresa u organización 

cuente con las condiciones laborales adecuadas que facilite el desempeño 

de sus colaboradores.  

2.2.8.  Beneficios laborales y remuneraciones  

Wang (2023) Los beneficios laborales y las remuneraciones es una forma 

de compensación y una recompensa regular para el empleado. Las 

remuneraciones pueden desempeñar un papel importante para mejorar el 

desempeño y satisfacción de los empleados. Si los empleados reciben un 

salario que cumple sus necesidades personales, su desempeño laboral 
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mejorará respectivamente. Por lo tanto, hoy en día, muchas empresas 

vinculan el desempeño de los empleados con las remuneraciones y 

beneficios para minimizar la pérdida de empleo y la rotación de empleados  

Naru (2018) Afirma que los beneficios para empleados como 

compensación laboral, seguros, bonos, licencias y las pensiones tienen un 

impacto positivo en satisfacción laboral de los empleados. Por lo tanto, se 

considera que tanto las remuneraciones como los subsidios o beneficios 

laborales pueden usarse como elementos motivacionales para aumentar el 

nivel del trabajo, satisfacción y compromiso de los empleados. 

Leon (2020) Los beneficios laborales y las remuneraciones son uno 

de los aspectos clave para alcanzar la satisfacción laboral en las 

organizaciones. La remuneración es el pago directo de dinero para reflejar 

el desempeño y el alcance del trabajo de un empleado. Él cubre 

principalmente el sueldo o salario acordado al nivel del empleado, incluida 

la jubilación. En muchas circunstancias, también puede incluir 

recompensas monetarias y no monetarias adicionales al salario base, como 

bonificaciones e incentivos. Por otra parte, los beneficios no monetarios 

pueden incluir recompensas no monetarias que formen parte del paquete 

del empleado. Pueden incluir cualquiera de los siguientes: 

▪ Asignaciones 

▪ Vacaciones anuales 

▪ Bonos, comisiones o incentivos 

▪ Progresión basada en competencias 

▪ Planes de acciones para empleados 

▪ Pagos graciables (voluntarios) 
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▪ Reembolso de gastos 

▪ Licencia familiar y de cuidador 

▪ Seguros de salud  

González (2001) Un plan de remuneración y beneficios es una 

estrategia o método que vincula la remuneración (y los beneficios, 

bonificaciones, incentivos) al desempeño de la organización con el objetivo 

de lograr la satisfacción laboral, la remuneración y los beneficios forman la 

función estratégica de la fuerza laboral de una organización que contribuye 

a su éxito.  

2.2.9.  Políticas organizacionales  

González (2001)  Las políticas organizacionales son declaraciones de 

principios y prácticas relacionadas con la gestión y administración continua 

de la organización. Para decirlo en términos simples. Las políticas son una 

declaración de propósito, que resalta lineamientos generales sobre la 

acción que se debe tomar. tomadas para lograr los propósitos 

organizacionales. Las políticas actúan como marco de referencia 

orientador, en abordar diversas cuestiones, a saber. sobre cómo la 

organización maneja todo 

Judge & Klinger (2013) Las políticas que son claras, justas y 

aplicadas por igual a todos los empleados tienden a aumentar la 

satisfacción laboral de empleados. La mayoría de la gente está 

familiarizada con los códigos de conducta. Sin embargo, a menudo se pasa 

por alto el importante papel que tienen las políticas de ética organizacional 

no sólo como columna vertebral de tales estrategias sino también políticas 

más generales, como una contabilidad transparente y políticas no 
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discriminatorias, prácticas de recursos humanos están relacionadas con el 

desempeño ético de una organización. 

2.2.9.1.  Aspectos generales cubiertos en la Política Organizacional 

Naru (2018) Las áreas clave que necesitan atención de la organización, ya 

sea en el escenario actual o en el futuro están cubiertos en la política 

organizacional. Simplemente da directrices generales sobre el tema o 

situación clave y muestra la hoja de ruta sobre lo que se debe hacer y cómo 

se debe hecho. Algunas de las áreas clave cubiertas en una póliza son las 

siguientes: 

▪ Descripción general de la organización: los aspectos clave cubiertos 

en esta sección incluyen, Historia de la organización, Visión, Misión, 

metas y Objetivos de organización, Filosofía Organizacional, etc. 

▪ Estructuras organizativas: los componentes cubiertos incluyen 

información sobre organigrama/diagrama, organigrama de rendición de 

cuentas, reuniones de organización y procesos. 

▪ Estándares, Derechos y Responsabilidades Organizacionales: 

Este es nuevamente un componente importante de una organización, 

que cubre aspectos como Código de conducta organizacional, 

derechos y responsabilidades de la organización y empleados, política 

de conflictos de interés, procedimientos de quejas y disputas, 

procedimientos de seguridad, etc. 

▪ Prácticas de personal: este componente incluye detalles sobre la 

contratación de personal, detalles sobre escalas salariales, formación, 

régimen de licencias, ascensos, supervisión, etc. 
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▪ Evaluación Organizacional: Información cubierta en la política según 

este el componente incluye estrategias de evaluación, seguimiento 

continuo, métodos de evaluación del desempeño, etcétera. 

▪ Gestión y desarrollo del personal: la política debe contener detalles 

sobre los informes del personal. procedimientos y formatos, supervisión 

del personal y desarrollo del desempeño, evaluaciones de desempeño, 

procedimientos de disputas y quejas, etc. 

▪ Salud, Seguridad y Bienestar Organizacional: La póliza debe cubrir 

información sobre política de seguridad y salud, política de control del 

tabaquismo, empleados formatos de concientización sobre seguridad, 

control de incendios, etc. 

▪ Otros componentes: Comunicaciones, delegaciones, procedimiento 

de incidentes críticos en la organización, si la hay, referencia, 

coordinación/conexión en red con un socio externo organización, 

etcétera. 

2.2.10. Relaciones interpersonales  

Wang (2023) Cuando a los empleados se les permite desarrollar relaciones 

sociales en la organización, ayuda a aumentar la satisfacción de los 

empleados. También ayuda a desarrollar el trabajo en equipo, lo que ayuda 

a aumentar la productividad y éxito de los grupos implicados. 

González (2001)  Afirma que las personas comparten el ambiente 

de trabajo con otros que realizan el mismo tipo de trabajo o uno similar. El 

éxito y el interés mostrados por otros empleados en su propio trabajo 

suelen afectar fuertemente relacionado con la satisfacción que sienten las 

personas en su entorno laboral. Así como pensamientos sobre las 
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calificaciones, conocimientos y habilidades de los colegas, amistad y 

cooperación entre quienes trabajan en la misma organización. 

Leon (2020) Las relaciones interpersonales buscan establecer 

fuertes vínculos entre los empleados que realizan diferentes trabajos dentro 

la organización, para tener éxito en sus respectivos puestos. Ser 

cooperativo, tener iniciativa en todos los aspectos del trabajo, tener 

dedicación, tener capacidad para desarrollar sugerencias relacionadas con 

el trabajo y ser honesto con los demás miembros es clave para alcanzar el 

éxito organizacional. 

Judge & Klinger (2013)  Para tener una buena relación interpersonal 

en el lugar de trabajo es fundamental que los individuos de la organización 

se lleven bien. Los factores que afectan las relaciones interpersonales son: 

▪ Compatibilidad: la buena compatibilidad da como resultado que no 

haya conflictos ni malentendidos en la relación. Las personas con 

antecedentes similares o con objetivos en la vida siempre tienen buena 

relación. 

▪ Comunicación: Juega un papel importante en cualquier tipo de 

relación esencialmente en el lugar de trabajo. La comunicación efectiva 

conduce a una buena comprensión. Se puede utilizar cualquier modo 

para la comunicación. en una relación profesional es esencial que todos 

los colegas hablen entre sí para una mejor vinculación. 

▪ Honestidad: La honestidad es la fortaleza más fuerte de cualquier 

relación entre dos personas. Uno nunca se debe mentir ni ocultar cosas 

con la contraparte en la relación. la transparencia se construye 

confianza en la relación. 
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▪ Tiempo: en una organización, uno debe pasar tiempo de calidad con 

sus compañeros de trabajo. El tiempo juega papel importante en las 

relaciones interpersonales. Pasar tiempo juntos fortalece el vínculo. El 

tiempo y los esfuerzos son esenciales para hacer crecer cualquier 

relación. Apreciar al personal y elogiar públicamente da motivación 

para hacer un mejor trabajo. 

▪ Dar espacio a los compañeros de trabajo: esto es lo más importante 

para cualquier relación en cualquier lugar; si es lugar de trabajo se 

vuelve imprescindible. Nunca abras publicaciones que no sean para ti. 

Evite estar atento a las conversaciones personales de otras personas. 

▪ Pase siempre la información correcta: si se le proporciona alguna 

información para aprobar a otros, asegúrese de hacerlo a tiempo y en 

la forma deseada. Manipulado, La información crea confusión y arruina 

las relaciones en el lugar de trabajo. 

 

2.3.  MARCO CONCEPTUAL. 

Beneficios laborales y remuneraciones  

Son parte fundamental para alcanzar la satisfacción laboral en la 

organización la remuneración justa juega un rol importante para satisfacer 

las necesidades de los colaboradores. 

Condiciones laborales  

Las condiciones laborales se refieren a un conjunto de elementos o 

factores que rigen la relación entre un empleado y su empresa como 

pueden ser los ambientes físicos, salud y seguridad laboral, el entorno en 

general. 
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Cultura organizacional 

la cultura organizacional da un sentido de identidad. y determina, a 

través de las, creencias, significados, valores, normas y lenguaje, la forma 

en que se desarrolla la organización y sus miembros. 

Innovación  

La innovación debe entenderse como resultado de una interacción 

dinámica acumulativa y de procesos de aprendizaje que involucran a 

muchas partes interesadas dentro de la cultura organizacional. 

Orientación hacia el equipo 

La cultura organizacional orientada al equipo busca fomentar el 

trabajo en equipo, la colaboración y el logro de objetivos comunes. 

Orientación hacia las personas 

La cultura orientada hacia las personas busca el bienestar de los 

colaboradores ya que consideran que de ellos depende el éxito o fracaso 

de la organización. 

Orientación hacia los resultados 

Se enfoca exlusivamente al logro de los objetivos y los resultados 

obtenidos en el proceso busca el desarrollo de la competitividad, 

conocimientos y habilidades que aporten al logro de los objetivos de 

lamorganizacion.  

Políticas organizacionales 

Las políticas administrativas organizacionales, es el conjunto de 

principios, normas y valores que rigen el funcionamiento de los procesos 

para el desarrollo eficiente de la organización y sus colaboradores. 

Relaciones interpersonales 
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Las relaciones interpersonales es la capacidad con la que cuentan 

los colaboradores de cooperar y trabajar entre ellos para lograr un mismo 

objetivo en la organización. 

Satisfacción laboral  

La satisfacción laboral está relacionada con cualquier combinación 

de factores psicológicos, fisiológicos y circunstancias ambientales que 

hacen que una persona diga sinceramente: "Estoy satisfecho con mi 

trabajo". 
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CAPÍTULO III 

PROCEDIMIENTO METODOLÓGICO DE LA INVESTIGACIÓN 

3.1.  ENFOQUE DE LA INVESTIGACIÓN  

Según su enfoque o naturaleza es una investigación cuantitativa. Al 

respecto, (Hernández et al., 2014) señala que es secuencial y probatorio, 

utiliza la recopilación de datos para corroborar las suposiciones con 

sustento en la medida numérica y el estudio estadístico, para que instaure 

modelos de conducta y evidenciar teorías (p.4) 

 

3.2.  MÉTODO DE LA INVESTIGACIÓN 

El método empleado fue deductivo. Según la definición de Bernal (2010), 

depende de un sistema que secciona las aserciones en calidad de 

suposiciones y busca replicar o falsear esas suposiciones, infiriendo por los 

desenlaces que corresponde confrontarse con los sucesos (va de lo 

particular a lo general) (p.60).  

 

5.3.  TIPO DE INVESTIGACIÓN 

Según su tipo fue básica aplicativa, conforme a Valderrama (2013) , señala 

que contribuye a una sección estructurada de información investigativa y 
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no crear imprescindiblemente conclusiones de conveniencia práctica al 

instante; se interesa de reunir información de la realidad para potenciar la 

cognición de teoría científica, orientada al hallazgo de bases y leyes (p.28).  

 

3.4.  NIVEL DE INVESTIGACIÓN 

Por otro lado, es correlacional con que busca establecer la asociación entre 

dos variables mediante un patrón predecible para un asociación o población  

(Hernández et al. (2014, p. 93).  

 

3.5.  DISEÑO DE INVESTIGACIÓN  

Para el siguiente desarrollo de la investigación se aplicó diseño no 

experimental transversal según lo menciona el autor (Pino, 2010). 

 

 

 

 

Dónde: 

M= Muestra de estudio                 

O= Observación o información recogida  

r= Correlación  

 

3.6.  POBLACIÓN Y MUESTRA 

3.6.1.  Población 

La población es el conjunto de componentes sobre los que se realizan la 

investigación, los cuales poseen ciertas peculiaridades en común tal como 
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lo menciona Toledo (2016) en tal sentido la población del presente proyecto 

de investigación está conformada por 16 trabajadores del Centro Poblado 

de Salcedo Puno. 

Tabla 2  

Población de estudio 

CUADRO DE ASIGNACIÓN DE PERSONAL PROVISIONAL DE LA MUNICIPALIDAD 
DE CENTRO POBLADO DE SALCEDO 

ÓRGANOS O UNIDADES ORGÁNICAS                
CANTIDAD TOTAL DE 

PERSONAL 

Secretaria General  1 
Administración Municipal 1 
Unidad de contabilidad, tesorería, logística y rentas  1 
Oficina de asesoría Legal 1 
Unidad de imagen institucional  1 
Unidad de tramite documentario 1 
oficina de infraestructura y desarrollo humano 1 
Oficina del medio ambiente 1 
Área de limpieza pública y residuos solidos 2 
Área de parques y jardines 1 
Oficina de desarrollo social y equidad de género 1 
Área de registro civil  1 
Área de DEMUNA, OMAPED y adulto mayor 1 
Área de policía municipal y serenazgo 1 
Programa Vaso de leche 1 

    TOTAL 16 
Nota. La tabla muestra el CAP de la Municipalidad del centro poblado de Salcedo 

3.6.2.  Muestra 

En la presente investigación se consideró el muestreo censal ya que se 

consideró el 100% de la población seleccionada conformado por un total 

de 16 trabajadores del Centro Poblado de Salcedo Puno, tal como afirman 

los autores López & Fachelli (2015) La muestra censal implica la obtención 

de datos de toda la población o universo seleccionada para el desarrollo de 

la investigación, debido a que la población es pequeña y se puede hacer 

un estadio de cada uno de los elementos que la conforma   
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3.7.  TÉCNICA E INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

3.7.1.  Técnica 

Para el desarrollo de la investigación se realizó la técnica de la encuesta. 

3.7.2.  Fuente 

Se utilizó la fuente de recolección de datos primario complementando con 

el trabajo de campo. 

3.7.3.  Instrumento 

El instrumento con la que se desarrolló es con la medida de la escala de 

Likert. 

 

3.8.  CONFIABILIDAD Y VALIDEZ DEL INSTRUMENTO 

3.8.1.  Confiabilidad 

Se efectuó con la estadística de análisis Alfa de Cronbach tal como lo 

plantea Vara-Horna (2010) procedimiento realizado con el Software 

Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) 

Tabla 3  

Alfa de Cronbach 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,943 25 

Nota. La tabla muestra el Alfa de Cronbach 

3.8.2.  Validez de Instrumento. 

Fue sometida a Juicio de 2 expertos para su respectiva validación. Los que, 

de acuerdo con la hoja de validación, aprobarán o denegarán el instrumento 

a aplicar 
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3.9.  PROCEDIMIENTO DE TRATAMIENTO DE DATOS 

La investigación intitulada “cultura organizacional y satisfacción laboral de 

los trabajadores del centro poblado de Salcedo Puno, 2024” Se realizará el 

trabajo de campo en los días 05 y 15 de setiembre, y consecuentemente 

se procederá a tabular estos datos en el sistema estadístico IBM SPSS v23, 

y luego se realizará la interpretación de estos. 

 

3.10.  CONTRASTACIÓN DE HIPÓTESIS 

La contrastación de hipótesis se efectuará con la estadística Tau-b de 

Kendall  

Contrastación de hipótesis 1 

Planteamiento de hipótesis 

Ho: No existe relación significativa entre la cultura organizacional y la 

satisfacción laboral de los trabajadores del Centro Poblado de 

Salcedo Puno, 2024. 

Ha:  Existe relación significativa entre la cultura organizacional y la 

satisfacción laboral de los trabajadores del Centro Poblado de 

Salcedo Puno, 2024. 

Nivel de significancia 

Alfa = 5%, α = 0.05 

Estadística de prueba 

Por ser datos no paramétricos, tener la tabla de dos por cinco, se aplicó la 

prueba de Tau-b de Kendall. 
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Tabla 4  

La cultura organizacional y la satisfacción laboral de los trabajadores del 

Centro Poblado de Salcedo Puno, 2024. 

Medidas simétricas 

 Valor 

Error 

estándar 

asintóticoa 

T 

aproximadab 

Significación 

aproximada 

Ordinal por 

ordinal 

Tau-b de 

Kendall 

,679 ,135 4,660 ,000 

N de casos válidos 16    

a. No se presupone la hipótesis nula. 

b. Utilización del error estándar asintótico que presupone la hipótesis nula. 

Nota. La tabla muestra la significancia de correlación entre la cultura 
organizacional y la satisfacción laboral 

 

Interpretación y decisión 

Según el estadístico de la prueba de Tau-b de Kendall, se obtiene el valor 

= 0,000 que es menor α = 0.05 planteado lo cual indica que existe relación 

entre la cultura organizacional y la satisfacción laboral de los trabajadores 

del Centro Poblado de Salcedo Puno, 2024. 

Contrastación de hipótesis 2 

Planteamiento de hipótesis 

Ho: No existe una relación significativa entre la innovación, aceptación de 

riesgos y la satisfacción laboral de los trabajadores del Centro 

Poblado de Salcedo Puno, 2024. 

Ha: Existe una relación significativa entre la innovación, aceptación de 

riesgos y la satisfacción laboral de los trabajadores del Centro 

Poblado de Salcedo Puno, 2024. 
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Nivel de significancia 

Alfa = 5%, α = 0.05 

Estadística de prueba 

Por ser datos no paramétricos, tener la tabla de dos por cinco, se aplicó la 

prueba de Tau-b de Kendall 

Tabla 5 

La innovación, aceptación de riesgos y la satisfacción laboral de los 

trabajadores del Centro Poblado de Salcedo Puno, 2024. 

Medidas simétricas 

 Valor 

Error 

estándar 

asintóticoa 

T 

aproximadab 

Significación 

aproximada 

Ordinal por 

ordinal 

Tau-b de 

Kendall 

,592 ,184 2,929 ,003 

N de casos válidos 16    

a. No se presupone la hipótesis nula. 

b. Utilización del error estándar asintótico que presupone la hipótesis nula. 

Nota. La tabla muestra la significancia de correlación entre la innovación, 
aceptación de riesgos y la satisfacción laboral  

 

Interpretación y decisión 

Según el estadístico de la prueba de Tau-b de Kendall, se obtiene el valor 

= 0,003 que es menor α = 0.05 planteado lo cual indica que existe relación 

entre la innovación, aceptación de riesgos y la satisfacción laboral de los 

trabajadores del Centro Poblado de Salcedo Puno, 2024. 
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Contrastación de hipótesis 3 

Planteamiento de hipótesis 

Ho: No existe una relación significativa entre la orientación hacia los 

resultados y la satisfacción laboral de los trabajadores del Centro 

Poblado de Salcedo Puno, 2024. 

Ha:  Existe una relación significativa entre la orientación hacia los 

resultados y la satisfacción laboral de los trabajadores del Centro 

Poblado de Salcedo Puno, 2024. 

Nivel de significancia 

Alfa = 5%, α = 0.05 

Estadística de prueba 

Por ser datos no paramétricos, tener la tabla de dos por cinco, se aplicó la 

prueba de Tau-b de Kendall 

Tabla 6  

La orientación hacia los resultados y la satisfacción laboral de los 

trabajadores del Centro Poblado de Salcedo Puno, 2024. 

Medidas simétricas 

 Valor 

Error 

estándar 

asintóticoa 

T 

aproximadab 

Significación 

aproximada 

Ordinal por 

ordinal 

Tau-b de 

Kendall 

,602 ,144 3,895 ,000 

N de casos válidos 16    

a. No se presupone la hipótesis nula. 

b. Utilización del error estándar asintótico que presupone la hipótesis nula. 

Nota. La tabla muestra la significancia de correlación entre la orientación hacia los 
resultados y la satisfacción laboral 
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Interpretación y decisión 

Según el estadístico de la prueba de Tau-b de Kendall, se obtiene el valor 

= 0,000 que es menor α = 0.05 planteado lo cual indica que existe relación 

entre la orientación hacia los resultados y la satisfacción laboral de los 

trabajadores del Centro Poblado de Salcedo Puno, 2024. 

Contrastación de hipótesis 4 

Planteamiento de hipótesis 

Ho: No existe una relación significativa entre la orientación hacia las 

personas y la satisfacción laboral de los trabajadores del Centro 

Poblado de Salcedo Puno, 2024. 

Ha: Existe una relación significativa entre la orientación hacia las personas 

y la satisfacción laboral de los trabajadores del Centro Poblado de 

Salcedo Puno, 2024. 

Nivel de significancia 

Alfa = 5%, α = 0.05 

Estadística de prueba 

Por ser datos no paramétricos, tener la tabla de dos por cinco, se aplicó la 

prueba de Tau-b de Kendall. 
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Tabla 7  

La orientación hacia las personas y la satisfacción laboral de los 

trabajadores del Centro Poblado de Salcedo Puno, 2024. 

Medidas simétricas 

 Valor 

Error 

estándar 

asintóticoa 

T 

aproximadab 

Significación 

aproximada 

Ordinal por 

ordinal 

Tau-b de 

Kendall 

,682 ,118 4,738 ,000 

N de casos válidos 16    

a. No se presupone la hipótesis nula. 

b. Utilización del error estándar asintótico que presupone la hipótesis nula. 

Nota. La tabla muestra la significancia de correlación entre la orientación hacia las 
personas y la satisfacción laboral 

 

Interpretación y decisión 

Según el estadístico de la prueba de Tau-b de Kendall, se obtiene el valor 

= 0,000 que es menor α = 0.05 planteado lo cual indica que existe relación 

entre la orientación hacia las personas y la satisfacción laboral de los 

trabajadores del Centro Poblado de Salcedo Puno, 2024. 

Contrastación de hipótesis 5 

Planteamiento de hipótesis 

Ho: No existe una relación significativa entre la orientación hacia el equipo 

y la satisfacción laboral de los trabajadores del Centro Poblado de 

Salcedo Puno, 2024. 

Ha: Existe una relación significativa entre la orientación hacia el equipo y 

la satisfacción laboral de los trabajadores del Centro Poblado de 

Salcedo Puno, 2024. 
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Nivel de significancia 

Alfa = 5%, α = 0.05 

Estadística de prueba 

Por ser datos no paramétricos, tener la tabla de dos por cinco, se aplicó la 

prueba de Tau-b de Kendall. 

Tabla 8 

La orientación hacia el equipo y la satisfacción laboral de los trabajadores 

del Centro Poblado de Salcedo Puno, 2024. 

Medidas simétricas 

 Valor 

Error 

estándar 

asintóticoa 

T 

aproximadab 

Significación 

aproximada 

Ordinal por 

ordinal 

Tau-b de 

Kendall 

,449 ,175 2,399 ,016 

N de casos válidos 16    

a. No se presupone la hipótesis nula. 

b. Utilización del error estándar asintótico que presupone la hipótesis nula. 

Nota. La tabla muestra la significancia de correlación entre la orientación hacia el 
equipo y la satisfacción laboral 

 

Interpretación y decisión 

Según el estadístico de la prueba de Tau-b de Kendall, se obtiene el valor 

= 0,000 que es menor α = 0.05 planteado lo cual indica que existe relación 

entre la orientación hacia el equipo y la satisfacción laboral de los 

trabajadores del Centro Poblado de Salcedo Puno, 2024. 
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CAPÍTULO IV 

RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

4.1.  PRESENTACIÓN DE RESULTADOS 

Tabla 9  

Niveles de Correlación 

 

Nota: La tabla muestra los niveles de correlación (Hernández et al., 2014, p. 305)   
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Prueba de normalidad 

Tabla 10  

Prueba de Shapiro-Wilk entre la cultura organizacional y la satisfacción 

laboral. 

Prueba de normalidad 

 
Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. 

Cultura organizacional ,883 16 ,044 

Satisfacción laboral ,876 16 ,033 

Nota. La tabla muestra la prueba de Kolmogorov-Smirnov para una 
muestra  
 

INTERPRETACIÓN 

De acuerdo con el análisis no paramétrico de Shapiro-Wilk, las dos 

variables tienen P- valor menor α= 0,05 por lo que no cumple el supuesto y 

se concluye que no tienen una distribución normal, por lo que el análisis de 

la correlación se efectuara con el estadístico Rho de Spearman. 
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RESULTADOS 

Objetivo general 

Tabla 11  

Correlación Rho de Spearman entre la cultura organizacional y la 

satisfacción laboral de los trabajadores del Centro Poblado de Salcedo 

Puno, 2024. 

Correlaciones 

 

Cultura 
organizacion

al 

Satisfacción 
laboral 

Rho de 
Spearman 

Cultura 
organizacional 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,794** 

Sig. (bilateral) . ,000 
N 16 16 

Satisfacción 
laboral 

Coeficiente de 
correlación 

,794** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 
N 16 16 

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

Nota. La tabla muestra los resultados de correlación la cultura organizacional y la 
satisfacción laboral 

 

Figura 4  

Relación entre la cultura organizacional y la satisfacción laboral de los 

trabajadores del Centro Poblado de Salcedo Puno, 2024. 

 
Nota. La figura muestra los puntos de dispersión entre la cultura organizacional y 
la satisfacción laboral 
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INTERPRETACIÓN 

Citando a (Hernández et al., 2014, p. 305), existe una correlación positiva 

considerable con un valor de +0.794 calculado con el estadístico Rho de 

Spearman entre la cultura organizacional y la satisfacción laboral de los 

trabajadores del Centro Poblado de Salcedo Puno, 2024. 

Objetivo específico 1  

Tabla 12  

Correlación Rho de Spearman entre la innovación, aceptación de riesgos y 

la satisfacción laboral de los trabajadores del Centro Poblado de Salcedo 

Puno, 2024. 

Correlaciones 

 

Innovación 
y 

aceptación 
de riesgos 

Satisfacció
n laboral 

Rho de 
Spearman 

Innovación y 
aceptación de 
riesgos 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,687** 

Sig. (bilateral) . ,003 
N 16 16 

Satisfacción laboral 

Coeficiente de 
correlación 

,687** 1,000 

Sig. (bilateral) ,003 . 
N 16 16 

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

Nota. La tabla muestra los resultados de correlación entre la innovación, 

aceptación de riesgos y la satisfacción laboral 
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Figura 5  

Relación entre la innovación, aceptación de riesgos y la satisfacción laboral 

de los trabajadores del Centro Poblado de Salcedo Puno, 2024. 

 

Nota. La figura muestra los puntos de dispersión entre la innovación, aceptación 
de riesgos y la satisfacción laboral 

 

INTERPRETACIÓN 

Citando a (Hernández et al., 2014, p. 305), existe una correlación positiva 

media con un valor de +0.687 calculado con el estadístico Rho de 

Spearman entre la innovación, aceptación de riesgos y la satisfacción 

laboral de los trabajadores del Centro Poblado de Salcedo Puno, 2024. 

 

  



51 

 

Objetivo específico 2 

Tabla 13  

Correlación Rho de Spearman la orientación hacia los resultados y la 

satisfacción laboral de los trabajadores del Centro Poblado de Salcedo 

Puno, 2024. 

Correlaciones 

 

Orientación 
hacia los 

resultados 

Satisfacción 
laboral 

Rho de 
Spearman 

Orientación hacia 
los resultados 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,719** 

Sig. (bilateral) . ,002 
N 16 16 

Satisfacción laboral 

Coeficiente de 
correlación 

,719** 1,000 

Sig. (bilateral) ,002 . 
N 16 16 

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

Nota. La tabla muestra los resultados de correlación entre la orientación hacia los 
resultados y la satisfacción laboral. 
 

Figura 6  

Relación entre la orientación hacia los resultados y la satisfacción laboral 

de los trabajadores del Centro Poblado de Salcedo Puno, 2024. 

 
Nota. La figura muestra los puntos de dispersión entre la orientación 
hacia los resultados y la satisfacción laboral 
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INTERPRETACIÓN 

Citando a (Hernández et al., 2014, p. 305), existe una correlación positiva 

media con un valor de +0.719 calculado con el estadístico Rho de 

Spearman entre la orientación hacia los resultados y la satisfacción laboral 

de los trabajadores del Centro Poblado de Salcedo Puno, 2024. 

Objetivo específico 3 

Tabla 14  

Correlación Rho de Spearman entre la orientación hacia las personas y la 

satisfacción laboral de los trabajadores del Centro Poblado de Salcedo 

Puno, 2024. 

Correlaciones 

 

Orientación 

hacia las 

personas 

Satisfacció

n laboral 

Rho de 

Spearman 

Orientación hacia 

las personas 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,796** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 16 16 

Satisfacción laboral 

Coeficiente de 

correlación 
,796** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 16 16 

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

Nota. La tabla muestra los resultados de correlación entre la orientación hacia las 

personas y la satisfacción laboral 
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Figura 7  

Relación entre la orientación hacia las personas y la satisfacción laboral de 

los trabajadores del Centro Poblado de Salcedo Puno, 2024. 

 

Nota. La figura muestra los puntos de dispersión entre la orientación hacia las 
personas y la satisfacción laboral 

 

INTERPRETACIÓN 

Citando a (Hernández et al., 2014, p. 305), existe una correlación positiva 

considerable con un valor de +0.796 calculado con el estadístico Rho de 

Spearman entre la orientación hacia las personas y la satisfacción laboral 

de los trabajadores del Centro Poblado de Salcedo Puno, 2024. 
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Objetivo específico 4 

Tabla 15  

Correlación Rho de Spearman entre la orientación hacia el equipo y la 

satisfacción laboral de los trabajadores del Centro Poblado de Salcedo 

Puno, 2024. 

Correlaciones 

 

Orientación 

hacia el 

equipo 

Satisfacción 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Orientación hacia el 

equipo 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,563* 

Sig. (bilateral) . ,023 

N 16 16 

Satisfacción laboral 

Coeficiente de 

correlación 
,563* 1,000 

Sig. (bilateral) ,023 . 

N 16 16 

*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 

Nota. La tabla muestra los resultados de correlación entre la orientación hacia el 
equipo y la satisfacción laboral 
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Figura 8  

Relación entre la orientación hacia el equipo y la satisfacción laboral de los 

trabajadores del Centro Poblado de Salcedo Puno, 2024. 

 

Nota. La figura muestra los puntos de dispersión entre la orientación hacia el 
equipo y la satisfacción laboral 

 

INTERPRETACIÓN 

Citando a (Hernández et al., 2014, p. 305), existe una correlación positiva 

media con un valor de +0.563 calculado con el estadístico Rho de Spearman 

entre la orientación hacia el equipo y la satisfacción laboral de los 

trabajadores del Centro Poblado de Salcedo Puno, 2024. 
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4.2.  DISCUSIÓN DE RESULTADOS  

La investigación realizada que tiene como título, Cultura organizacional y 

satisfacción laboral de los trabajadores de la municipalidad del centro 

poblado de Salcedo Puno- 2024, este estudio se realizó viendo problemas 

reales que aqueja la entidad municipal de salcedo ya que a un futuro apunta 

a ser uno de los distritos de la provincia de puno en lo que como institución 

debe de estar a la altura para afrontar desafíos que permitan el buen 

desarrollo hacia la población, el presente análisis se respalda con 

diferentes autores que realizaron investigaciones acerca del tema.  

Garcia et al (2020)   los autores llegan a hallazgos que mostraron 

una adecuada cultura organizacional por parte de los directivos puede 

incrementar la satisfacción laboral, concluyendo que ambas variables están 

significativamente relacionadas en el estudio. (Mendoza et al., 2021) los 

investigadores llegan a resultados que mostraron una relación positiva 

entre las variables, concluyéndose que es necesario promover una cultura 

organizacional adecuada y eliminar las brechas entre trabajador y 

empleador que impacten la satisfacción laboral. (Vargas & Flores) los 

autores determinaron que la comunicación, el trabajo en equipo, el clima 

organizacional, la actitud y el liderazgo son factores de cultura 

organizacional y satisfacción laboral que predicen un desempeño laboral 

eficiente. (Baltazar et al., 2023) llegaron a resultados que mostraron una 

conexión entre las variables sobre el desempeño de los trabajadores; la 

cultura organizacional tuvo un 71% de consistencia, un nivel medio alto, 

mientras que la satisfacción laboral en motivación alcanzó un 98% de nivel 

alto. (Córdova, 2021) el autor llegó a resultados mostraron niveles elevados 
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de insatisfacción por un ambiente laboral conflictivo y una comunicación 

deficiente; además, se determinó que hay una relación importante entre 

cultura organizacional y satisfacción laboral.  

Román (2020) el autor llegó a resultados mostraron una correlación 

de (rho=0,516); además, significativa (p<0,00), concluyendo que hay una 

relación significativa entre la cultura organizacional y la satisfacción laboral. 

(Campos, 2021) llegó a la conclusión de que, a medida que la cultura 

organizacional de la institución se fortalezca y mejore, también aumentará 

la satisfacción laboral que experimentan los docentes en su entorno de 

trabajo. (Vilchez, 2021) llega a la conclusión de que hay una relación 

notable y significativa entre la cultura organizacional y la satisfacción laboral 

dentro del Instituto de Educación Superior, y esto se ha determinado con 

un nivel de significancia que se cifra en 0,535. (Fernández et al., 2023) llegó 

a hallazgos obtenidos de la investigación pusieron de manifiesto que existe 

una correlación positiva de grado medio entre la cultura organizacional y la 

satisfacción laboral de los empleados, lo cual se acompaña de un nivel de 

significancia que es de 0.658. (Valero et al., 2022) Finalmente, llegó a la 

conclusión de que hay una relación muy estrecha y un elevado grado de 

dependencia que se manifiesta entre la cultura organizacional de una 

institución educativa y la satisfacción laboral que experimentan los 

profesores en su trabajo diario. 

Martínez (2020) el autor llegó a resultados demostraron una relación 

directa entre la cultura organizacional y la satisfacción laboral de los 

empleados. (Vilca, 2020) llega a la conclusión de que hay una significativa 

y elevada relación de correlación entre la cultura organizacional y el grado 
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de satisfacción laboral que experimentan los empleados en la entidad 

educativa analizada. (Luque, 2022) llegó a la conclusión de que, a medida 

que se incrementa el nivel de clima organizacional dentro de una empresa, 

también se observa un aumento significativo en el nivel de satisfacción 

laboral que experimentan los empleados. Esto sugiere una relación positiva 

entre un ambiente de trabajo saludable y la felicidad de los trabajadores. 

(Escarcena, 2023) llega a la conclusión de que hay una relación notable y 

considerablemente fuerte entre la cultura organizacional de una empresa y 

el nivel de satisfacción laboral que experimentan los empleados en su 

entorno de trabajo. (Vera, 2024) llegó a resultados que mostraron que la 

cultura organizacional predominante, según los colaboradores, es 

jerárquica, lo que indica una clara línea de autoridad en la entidad 

analizada. 

  



59 

 

CONCLUSIONES 

PRIMERA:  El objetivo general, establecer la relación que existe entre la cultura 

organizacional y la satisfacción laboral de los trabajadores de la 

Municipalidad del Centro Poblado de Salcedo Puno, 2024, con una 

correlación positiva considerable con Rho= +0.794 y p-valor de 

0.000 menor a= 0.05 lo que indica que ambas variables son 

significativas según la estadística Tau-b de Kendal.  

SEGUNDA:  Primera específica, determinar la relación que existe entre la 

innovación, aceptación de riesgos y la satisfacción laboral de los 

trabajadores de la Municipalidad del Centro Poblado de Salcedo 

Puno, 2024, muestra correlación positiva media con Rho= +0.687 y 

p-valor de 0.003 menor a= 0.05 indicando significancia según Tau-b 

de Kendall.  

TERCERA:  Segunda específica, determinar la relación que existe entre la 

orientación hacia los resultados y la satisfacción laboral de los 

trabajadores de la Municipalidad del Centro Poblado de Salcedo 

Puno, 2024, muestra correlación positiva media con Rho= +0.719 y 

p-valor de 0.000 menor a= 0.05 el que indica que es significativo 

acorde a la estadística Tau-b de Kendall.  

CUARTA:  Tercera específica, determinar la relación que existe entre la 

orientación hacia las personas y la satisfacción laboral de los 

trabajadores de la Municipalidad del Centro Poblado de Salcedo 

Puno, 2024, existe correlación con Rho= +0.796 y p-valor de 0.000 

menor a= 0.05 indicando que es significativo acorde a la estadística 

Tau-b de Kendall.  
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QUINTA:  Cuarta específica, determinar la relación que existe entre la 

orientación hacia el equipo y la satisfacción laboral de los 

trabajadores de la Municipalidad del Centro Poblado de Salcedo 

Puno, 2024, existe correlación positiva media con Rho = +0.563 y p-

valor de 0.016 menor a= 0.05 indicando que es significativo acorde 

a la estadística Tau-b de Kendall.  
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RECOMENDACIONES 

PRIMERA:  Respecto al objetivo general se recomienda a la municipalidad del 

centro poblado seguir fortaleciendo la buena praxis de la cultura 

organizacional ya que es un conjunto de creencias valores y 

practicas compartidas que permite enfocar actividades hacia un 

mismo objetivo con todos los integrantes que cuente la entidad 

municipal cumpliendo con ética cada responsabilidad encomendada.  

SEGUNDA:  Se recomienda constante innovación en cuanto a los riesgos ante 

la probabilidad de que algo suceda adversamente que pueda afectar 

el normal desenvolvimiento de los trabajadores y no lograr los 

objetivos trazados como institución el cual genere una mala gestión 

deficiente.  

TERCERA:  Se recomienda respecto a la orientación de resultados con suma 

urgencia prestar mucha atención ya que mediante ello encaminar 

todos los actos hacia la meta esperada actuando con velocidad y 

sentido de urgencia ante decisiones importantes que pueda tener la 

municipalidad para llegar a un eficiente resultado esperado.  

CUARTA:  En cuanto al tercer específico se recomienda mediante una persona 

con experiencia acompañar en el proceso de aprendizaje para 

generar estrategias de resolución de problemas ya que la orientación 

constituye un elemento clave para lograr un crecimiento integral 

dado que la finalidad principal es el desarrollo de la institución.  

QUINTA:  En cuanto a la cuarta específica se recomienda de manera precisa 

al área correspondiente en tener capacitación constante en todas las 

áreas que cuente la municipalidad para lograr objetivos en equipo.  
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ANEXOS 
 



 

 

MATRIZ DE CONSISTENCIA 

CULTURA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCIÓN LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIAPLIDAD DEL CENTRO POBLADO 

DE SALCEDO PUNO, 2024 

 

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGÍA 

Problema general: 

¿Qué relación existe entre la 

cultura organizacional y la 

satisfacción laboral de los 

trabajadores de la Municipalidad 

del Centro Poblado de Salcedo 

Puno, 2024? 

 

Problemas específicos: 

¿Qué relación existe entre la 

innovación, aceptación de riesgos 

y la satisfacción laboral de los 

trabajadores de la Municipalidad 

del Centro Poblado de Salcedo 

Puno, 2024? 

 

¿Qué relación existe entre la 

orientación hacia los resultados y 

la satisfacción laboral de los 

trabajadores de la Municipalidad 

del Centro Poblado de Salcedo 

Puno, 2024? 

 

¿Qué relación existe entre la 

orientación hacia las personas y 

la satisfacción laboral de los 

trabajadores de la Municipalidad 

del Centro Poblado de Salcedo 

Puno, 2024? 

 

¿Qué relación existe entre la 

orientación hacia el equipo y la 

satisfacción laboral de los 

trabajadores de la Municipalidad 

del Centro Poblado de Salcedo 

Puno, 2024? 

Objetivo general: 

Establecer la relación que existe 

entre la cultura organizacional y 

la satisfacción laboral de los 

trabajadores de la Municipalidad 

del Centro Poblado de Salcedo 

Puno, 2024 

 

Objetivos específicos: 

Determinar la relación que existe 
entre la innovación, aceptación 

de riesgos y la satisfacción 

laboral de los trabajadores de la 

Municipalidad del Centro 

Poblado de Salcedo Puno, 2024 

 

Determinar la relación que existe 
entre la orientación hacia los 

resultados y la satisfacción 

laboral de los trabajadores de la 

Municipalidad del Centro 

Poblado de Salcedo Puno, 2024 

 

Determinar la relación que existe 

entre la orientación hacia las 

personas y la satisfacción laboral 

de los trabajadores de la 

Municipalidad del Centro 

Poblado de Salcedo Puno, 2024 

 

Determinar la relación que existe 

entre la orientación hacia el 

equipo y la satisfacción laboral de 

los trabajadores de la 

Municipalidad del Centro 

Poblado de Salcedo Puno, 2024 

Hipótesis general: 

Existe relación significativa 

entre la cultura organizacional y 

la satisfacción laboral de los 

trabajadores de la 

Municipalidad del Centro 

Poblado de Salcedo Puno, 2024 

 

Hipótesis específicas: 

Existe una relación significativa 

entre la innovación, aceptación 

de riesgos y la satisfacción 

laboral de los trabajadores de la 

Municipalidad del  

 Centro Poblado de Salcedo 

Puno, 2024 

 

Existe una relación significativa 
entre la orientación hacia los 

resultados y la satisfacción 

laboral de los trabajadores de la 

Municipalidad del Centro 

Poblado de Salcedo Puno, 2024 

 

Existe una relación significativa 
entre la orientación hacia las 

personas y la satisfacción 

laboral de los trabajadores de la 

Municipalidad del Centro 

Poblado de Salcedo Puno, 2024 

 

Existe una relación significativa 
entre la orientación hacia el 

equipo y la satisfacción laboral 

de los trabajadores de la 

Municipalidad del Centro 

Poblado de Salcedo Puno, 2024 

Variable 1:  

Cultura 

organizacional  

Según 

Robbins & Jugde 

(2013)  

 

 Innovación y 

aceptación de riesgos 

 

 

Orientación hacia los 

resultados  

 

 

Orientación hacia las 

personas  

 

 

 

Orientación hacia el 

equipo 

 

 

- Nuevas ideas  

- Innovación  

- Asumir retos  

 

  

- Evaluación  

- Objetivos y metas  

- Capacidades  

 

- Comunicación  

- Respeto a los derechos de 

los colaboradores  

- Bienestar laboral  

 

- Relaciones 

interpersonales  

- Trabajo en equipo  

- Objetivos comunes  

 

 

 

TIPO: Básica 

Aplicativo 

 

DISEÑO: No 

experimental - 

transversal 

 

NIVEL: 

Correlacional 

 

MÉTODO: 

Deductivo  

 

ENFOQUE: 

Cuantitativo 

  

POBLACIÓN:  16 

servidores de la 

Municipalidad del 

Centro Poblado de 

Salcedo 

 

MUESTRA: censal 

toda la población a 

considerarse  

 

TÉCNICAS: 

Encuesta 

 

INSTRUMENTOS: 

Cuestionario 

Variable 2:  

Satisfacción 

Laboral 

Gonzales. (2001) 

 

Condiciones 

laborales 

 

 

 

Beneficios laborales 

y remuneraciones  

 

 

Políticas 

administrativas 

  

 

Relaciones 

interpersonales  

▪ Infraestructura del trabajo 

▪ Comodidad del ambiente  

▪ Condiciones laborales 

saludables  

 

▪ Remuneraciones 

▪ Beneficios sociales 

▪ Seguros 

 

▪ Normas laborales  

▪ Principios y reglas  

▪ Toma de decisiones  

 

▪ Clima laboral 

▪ Apoyo entre compañeros  

▪ Solidaridad  

▪ Interacción y 

comunicación  



 

 

MATRIZ DE DATOS 

 

 

  



 

 

CUESTIONARIO 

CULTURA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCIÓN LABORAL DE LOS 

TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DEL CENTRO POBLADO DE 

SALCEDO PUNO, 2024 

El objetivo es conocer la cultura organizacional y la satisfacción laboral de los 

trabajadores de la Municipalidad del Centro Poblado de Salcedo Puno, sus 

respuestas serán de gran importancia por lo que será necesario que, de sus 

respuestas con la mayor objetividad, marcando con una (X) su respuesta. La 

información sólo tiene validez para sustentar un trabajo de investigación por lo 

que: Agradezco sinceramente su colaboración  

Instrucciones:  Use la siguiente escala de puntuación (1,2,3,4,5) marque con 

una “X” la alternativa seleccionada.  

1 = Muy malo.  2 = Malo. 3 = Regular.    4 = Bueno.   5 = Muy bueno 

N° PREGUNTAS 

1
=

 M
u

y
  
  
m

a
lo

 

2
=

 M
a
lo

 

3
=

 R
e
g

u
la

r 

4
=

 B
u

e
n

o
 

5
=

 M
u

y
 b

u
e
n

o
 

CULTURA ORGANIZACIONAL  

Innovación y aceptación de riesgos 

1 
¿Cómo considera las nuevas ideas de los trabajadores 

del Centro Poblado de Salcedo Puno? 
1 2 3 4 5 

2 
¿Cómo considera el nivel de innovación del Centro 

Poblado de Salcedo Puno? 
1 2 3 4 5 

3 
¿Cómo considera el hecho de los trabajadores del Centro 

Poblado de Salcedo Puno asuman nuevos retos? 
1 2 3 4 5 

Orientación hacia los resultados  

4 
¿Cómo considera los objetivos y metas del Centro 

Poblado de Salcedo Puno? 
1 2 3 4 5 

5 
¿Cómo considera las evaluaciones de desempeño del 

Centro Poblado de Salcedo Puno? 
1 2 3 4 5 

6 
¿Cómo considera las capacidades de los trabajadores 

del Centro Poblado de Salcedo Puno? 
1 2 3 4 5 

Orientación hacia las personas 

7 
¿Cómo considera la comunicación entre los trabajadores 

del Centro Poblado de Salcedo Puno? 
1 2 3 4 5 

8 
¿Cómo considera el respeto por los derechos de los 

colaboradores en el Centro Poblado de Salcedo Puno? 
1 2 3 4 5 

9 
¿Cómo considera que es el bienestar laboral de los 

trabajadores del Centro Poblado de Salcedo Puno? 
1 2 3 4 5 

Orientación hacia el equipo 



 

 

10 
¿Cómo considera las relaciones interpersonales dentro 

del Centro Poblado de Salcedo Puno? 
1 2 3 4 5 

11 
¿Cómo considera el trabajo en equipo dentro del Centro 

Poblado de Salcedo Puno? 
1 2 3 4 5 

12 
¿Cómo considera los objetivos comunes del Centro 

Poblado de Salcedo Puno? 
1 2 3 4 5 

SATISFACCIÓN LABORAL  

Condiciones laborales  

13 
¿Cómo considera la infraestructura laboral del Centro 

Poblado de Salcedo Puno? 
1 2 3 4 5 

14 
¿Cómo considera el nivel de comodidad del ambiente 

laboral en el Centro Poblado de Salcedo Puno? 
1 2 3 4 5 

15 
¿Cómo considera las condiciones laborables saludables 

del Centro Poblado de Salcedo Puno? 
1 2 3 4 5 

Beneficios laborales y remuneraciones  

16 
¿Cómo considera las remuneraciones por el trabajo 

desarrollado en el Centro Poblado de Salcedo Puno? 
1 2 3 4 5 

17 
¿Cómo considera los beneficios sociales que brinda el 

Centro Poblado de Salcedo Puno? 
1 2 3 4 5 

18 
¿Cómo considera los seguros del Centro Poblado de 

Salcedo Puno que brinda a sus colaboradores? 
1 2 3 4 5 

Políticas administrativas 

19 
¿Cómo considera las normas laborales del Centro 

Poblado de Salcedo Puno? 
1 2 3 4 5 

20 
¿Cómo considera los principios y reglas laborales del 

Centro Poblado de Salcedo Puno? 
1 2 3 4 5 

21 
¿Cómo considera la toma de decisiones laborales del 

Centro Poblado de Salcedo Puno? 
1 2 3 4 5 

Beneficios laborales y remuneraciones  

22 
¿Cómo considera el clima laboral del Centro Poblado de 

Salcedo Puno? 
1 2 3 4 5 

23 
¿Cómo considera el apoyo entre compañeros en el 

Centro Poblado de Salcedo Puno? 
1 2 3 4 5 

24 
¿Cómo considera la solidaridad entre compañeros de 

trabajo en el Centro Poblado de Salcedo Puno? 
1 2 3 4 5 

25 
¿Cómo considera la interacción y comunicación entre 

compañeros en el Centro Poblado de Salcedo Puno? 
1 2 3 4 5 

 

“GRACIAS POR SU PARTICIPACIÓN” 

  



 

 

VALIDEZ DEL INSTRUMENTO 

  



 

 

  



 

 

EVIDENCIAS DEL RECOJO DE DATOS 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



 

 

  



 

 

  



 

 

  


