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Titulo
“Cultura organizacional y satisfaccion laboral de los trabajadores del banco de la

nacion, agencia Chimbote, 2022”



Resumen
El presente estudio tuvo como propoésito describir la relacion que existe entre la
cultura organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores del Banco de la
Nacion, agencia Chimbote,2022. Este trabajo utilizd un tipo de investigacion
descriptivo correlacional con un disefio no experimental de corte transversal; la
poblacion conformada fueron todos los trabajadores del Banco de la Nacion, agencia
Chimbote, que estuvo constituido por 55 personas, sin embargo la muestra estuvo
conformada por 30 colaboradores, asi mismo, en esta investigacién se aplico la
técnica de la encuesta, utilizando instrumentos para medir la cultura organizacional y
satisfaccion laboral, asi mismo, los cuestionarios que fueron aplicados en el estudio
poseen una validez y confiabilidad que permitieron obtener datos fidedignos, sin ser
alterados. Respecto a los resultados se encontraron un nivel de significancia menor al
5% (p<0,05), por lo que se acepta la hipotesis de investigacion, ademas se obtuvo una
correlacién fuerte (rs=0,809) directamente proporcional, indicando una relacién entre
las variables de Cultura organizacional y Satisfaccion laboral, concluyendo asi que a
mayor cultura organizacional existird un incremento en la satisfaccion laboral en los

trabajadores del Banco De La Nacion.
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Abstract

The purpose of this study was to describe the relationship between organizational culture
and job satisfaction of Banco de la Nacion workers, Chimbote agency, 2022. This work
used a descriptive correlational type of research with a non-experimental cross-sectional
design; The population consisted of all the workers of Banco de la Nacién, Chimbote
agency, which consisted of 55 people, however the sample consisted of 30 collaborators,
likewise, in this research the survey technique was applied, using instruments to measure
organizational culture and job satisfaction, likewise, the questionnaires that were applied
in the study have a validity and reliability that allowed obtaining reliable data, without
being altered. Regarding the results, a significance level of less than 5% (p <0.05) was
found, so the research hypothesis is accepted. In addition, a strong correlation (rs = 0.809)
was obtained directly proportional, indicating a relationship between the variables of
Organizational Culture and Job Satisfaction, thus concluding that the greater the
organizational culture, the greater the job satisfaction among Banco De La Nacion

workers.
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Introduccién

En el entorno laboral actual, la cultura organizacional y la satisfaccion laboral han
emergido como factores clave para el éxito y sostenibilidad de las instituciones. La cultura
organizacional, definidacomo el conjunto de valores, creencias, hormas y practicas que
guian el comportamiento de los empleados, influye directamente en el clima laboral y en
el compromiso de los trabajadores. Por otro lado, la satisfaccion laboral refleja el nivel de
bienestar y motivacion que los empleados experimentan en funcion de sus condiciones de

trabajo, relaciones interpersonales, liderazgo y oportunidades de desarrollo.

En el caso del Banco de la Nacién, como institucion publica derelevancia estratégica
en el Pery, estos aspectos adquieren especial importancia debido al impacto que tienen en
la calidad del servicio ofrecidoy en la percepcion de la entidad por parte de los usuarios.
La cultura organizacional no solo define como los trabajadores se relacionan entre si y
con la institucion, sino que también afecta su desempefio, productividad y bienestar
general. Por ello, es esencial analizar como esta cultura se relaciona con los niveles de
satisfaccion laboral de sus trabajadores, especialmente en un contexto donde los desafios
del sector publico incluyen la burocracia, la presion por la eficiencia y la necesidad de

mantener altos estandares de calidad en el servicio.

Es asi que por tal motivo se ha incluido los siguientes antecedentes, Campos (2022)
En su estudio realizado en una sucursal de una caja municipal en la ciudad de Tacna, el
objetivo fue examinar la conexion entre la cultura organizacional y la satisfaccion laboral
de los empleados. Desde una perspectiva metodoldgica, se tratd de una investigacion
bésica, con un disefio no experimental y de tipo transversal, con un enfoque explicativo.
Se emplearon cuestionarios, enfatizando la confiabilidad de los instrumentos utilizados,
con una alta validez de contenido validada por tres expertos, donde la variable de Cultura
Organizacional obtuvo un coeficiente de 0.976 y la variable de Satisfaccion Laboral de
0.964. Ambos resultados superaron la prueba de validez de contenido. El cuestionario de

Cultura Organizacional constaba de 31 items, mientras que el de Satisfaccién Laboral



contenia 28. La muestra seleccionada consistié en 37 empleados del area de créditos de la
sucursal de la caja municipal de ahorro y crédito Tacna - Agencia San Martin. Se utilizé
el estadistico no paramétrico Tau-b de Kendall para el analisis de regresion ordinal. Segun
los hallazgos, se concluy6 que ambas variables estan significativamente relacionadas en
un 0.800y que la variable independiente ejerce una influencia del 75.4% sobre la variable

dependiente.

Chévez y Condori (2022) en su trabajo de investigacion con una empresa de
telecomunicaciones tuvo como objetivo el determinar la relacion de cultura organizacional
y satisfaccion laboral en sus trabajadores; A nivel de metodologia fue elemental, de
enfoque cuantitativo no experimental y de tipo correlacional. La poblacion constaba de
246 individuos, de los cuales solo se selecciond una muestra de estudio compuesta por
150 empleados. Se optd por utilizar tanto la técnica de entrevistas como cuestionarios
como herramientas de investigacion; el modelo de Shein se emple6 para evaluar la cultura
organizacional, mientras que el modelo de Herzberg se aplic6 para medir la satisfaccion
laboral. Los datos obtenidos se analizaron mediante la escala de Likert. Los resultados
obtenidos indican una cultura organizacional insatisfactoria, con un 34% de los
participantes, lo que sugiere una baja satisfaccion laboral entre los empleados. Segun el
coeficiente de correlacion de Spearman, se observa una relacion positiva y significativa
entre la cultura organizacional y la satisfaccion laboral (rho=0.700), con un nivel de
significancia de 0.000, menor que p<0.01. En sintesis, se identifican relaciones solidas que
sugieren una gestion adecuada de la cultura organizacional dentro de la empresa, lo que
se traduce en un alto grado de satisfaccion entre los trabajadores con respecto a sus roles
laborales.

Hernandez (2022) en su investigacion con personal de la PNP en Lima, tuvo como
objetivos determinar como la cultura organizacional se relaciona con la satisfaccion
laboral del personal de la division de operaciones especiales del escuadron verde; a nivel
metodoldgico fue una investigacion tipo basica con disefios descriptivo correlacional.

Asimismo, la muestra consistio en 169 oficiales de policia pertenecientes al Escuadrén



Verde PNP. La recoleccion de datos se llevd a cabo mediante encuestas, utilizando
cuestionarios sobre cultura organizacional y satisfaccion laboral como instrumentos. Los
resultados mostraron que el 27.8% del personal obtuvo un nivel bajo de cultura
organizacional, mientras que el 66.3% present6 un nivel medio y el 5.9% obtuvo un nivel
alto. En cuanto a la satisfaccion laboral, el 55.6% del personal obtuvo un nivel bajo, el

40.8% presento un nivel medio y el 3.5% obtuvo un nivel alto.

Lifidn (2022) en su investigacion con efectivos policiales de la comisaria central,
tuvo como objetivo determinar la relacion entre la cultura organizacional y la satisfaccion
laboral; a nivel metodoldgico fue una investigacion no experimental la prueba estadistica
fue aplicada a una muestra representativa de 113 efectivos policiales. Como resultados se
obtuvo un valor de rho=0.617, un resultado favorable fue observado, demostrando que un
aumento en la cultura organizacional se tradujo en una mayor satisfaccion laboral. Por lo
tanto, se puede concluir que hay una correlacion positiva entre ambas variables. Los
agentes de policia que experimentaron una cultura organizacional positiva también
reportaron niveles significativos de satisfaccion laboral. Estos hallazgos fueron
corroborados con estudios previos revisados en la literatura académica y en el marco

teorico.

Hernandez (2022) en su investigacion con docentes de una universidad en Lima,
Tuvo como objetivo el determinar la relacion entre la cultura organizacional y satisfaccion
laboral en los docentes, a nivel metodoldgico esta investigacion fue descriptiva
correlacional con disefio cuantitativo, transversal. La poblacion estuvo constituida por 400
docentes. Para la recoleccion de datos se utilizo el cuestionario de Satisfaccion laboral de
Ruiz y Zavaleta, el Cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen y el
Cuestionario de Cultura Organizacional de Olmos y Socha; como resultados segun el
coeficiente de correlacion Rho Spearman, mostraron que existe correlacion significativa
y positiva entre la satisfaccion laboral y la cultura organizacional (rho=0.791), es decir, a

mayor cultura organizacional, mayor satisfaccion laboral en los docentes.



Cavelier (2020) en su trabajo de investigacion en diversas empresas en Colombia
tuvo como objetivo observar la relacion existente entre cultura organizacional y la
productividad laboral de una empresa; este estudio a nivel metodolégico fue de tipo
cualitativo y cuantitativo, con referencial a lo cualitativo se realizaron tres entrevistas a
directivos de tres empresas aleatorias en Colombia con la finalidad de situar la percepcion
con respecto a las variables estudiadas, asi mismo a nivel cualitativo se escogio a 4
empresas durante un periodo determinado, para evaluar las empresas se tuvo muy alerta
la productividad laboral fijandose en las ventas anuales y el nimero de trabajadores, como
conclusién se encontr6 que la cultura organizacional afecta de manera considerable a la

productividad laboral.

Peralta (2020) realizé una investigacion con colaboradores en un banco en la ciudad
de Trujillo con el objetivo de establecer la relacion que existe entre el clima organizacional
y la satisfaccion laboral en los colaboradores de un banco en la ciudad de Trujillo. En
cuanto a la metodologia empleada, esta investigacion adopté un enfoque correlacional y
transversal, sin llevar a cabo experimentos. Se trabajo con una muestra de 45 empleados.
Respecto a los hallazgos, se encontrd que el 26.67% de los participantes percibié un clima
organizacional bajo, mientras que el 40% lo ubico en un nivel medio y el 33.33% lo
describi6 como alto. En términos de satisfaccion laboral, el 28.89% de los trabajadores
manifestd un nivel bajo, mientras que el 35% indicé un nivel medio o alto. Como

conclusién, se establecié una relacién causal entre las dimensiones evaluadas.

Saenz (2022), en Huancayo, tuvo como objetivo el establecer la relacion entre
satisfaccion y compromiso organizacional. Metodoldgicamente la investigacion utiliz6 un
disefio no experimental, cuantitativo correlacional, se aplicé a 32 trabajadores de una
entidad bancaria. Como resultados se encontrd que existe una relacion directa entre las
variables encontradas (p<.05), se concluye que las variables relacionadas con el
compromiso organizacional del Banco de la Nacion, agencia San Felipe, son
determinantes para el nivel de compromiso de los trabajadores, mostrando variaciones

significativas en los puntajes al analizar los datos segmentados.



En Lima, Laveriano y Moscoso (2023), en su investigacion tuvieron como objetivo
determinar la relacion entre la cultura organizacional y la satisfaccion laboral en los
colaboradores de empresas financieras en Lima. Se aplicd un disefio no experimental y de
alcance correlacional. Se encontré como resultados una relacion directa y positiva entre
cultura organizacional y satisfaccion laboral (rho=.665; p<.05), Se encontr6 también una
relacion entre la variable satisfaccion laboral y las dimensiones de estilo dominante
(rho=.459); lenguaje y simbolos (rho=.572); tambien con la variable satisfaccion laboral
y las dimensiones de procedimiento y rutinas (rho=.530). Se concluye que existe una

relacion directa y significativa entre ambas variables del estudio cientifico.

En Chimbote, Carrasco (2021), en su investigacion tuvo como objetivo analizar la
relacion entre el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral de los colaboradores
del Banco de Crédito del Perl, sede Chimbote. La investigacion adopté un enfoque
cuantitativo, no experimental, y se desarrollo bajo un disefio descriptivo correlacional. La
poblacion incluy6 a todos los colaboradores del banco. Los resultados revelaron una
relacion significativa entre el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral, con un
valor r = 0,217 obtenido mediante la prueba Tau-b de Kendall, lo que indica que un mayor
compromiso organizacional estd asociado con una mayor satisfaccion laboral entre los

colaboradores.

En Ecuador, Paredes et al. (2021) en su investigacion con empleados en diversas
instituciones financieras en la provincia de Guayas, se tuvo como objetivo analizar a
relacion entre el ambiente organizacional y la satisfaccion laboral de los empleados en
instituciones financieras de la provincia del Guayas. La investigacion fue de tipo basica,
con enfoque cuantitativo, alcance correlacional y disefio no experimental transversal. Para
la recoleccion de datos, se utilizd el cuestionario Trust Index en una muestra aleatoria
estratificada de 371 empleados. Los resultados indicaron una relacién positiva, moderada
a fuerte, entre ambas variables (Rho de Spearman), destacando que el ambiente

organizacional impacta significativamente en la calidad de vida laboral, influye en el



comportamiento y desempefio de los colaboradores, y afecta directamente la satisfaccion

de los empleados, contribuyendo al logro de los objetivos de las instituciones financieras.

A continuacion, se menciona la fundamentacion cientifica, parte importante de la

investigacion.

Es un modelo de conducta visible de una comunidad o entidad que surge de las
convicciones compartidas, percepciones Yy cogniciones. Los principios y acciones
moldean el contexto fisico y social de una entidad de forma singular y ejercen una marcada
influencia en el procedimiento de toma de decisiones (Chidambaranathan y

RaniKumaresan, 2015).

Por otro lado, Roman y Patifio (2013) plantea que “La cultura organizacional es el
cimiento que radica en que las personas, los grupos, los departamentosy la organizacion,
desarrollen un conjunto designos, simbolos, habitos, costumbres y valores particulares de
la vida cotidiana, para que se reflejen en dltima instancia en el comportamiento
organizacional como producto de sistemas de conocimiento, ideologias, ritos, mitos,
historias y ceremonias que se manifiestan frecuentemente en la organizacion y que los
individuos les asignan ciertos significados especificos, que contribuyen al cumplimiento
de los objetivos de la organizacion”. Segiin Chiavenato (2009, p.126) afirma que “La
cultura organizacional refleja la forma en que cada organizacion aprende a lidiar con su

entorno. Es una compleja muestra de supuestos,

En los distintos enfoques se incluye el enfoque centrado en el ser humano, en el
cual se destacael Modelo de Shein, el cual, segun Suarez, Parra, Herrera & Peralta (2013),
adopta la definicion de Shein sobre la cultura organizacional, donde se establece “ES una
amalgama de convicciones, conductas, principios y significados que conforman los
aspectos mas perdurables y resistentes al cambio dentro de la entidad” (p. 34). En cuanto
a su interpretacion por parte de Carnero (2017), en dicho modelo se identifican tres

factores o niveles que facilitan la comprension de la cultura organizacional.



El modelo inicial es el de los Artefactos (nivel primario), que consisten en los
aspectos visibles que una persona descubre al unirse a una nueva organizacion, abarcando
productos y servicios. Ademas, estan los Valores asumidos (segundo nivel), que acttan
como determinantes y orientaciones para las acciones de los miembros de la organizacion.
Por ultimo, estan los Supuestos fundamentales (tercer nivel), que constituyen los puntos
de referencia o principios para los comportamientos y decisiones que un grupo debe
adoptar. Los elementos clave para comprender la cultura organizacional incluyen los
artefactos, los valores adoptadosy los supuestos basicos. Ademas, segun el Modelo de
Hatch (Vasquez, 2016), Hatch ampli6 el modelo de Schein al incluir dos elementos
adicionales: el simbolo y los procesos culturales (manifestacion, interpretacion,
realizacion y simbolizacion). Estos procesos culturales interactian con los artefactos, los
valores, los presupuestos y los simbolos de manera activa o pasiva, reforzando o

debilitando su presencia en la organizacion.

También ubicamos un enfoque orientado al desempefio que se apoya en el Marco
de Cameron y Queen, que, segun Ojeda, Méndez y Hernandez (2016), categoriza las
culturas organizacionales segun la predominancia de un valor en particular. Este modelo
se sustenta en la fluctuacion entre dos dimensiones. La primera abarca desde la
adaptabilidad hasta la rigidez o permanencia; mientras que la segunda refleja un espectro

que va desde la armonia y cohesidn organizativa hasta la disonancia y autonomia.

A partir de estas dos oscilaciones, este modelo clasifica la cultura en cuatro
categorias distintas, que Hernandez, Méndez y Contreras (2014) describen por sus

atributos mas esenciales.

Clan, segun Salas-Arbelaez, Solarte & Vargas (2017), este tipo de organizacion se
distingue por su enfoque en el trabajo en equipo, el compromiso y la participacion activa
de los empleados, en lugar de depender de una estructura jerarquica rigida. Estas
organizaciones fomentan una fuerte cohesion interna, que se asemeja a una familia

extendida, donde incluso el cliente es considerado como un socio mas.



Jerarquia, segun Carrasco et al. (2021), es una estructura organizativa rigida que
se basa en normas estandarizadas, sistemas de control bien definidos y lideres con
habilidades de coordinacion y organizacion. En esta cultura, la estabilidad y la
previsibilidad son los rasgos mas destacados, y los procedimientos son inflexibles; para
avanzar en la jerarquia, es esencial tener un profundo conocimiento de las reglas de la

organizacion.

Adhocracia, se caracteriza como una forma de organizacion cadtica pero
estructurada, que fomenta la creatividad y el espiritu emprendedor. En este tipo de cultura,
los miembros de la organizacion asumen riesgos para abordar los desafios emergentes de
la era digital y de la informacion, mientras que los lideres mantienen la cohesion del
equipo a través de un compromiso con la experimentacion. Esta cultura se centra en
ofrecer productos y servicios innovadores en el mercado, como menciona Cardenas et al.
(2018).

Mercado, segin Sanchez (2017), es un tipo de cultura organizativa que se enfoca
en satisfacer las demandasdel mercado. Por lo tanto, adoptauna estrategia de competencia
y fidelizacion del cliente para mejorar su posicion y aumentar sus beneficios. Su objetivo

principal es mejorar la productividad mediante la adaptaciona las exigencias delmercado.

El Modelo de Diversidad Cultural, segun Matijevic, Vrdoljak y Filipovi¢ (2015),
se fundamenta en los modelos y contribuciones de Troompenarse, Wooliams y Hotsfede,
quienes indican que la cultura nacional de los integrantes de una organizacion tiene un
impacto significativo en su funcionamiento, por lo que debe considerarse como un punto
de referencia para la toma de decisiones en la gestion. Este modelo reconoce la
importancia de los valores y la cultura nacional para el personal, lo que lo convierte en un
factor distintivo entre organizaciones, y un aspecto relevante para la gestion empresarial.
Chiavenato (2017) afirma que Hofstede identifica dimensiones culturales como la
distancia jerarquica, la aversion a la incertidumbre, el individualismo frente al
colectivismo y la masculinidad frente a la feminidad; mientras que Trompenaars describe

cinco dimensiones culturales, que incluyen la universalidad frente a la particularidad, el



individualismo frente al colectivismo, la neutralidad frente a la afectividad, las relaciones

especificas frente a las relaciones difusas y la realizacion personal frente a la afectividad.

Enrelacion con la metodologia de evaluacion, Zaderey y Bonavia (2016) destacan
el uso frecuente del Cuestionario de la Cultura Organizacional de Denison (DOCS), uno
delos méas populares en este campo. Este cuestionario divide los cuatro cuadrantesa través
de dos ejes perpendiculares: interno versus externo, y flexibilidad versus adaptabilidad.
Cadadimension incluye subdimensiones cuyas puntuaciones y posicion dentrodel circulo
permiten categorizar a la organizacion, identificar sus puntos fuertesy débiles, y proponer

soluciones para mejorar su efectividad.

El Cuestionario de la Cultura Organizacional de Denison (DOCS) esta compuesto
por 60 items tipo Likert, distribuidos en 12 subescalas, cada una con 5 items. Estas
subescalas corresponden a las dimensiones definidas por Denison, entre las cuales se
encuentra la Mision, un elemento fundamental que guia la direccion que debe seguir una
organizacion. Dentro deesta dimension, el cuestionario evalla aspectos como la direccion

estratégica, las metas y objetivos, la vision y el liderazgo empresarial.

En el cuestionario, es evidente la diferenciacion entre las metas y los objetivos. De
acuerdo con Leiter (2017), las metas representan los resultados deseados y planificados
gue una persona o sistema aspira lograr, mientras que los objetivos, segin Tamayo, Del
Rio y Garcia (2014), implican el cumplimiento de criterios establecidos durante la

ejecucion de actividades, cuya evaluacion determina el desempefio de una organizacion.

La Direccion Estratégica, otra dimension evaluada, segin Burbano (2017), es el
proceso mediante el cual se formulan estrategias para el desarrollo de la organizacion,

definiendo el rumbo, criterios generales y objetivos de su progreso.

La Vision, como sefiala Fernandez (2017), encapsula las esencias de la mision y
orienta a los niveles inferiores de la organizacion, sirviendo como marco para todas las

actividades y proporcionando guia y direccion.



El Liderazgo Empresarial, segin Francisco (2017), actia como el impulso que
estimula tanto a la organizacion como a sus integrantes hacia una transformacion o una
nueva posicion. Hace uso de todos los recursos disponibles y desarrolla estrategias para

alcanzar los objetivos propuestos.

Adaptacion, se trata de la capacidad de adaptarse a nuevas situaciones, y se pueden
medir cuatro indices: aprendizaje organizacional, orientacion al cliente, orientacion al

cambio e innovacion.

Aprendizaje Organizativo, segun Goémez (2016), adopta la definicién de Janson,
Cecezkecmanovic y Zupancic, quienes indican que este se manifiesta cuando los
integrantes de una entidad modifican sus presupuestos y convicciones, generando cambios

en su espectro de actuacion y simultaneamente mejorando su habilidad para intervenir.

Enfoque al usuario, de acuerdo con Montoya y Boyero (2013), implica el conjunto
de iniciativas que un proveedor implementa para diferenciar sus servicios de los ofrecidos
por otros, manteniéndose en un constante proceso de mejora continua con el objetivo de

satisfacer las necesidades de su clientela.

Adaptacion al cambio, para Pérez, Vilariio y Ronda (2016), abarca los
procedimientos que, al introducir transformaciones en diversos aspectos de una

organizacion, contribuyen a mejorar el rendimiento tanto individual como grupal.

Creatividad, segun Acosta (2015), resulta esencial para la supervivencia de una
empresa mediante la generacion de ventajas competitivas. Se centra en la atencion a las
demandas y requerimientos de los clientes, el desarrollo de nuevos productos y la

exploracion de nuevos mercados.

Compromiso, se refiere al nivel de dedicacion y sentido de pertenencia de los
individuos hacia su entidad. Incluye elementos como la delegacion de poder, el trabajo en

equipo, la capacidad de crecimiento y el liderazgo ejecutivo.
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Delegacién de poder, de acuerdo con Castro y Riveros (2015), consiste en una
modalidad de gestion que, a través de la capacitacion y el adiestramiento, otorga
responsabilidad y autoridad a los miembros de una organizacion, compartiendo con ellos

los objetivos y la direccion que se persigue.

Trabajo en equipo, segun Vargas, Mora y Ortiz (2015), constituye el pilar
fundamental sobre el cual se sustenta la entidad, enfocandose en la colaboracién orientada

hacia el logro de objetivos que son considerados alcanzables.

Potencial de crecimiento, definido por Foronda (2018), se entiende como la
habilidad necesaria para mejorar el rendimiento y lograr que la organizacion alcance una

posicion mas favorable en su mercado o contexto.

Direccion ejecutiva, autores como Esguerra (2017) sefialan que, debido a la
interaccion y la jerarquia presentes en algunos grupos humanos, se requiere de reuniones

de direccion y capacitacion constante para garantizar un liderazgo efectivo

Consistencia, representa la congruencia entre las herramientas de gestion y los
comportamientos y pactos de la entidad, abarcando los Valores fundamentales, los Pactos

y la Armonizacién e incorporacion.

Valores centrales, de acuerdo con Aldana y Bernal (2018), son aquellos que, al ser
compartidos, fomentan una conexion solida, compromiso y orientacion, asi como

proporcionan orientacion para la conductay la implementacion y ejecucion de estrategias.

Acuerdos, indican que, ante situaciones criticas o contratiempos, la entidad posee

la capacidad de alcanzar consensos.

Coordinacion e integracion, segin Bernal, Ochoay Alvarez (2015) implica que las
funciones de las diversas unidades de una organizacién son distintas, pero pueden
colaborar conjuntamente para alcanzar metas compartidas, y las distintas formas de

organizacion de cada unidad no constituyen un obstéaculo para su integracion con el resto.
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Es importante resaltar las teorias que respaldan el concepto de satisfaccion en el
trabajo, destacando principalmente la teoria de los dos factores, también conocida como
la teoria de motivacion e higiene, propuesta por el psicélogo Frederik Herzberg. En su
investigacion, Herzberg llegd a la conclusiébn de que ciertas caracteristicas estan
consistentemente relacionadas con la satisfaccion laboral, mientras que otras estan
vinculadas con la insatisfaccion. Los aspectos internos, como el progreso, el
reconocimiento, la responsabilidad y el logro, parecen estar vinculados con la satisfaccion
en el trabajo, mientras que los aspectos externos, como la supervision, la politica de
remuneracion de la empresa y las condiciones laborales, estdn relacionados con la

insatisfaccion (Dessler & Varela, 2004).

Segun Dessler & Varela (2004), Herzberg clasifico estos dos factores en: factores
de higiene, que son las condiciones que rodean al empleado mientras trabaja e incluyen
aspectos fisicos y ambientales del trabajo. Cuando estas condiciones son Optimas,
simplemente evitan la insatisfaccién, pero cuando son deficientes, generan insatisfaccion,
siendo denominadas "factores de insatisfaccion™. Aqui se incluyen politicas de la empresa,
relaciones con el supervisor, remuneracién, relaciones con los colegas, seguridad, etc. Por
otro lado, estan los factores motivacionales, que se relacionan con el contenido y las
responsabilidades asociadas al puesto. Tienen el efecto de generar satisfaccion a largo
plazo y un aumento en la productividad por encima de los niveles normales, ya que
implican sentimientos de logro, desarrollo y reconocimiento profesional. Cuando estos
factores son Optimos, aumentan la satisfaccion, y cuando son deficientes, disminuyen la
satisfaccion, siendo denominados "factores de satisfaccion. Incluyen trabajo gratificante,
autonomia, oportunidades de progreso, desarrollo profesional, utilizacion completa de

habilidades personales, formacién, reconocimiento, entre otros.

Existen diversos marcadores de satisfaccion en el ambito laboral. Segun Dessler
(2009), los factores que determinan la satisfaccion laboral pueden ser de caracter
individual, inherentes a la persona, o asociados a la organizacion. De acuerdo con esta

teoria, dichos factores son:
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Experiencia Laboral: A medida que los empleados acumulan afios de trayectoria
profesional, su nivel de satisfaccion en el trabajo tiende a aumentar. Sin embargo, este
incremento puede experimentar un declive drastico cerca de la jubilacion. Asimismo, es
comun observar una disminucion temporal pero significativa en la satisfaccion laboral de
los empleados que llevan entre seis meses y dos afios en la empresa, debido a expectativas

no cumplidas en el tiempo esperado.

Expectativas: Todos los individuos desarrollan expectativas respecto a sus futuros
empleos, las cuales suelen mantenerse intactas hasta que comienzan a trabajar a tiempo
completo, usualmente después de completar su educacién universitaria. Al iniciar su
primer empleo, los nuevos empleados pueden experimentar un cambio significativo en
sus expectativas si estas no se ven satisfechas. Por el contrario, si se cumplen o superan,

experimentaran una satisfaccion significativa y gratificante.

Supervision: Una supervision considerada, que muestra empatia y fortalece la
autoestima de los trabajadores, ayuda a elevar su satisfaccion laboral. Cuando los
supervisores consultan a sus subordinados en decisiones, politicas y normativas laborales,
estos se sienten méas informados y contentos con su trabajo. La participacion de los
empleados en la toma de decisiones laborales fomenta la satisfaccion en el trabajo. No
obstante, esto no significa que todas las decisiones deban ser tomadas de forma
participativa, ya que, en ciertas circunstancias, como en momentos de crisis, la

participacion de los empleados puede resultar ineficiente o inapropiada.

Desafios Laborales: La satisfaccion laboral tiende a ser mayor en empleos que
requieren creatividad, aplicacion de habilidades personales y asuncién de riesgos. Los
empleados con una alta necesidad de logro suelen estar mas satisfechos cuando sus
trabajos implican un esfuerzo intelectual o fisico significativo. La presencia de desafios
laborales estimula el compromiso fisico e intelectual de los empleados con su trabajo, lo
que a su vez fomenta una mayor alerta fisica y una mayor preparacién mental para llevar

a cabo sus tareas.

13



Claridad en el Trabajo: El grado de comprension que tienen los empleados sobre
lo que se espera de ellos en su trabajo influye en su satisfaccion laboral. Cuando los
empleados reciben retroalimentacion sobre su desempefio, la claridad en el trabajo mejora.
Alentar a los empleados a participar en cuestiones laborales importantes también
contribuye a mejorar la claridad del trabajo. Con el tiempo, una retroalimentacion positiva
y constructiva sobre tareas anteriores genera confianza en los empleados, haciéndoles
sentir capaces de mantener su desempefio en niveles aceptables. Como resultado, su
satisfaccion laboral mejora. Los gerentes que contindan refinando y clarificando los
requisitos del trabajo construyen una comunicacion efectivay confianza en las relaciones

laborales, lo que a su vez promueve la lealtad y el desempefio de sus subordinados.

Incentivos: Tanto las recompensas extrinsecas como las intrinsecas estan
relacionadas con la satisfaccion laboral. Las recompensas extrinsecas, otorgadas por la
organizacion segun el desempefio de los empleados, incluyen aumentos salariales,
ascensos, elogios y reconocimientos del supervisor, simbolos de estatus y seguridad
laboral. Las recompensas intrinsecas son las que los empleados experimentan
internamente, como los sentimientos de competencia, orgullo y determinacion de
sobresalir, pertenecientes a aquellos con una alta necesidad de logro, cuando realizan un

trabajo bien hecho.

Ambas formas de reconocimiento estan estrechamente vinculadas con la
satisfaccion en el trabajo. Segln Dessler (2009), los determinantes de esta satisfaccion

incluyen:

indices de Ausentismo: Diversos estudios empiricos sugieren que la insatisfaccion
laboral conduce al ausentismo. Este tltimo se manifiesta en forma de "enfermedades”,
"problemas familiares", entre otros motivos. La falta deasistencia al trabajo puedeser una
manera provisional y breve de distanciarse de él. La insatisfaccion derivada de la

realizacion del trabajo es la causa mas comun del ausentismo laboral.
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En resumen, hay una conexion directa entre la satisfaccion laboral y el ausentismo,
aunque no todo el ausentismo puede atribuirse a la insatisfaccion en el trabajo, ya que

puede haber otras razones.

Rotacion de Personal: Al igual que el ausentismo, la rotacion de personal esta
moderadamente relacionada con la insatisfaccion laboral y puede causar graves perjuicios

al funcionamiento de la organizacion.

a rotacion, entendida como la salida voluntaria de empleados, varia en funcion de
su nivel de satisfaccion y otros factores. Por ejemplo, durante una recesion econémica, es
probable que la rotacion disminuya, simplemente porque las personas tienen menos
oportunidades de encontrar trabajo en otros lugares, independientemente de si estan
satisfechas o insatisfechas. En tales circunstancias, podria haber una baja rotacion y una
satisfaccion laboral muy reducida. Por lo tanto, la rotacién no siempre esta asociada con

la insatisfaccion.

Salud del Personal: Como sefialé Dessler (2009), diversos estudios han
demostrado que los trabajadores que consideran su trabajo como insatisfactorio tiendena
experimentar multiples sintomas y enfermedades fisicas, desde dolores de cabeza hasta
problemas cardiacos. Incluso se ha encontrado que la insatisfaccion laboral es un mejor
predictor de la esperanza de vida que las condiciones fisicas o el habito de fumar. Si bien
la relacion entre salud y satisfaccion no implica causalidad, se presume una correlacion

positiva.

Como indica el autor, estos efectos estan vinculados a una baja satisfaccion en el
trabajo, pero no de manera absoluta, ya que pueden influir otros factores personales o
economicos. Sin embargo, es evidente que existe una relacién entre ambos y proporciona

una indicacion de insatisfaccion que puede ser verificada mediante evaluacion.

En cuanto a la justificacion de esta investigacion, a nivel teorico, su importancia
radica en la extensa recopilacion de informacion tanto en antecedentes como en el marco

tedrico. Esta recopilacion se perfila como una guia valiosa y una fuente confiable para
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futuros estudios relacionados con las variables analizadas. Los hallazgos y la profundidad
de analisis proporcionados en este trabajo serviran como referencia sélida para
investigadores interesados en este campo, facilitando asi el avance del conocimiento en la

materia.

Asi mismo se justificd a nivel préctico pues la informacién recabada sobre las
variables de cultura organizacional y satisfaccion laboral, son paradigmas que tienen un
gran valor actual para las empresas, pues comunicaran cierto estilo personal que mantiene
el ambiente para tentar a colaboradores aspirantes y retener el capital humano de sus
organizaciones, asi como aplicar nuevos factores identificados para un mejor ambiente

laboral que resultara con un buen nivel de satisfaccion laboral.

También se justificd a nivel metodoldgico, pues es fuente de conocimiento para
lideres de organizaciones que deseen identificar factores que contribuyan a un pleno
desarrollo en su cultura organizacional y la satisfaccion laboral de sus empleados; asi
mismo se justifica a nivel social pues al conocer la relacion entre estas dos variables,
contribuird mejorar el concepto de la satisfaccion laboral de los trabajadores del Banco de

la Nacidn, agencia Chimbote, 2022.

Respecto a esta investigacion, desde un punto internacional, las organizaciones
enfrentan desafios significativos relacionados con la alineacion entre la cultura
organizacional y las expectativas de los trabajadores. En paises desarrollados y en vias de
desarrollo, investigaciones han evidenciado que una cultura organizacional deficiente
contribuye al incremento de la rotacion laboral, la baja productividad y los altos indices
de estrés ocupacional. Por ejemplo, estudios de la Organizacion Internacional del Trabajo
(OIT) sefialan que el 60% de los trabajadores globales consideran que sus organizaciones
no fomentan un ambiente laboral inclusivo ni alineado con sus valores personales. Esto se
agrava en el sector publico, donde las restricciones presupuestarias, la burocracia y la falta
de estrategias modernas de gestion impiden la implementaciéon de culturas

organizacionales dindmicas y adaptativas. En este contexto, los empleados suelen
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experimentar bajos niveles de satisfaccion laboral, lo que repercute en la calidad del

servicio ofrecido y en el cumplimiento de los objetivos institucionales.

En el Perd, los problemas relacionados con la cultura organizacional y la
satisfaccion laboral son especialmente notorios en el sector publico. Segun un informe de
la Defensoria del Pueblo (2023), el 45% de los trabajadores publicos manifiestan sentirse
insatisfechos con sus condiciones laborales, mencionando factores como la falta de
reconocimiento, un liderazgo ineficaz y la limitada oportunidad de desarrollo profesional.
En el caso del Banco de la Nacion, como entidad clave para la gestion financiera del
Estado, estas dificultades pueden tener un impacto directo en la calidad del servicio y en
la percepciodn ciudadanade lainstitucion. Ademas, el contextoecondmico y social del pais
exige una respuesta eficiente y proactiva por parte de las organizaciones publicas, lo que
pone en evidencia la necesidad de fortalecer una cultura organizacional que motive a los
trabajadores, promueva el sentido de pertenencia y asegure su bienestar laboral. Sin
embargo, la limitada implementacion de estrategias efectivas para abordar estos aspectos

representa un obstaculo para alcanzar estos objetivos.
Para el siguiente trabajo de investigacion se ha planteado el siguiente problema:

¢Qué relacion existe entre la cultura organizacional y la satisfaccion laboral de los

trabajadores del Banco de la Nacién, agencia Chimbote, 20227

Respecto a la conceptuacion y operacionalizacion de las variables sefialaremos en
primer lugar la definicion conceptualmente y operacionalmente tal como se sefiala a
continuacion.

La definicion conceptual de cultura organizacional Jacobi (2019) indica que son
las manifestaciones que tiene cada cémo sus caracteristicas propias, creadas por los

mismos trabajadores, y que la hace Gnica en comparacion con el resto.

La definicién operacional, es todo lo constituido por patrones de conducta y de
valores que rigen a una empresa, esta formado por dimensiones como clan, adhocracia,

mercado Yy jerarquizacion.
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Las dimensiones de las variables se definen a continuacion:

Clan: Para Salas-Arbelaez et al. (2017) son tipo de organizaciones, dondees un

lugar muy amistoso y las personas comparten costumbres entre si.

Adhocracia: para Cardenas et al. (2018) es tipo de organizaciones donde son muy

sensibles a los cambios rapidos.

Mercado: Sanchez (2017) dice que es un tipo de organizacion donde el orden

interno esta garantizado por las normas.

Jerarquizacion: Carrasco et al. (2021) la organizacion es un lugar organizado,

formalizado y los procedimientos rigen y dicen a los trabajadores qué hacer.

La definicion conceptual de satisfaccion laboral Inocente (2017) es el conjunto de
actitudes que el individuo posee hacia su trabajo; segun el autor, la persona que estéa
conforme con su puesto de trabajo, posee actitudes positivas, asi como quien esta

insatisfecho da a conocer sus actitudes negativas.

Definicion operacional, es un conjunto de actitudes que el individuo posee hacia
su trabajo y se constituye por elementos como significacion de la tarea, condiciones de

trabajo, reconocimiento personal o social y beneficios econdmicos.
Las dimensiones de las variables se definen a continuacion:

Significacion de la tarea: es la percepcion del trabajador en cuanto a su puesto o la valia

que este posee sobre las labores que hace en una organizacion (Sanchez, 2017).

Condiciones de trabajo: De acuerdo con Inocente (2017), se refiere a elementos fisicos
o0 deinfraestructura que conforman el entorno donde se lleva a cabo la actividad laboral

diaria y que actuan como facilitadores de la misma.

Reconocimiento personal: Es la valoracion con que se asocia al trabajador con sus tareas
cotidianas en la entidad en que labora (Sanchez, 2017).
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Beneficios econdmicos: De acuerdo con Salas-Arbelaez et al. (2017), se define como el

nivel de satisfaccion o confort experimentado en relacion con la interaccion con otros

colaboradores de la organizacion con quienes se comparten las tareas laborales diarias.

Para efectos del presente trabajo se ha planteado las siguientes hipétesis:

H; Existe relacion significativa entre la cultura organizacional y la satisfaccion

laboral de los trabajadores del Banco de la Nacion, agencia Chimbote, 2022.

Ho No existe relacion significativa entre la cultura organizacional y la satisfaccion

laboral de los trabajadores del Banco de la Nacion, agencia Chimbote, 2022.

Se ha formulado el siguiente objetivo general: Describir la relacion que existe entre la

cultura organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores del Banco de la

Nacion, agencia Chimbote, 2022. Y como objetivos especificos tenemos:

a)

b)

c)

d)

f)

Identificar el nivel de Cultura Organizacional que se practica en el Banco de
la Nacidn, agencia Chimbote, 2022.

Describir el nivel de Satisfaccion laboral de los trabajadores del Banco de la
Nacion, agencia Chimbote, 2022.

Establecer la relacion entre la dimension clan y la variable satisfaccion laboral
de los trabajadores del Banco de la Nacidon, agencia Chimbote, 2022.
Determinar la relacion entre la dimension adhocracia y la variable satisfaccion
laboral de los trabajadores del Banco de la Nacion, agencia Chimbote, 2022.
Describir la relacion entre la dimension mercado y la variable satisfaccion
laboral de los trabajadores del Banco de la Nacion, agencia Chimbote, 2022.
Establecer la relacion entre la dimension jerarquizacion y la variable
satisfaccion laboral de los trabajadores del Banco de la Nacion, agencia
Chimbote, 2022.

Metodologia
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Tipo y disefio de investigacion
El presente estudio tuvo un tipo de investigacion basica, pues no se buscd generar nuevas

teorias, si no confirmar las que se tienen para darle explicacion a las propuestas planteadas
(OCDE, 2018).

La presente investigacion se desarrolld bajo un enfoque cuantitativo, ya que los datos
recopilados fueron medidos y analizados en términos numéricos, utilizando indicadores
como porcentajes y coeficientes para interpretar los resultados (Hernandez y Mendoza,
2018). Este enfoque permitié una medicion precisa y objetiva de las variables en estudio,

garantizando la validez y confiabilidad de los hallazgos obtenidos.

En cuanto al disefio metodologico, se utilizd un disefio no experimental, descriptivo-
correlacional de corte transversal, el cual se caracteriza por observar y analizar las
variables cuantitativas sin manipularlas ni aplicar intervenciones experimentales
(Herndndez y Torres, 2018). Este disefio resultdé idoneo para identificar patrones y
relaciones entre las variables en un momento determinado, proporcionando informacion

relevante para cumplir con los objetivos de la investigacion.

Donde: Ox

P: Poblacion
Ox: Variable Cultura organizacional p
Oy: Variable Satisfaccion laboral

r: Relacién entre las variables concurrentes

Poblacion y muestra: Oy

Poblacion, de acuerdo con Herndndez, Fernandez & Baptista (2014) la poblacion en una
investigacion la conformaran todos los elementos de estudio que poseen caracteristicas

comunes deseadas por el investigador.
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Por lo cual, en esta investigacion, la poblacién se encontr6 conformado por los

trabajadores del Banco de la Nacidn, siendo un total de 30 colaboradores.

Muestra, para Lopez-Roldan & Fachelli (2017), una muestra del tipo estadistico es una
proporcion de unidades que representan un conjunto denominado poblacién o también
universo, que han sido seleccionadas de forma fortuita y que se someteran a una
observacion derigor cientifico con el Unico objetivo de conseguir resultados propios del

universo total investigado.

En esta investigacion se consideré como poblacion muestra a la cantidad total de

colaboradores de la entidad, es decir que la muestra final sera 30 trabajadores.
Técnicas e instrumentos de investigacion

Encuesta, es una herramienta con el proposito de buscar una correlacion de informacion
del fendmeno que se investiga y asi poder recabar datos validos que permitieron dar una
respuesta a los objetivos que se han planteado al inicio de esta investigacion (Hernandez,
Fernandez y Baptista, 2014. P.19.).

Como instrumentos de medicion se aplicd El “Cuestionario de Cultura
Organizacional”, basado en el modelo modificado de Sonia Palma (afio no especificado),
consto de 24 items distribuidos en seis dimensiones: caracteristicas dominantes, liderazgo,
estilo gerencial, unién de la organizacion, énfasis estratégico y criterios de éxito. Cada
dimension incluy6 cuatro enunciados, evaluados mediante una escala Likert de 1 a 5,
donde 1 representaba "No caracteriza a la empresa” y 5 "Caracteriza muy bien a la
empresa”. Los participantes calificaron tanto la percepcion de la cultura organizacional
actual como la deseada en cinco afos. El instrumento se aplicd de manera anonima y
confidencial, de forma presencial o digital, con un tiempo estimado de 15 a 20 minutos.
Su validez de contenido fue asegurada mediante juicio de expertos, mientras que su
confiabilidad, medida por el coeficiente Alfa de Cronbach, superé 0.80, garantizando
consistencia interna.
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También se aplico el Cuestionario de Satisfaccion Laboral evalud la percepcién de
los trabajadores sobre su entorno laboral mediante 27 items, organizados en cuatro
dimensiones: Significacion de la tarea, Condiciones de trabajo, Reconocimiento personal
o social y Beneficios economicos. Cada item se calificd utilizando una escala Likert de
cinco puntos: Total acuerdo (TA) hasta Total desacuerdo (TD), lo que permitié captar las
opiniones de manera precisa. El instrumento fue aplicado de forma individual y
confidencial, en formato fisico o digital, y su tiempo de respuesta promedio fue de 15 a
20 minutos. Su validez de contenido fue garantizada mediante juicio de expertos, y su
confiabilidad, medida con el coeficiente Alfa de Cronbach, superé 0.85, indicando alta

consistencia interna.

Procesamiento y analisis de la informacion
La aplicacién del cuestionario permitié recolectar datos que fueron necesarios,
cuyas preguntas confirmaron los problemas, la validez de la hipétesis y el cumplimiento

de los objetivos.

Luego de la aplicacion del cuestionario, se procedio a la correccion y tabulacion
de los datos obtenidos, con el propoésito de agrupar toda la informacién, de acuerdo a la

necesidad que impone el trabajo de investigacion.

Para este estudio se utilizd el Software estadistico SPSS — 23 en castellano y la
hoja de Excel en el cual se aplicaron las pruebas paramétricas o no paramétricas que

correspondan para la validacion de las hipétesis respectivas.
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Resultados

Descripcion de los resultados

Tabla 1

Niveles de Cultura Organizacional gque se practica en el Banco de la Nacién, Chimbote —
2022.

Nivel Escala frecuencia Porcentaje
Bajo 24 — 56 3 10.0%
Medio 57 - 88 27 90.0%
Alto 89 - 120 0 0.0%
Total 30 100.0%
Fuente: Extraido de las escalas OCAI

Interpretacion:

Segun la tabla 1, la mayoria de los trabajadores, representando el 90%, situd la
cultura organizacional en un nivel medio, mientras que un 10% la ubic6 en un nivel bajo.
No se reportaron percepciones en el nivel alto, lo que sugiere que las caracteristicas

culturales predominantes se encuentran en un rango intermedio segin el modelo OCAL.
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Tabla 2

Niveles segun el tipo de Cultura Organizacional que se practica en el Banco de la

Nacién, Chimbote — 2022.

Muy bajo Bajo Medio Alto Muy alto Total
Tipo de
cultura f % f % f % f % f % f %
Clan 1 33% 13 43,3% 11 36,7% 4 133% 1 3,3% 30 100,0%
Adhocracia 1 3,3% 21 700% 8 26,7% 0 00% 0 0,0% 30 100,0%
Mercado 0 0,0% 7 233% 13 433% 9 30,0% 1 3,3% 30 100,0%
Jerarquizacion 0 0,0% 3 10,0% 11 36,7% 10 33,3% 6 20,0% 30 100,0%

Fuente: Extraido de las escalas OCAI

Interpretacion:

Segun la tabla 2, los datosreflejan que en los trabajadores analizados, predonminan

niveles bajos y medios en los tipos de cultura organizacional, la cultura de clan presenta

un 43,3 % de evaluacion baja y un 36,7 % de nivel medio, mientras que la cultura

adhocratica se destaca con un 70 % en el nivel bajo y carece de puntuaciones altas o0 muy

altas. En la cultura de mercado, los niveles medio (43,3 %) y alto (30 %) tienen mayor

representacion, lo que sugiere cierta orientacion hacia resultados. Finalmente, la cultura

jerarquica muestra un balance entre nivel medio (36,7 %) y alto (33,3 %), con un 20 % en

nivel muy alto, destacandose como la que mayor estructura jerarquica percibe.
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Tabla 3

Niveles de la variable satisfaccion laboral en los trabajadores del Banco de la Nacién,

agencia Chimbote, 2022.

Nivel Escala frecuencia Porcentaje
Muy insatisfecho 27 - 49 24 80,0%
Insatisfecho 50-70 6 20,0%
Promedio 71-92 0 0,0%
Satisfecho 93-113 0 0,0%
Muy satisfecho 114 - 135 0 0,0%
Total 30 100,0%

Nota: Extraido del Cuestionario de Satisfaccién Laboral

Interpretacion:

Segun la tabla 3, la satisfaccion laboral es predominantemente baja, ya que el 80%

de los encuestados se encuentra en el nivel de "muy insatisfecho™ y el 20 % en el nivel de

"Iinsatisfecho”. No se registraron trabajadores en niveles de satisfaccion promedio,

satisfecho o muy satisfecho, lo que evidencia una situacion critica en términos de

satisfaccion laboral.
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Tabla 4

Niveles de las dimensiones de la variable satisfaccion laboral en los trabajadores del

Banco de la Nacion, agencia Chimbote, 2022.

Muy Muy
Insatisfecho Promedio Satisfecho Total
Dimensiones  insatisfecho satisfecho
f % f % f % f % f % f %
Significacion 28 933% 1 33% 1 33% 0 0,0% 0 0,0% 30 100,0%
de la tarea
Condicionesde 3 10,0% 17 56,7% 10 33,3% 0 0,0% 0 0,0% 30 100,0%
trabajo
Reconocimient 10 33,3% 19 633% 0 00% 1 33% 0 0,0% 30 100,0%

o personal o

social
Beneficios 0 00% 0 0,0 17 56,7% 10 33,3% 3 10,0% 30 100,0%

econdmicos

Nota: Extraido del Cuestionario de Satisfaccion Laboral.
Interpretacion:

Segun los datos presentados en la tabla 4, en lo que respecta a las diferentes
dimensiones de la satisfaccion laboral, se observo que la dimension significacion de la
tarea presenta un 93,3 % de trabajadores "muy insatisfechos”, lo que resalta una
percepcion critica sobre la relevancia de sus labores. En condiciones de trabajo, el 56,7 %
estd "insatisfecho" y el 33,3 % en un nivel "promedio”, con solo un 10 % "muy
insatisfecho™. La dimension de reconocimiento personal o social muestra un 63,3 % de
"Iinsatisfechos” y un 33,3 % de "muy insatisfechos"”, con apenas un 3,3 % de "satisfechos".
En contraste, la dimension beneficios econdmicos destaca como la mejor valorada, con
un 56,7 % en nivel "promedio”, un 33,3 % "satisfecho" y un 10 % "muy satisfecho".
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Caracterizacion de las variables

Tabla 5

Distribucién sociodemografica de la muestra de los trabajadores del Banco De La Nacion,

agencia Chimbote, 2022.

Caracteristicas demogréaficas f %

Nombrado 13 43,3%

o Contratado 13 43,3%

Situacion laboral ]

Practicante 4 13,3%
Total 30 100,0%

0 a5 aflos 11 36,7%

6 a 11 afos 4 13,3%

) 12 a 17 afos 6 20,0%

Antigledad

18 a 25 afios 4 13,3%

26 afios a mas 5 16,7%
Total 30 100,0%

Casado 12 40,0%

Estado civil Soltero 18 60,0%
Total 30 100,0%
] ) Superior 30 100,0%

Grado de instruccién

Total 30 100,0%

administracién 15 50,0%

comunicacion social 2 6,7%

o B Contabilidad 10 33,3%

Especialidad o profesion

economia 2 6,7%

Ingenieria de Sistemas 1 3,3%
Total 30 100,0%

Nota: Extraido de la muestra evaluada, junio 2022
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Interpretacion

Segun la tabla 5, se observa que del totalde la muestra y con respecto a su situacion
laboral, el 43,3% del total es nombrado y contratado, y solo el 13,3% es practicante, asi
mismo presentaron que el 36,7% de la muestra posee una antigiiedad de 0 a 5 afios y el
20% de 12 a 17 afios, por ultimo, solo un 13,3% presenta una antigliedad de 6 a 11 afios y
de 18 a 25 afios respectivamente. Por otra parte, segun su estado civil, el 60% indico ser
soltero y el 40 % casado; con respecto a su grado de instruccion el 100% indicd tener
estudios superiores; por ultimo, en relacion a la especialidad o profesion, el 50% refirio
ser administrador, también el 33,3% indicd que era contador, el 6.7% comunicador y

economista y solo un 3,3% ingeniero de sistemas.
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Prueba de Normalidad

Tabla 6

Prueba de normalidad de Shapiro-Wilk

Estadistico ol Sig.
Cultura Organizacional ,899 30 ,008
Satisfaccion laboral ,908 30 ,013

a Correccion de significacion de Lilliefors.

Interpretacion:

Segun la prueba de normalidad de Shapiro-Wilk, nos muestra que el P-valor de las
variables analizadas, presentan una distribucion normal (< 0.05) indicando una aplicacion

de coeficiente de correlacion no paramétrica.
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Contrastacion de Hipotesis
Prueba de hipotesis Especificas

Prueba de hipotesis especifica 1
H1: Existe relacion significativa entre la dimension clan y la variable satisfaccion
laboral.
HO: No existe relacion significativa entre la dimension clan y la variable satisfaccion

laboral.
Tabla 7

Relacién entre la dimension clan y la satisfaccion laboral en los trabajadores del Banco

de la Nacion, agencia Chimbote, 2022.

Clan Satisfaccion
laboral
Coeficiente de 1,000 0,398
correlacion
Rho de Clan _ _
Spearman Sig. (bilateral) . 0,029
N 30 30

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

Interpretacion:

Los resultados indican que existe una correlacion positiva baja (Rho = 0,398) entre
la dimension clan de la cultura organizacional y la satisfaccion laboral en los trabajadores
del Banco de la Nacion, agencia Chimbote, 2022. Esta relacion es estadisticamente
significativa (p = 0,029), lo que sugiere que, a medida que se promuevan elementos de la
cultura de clan (como cohesion, colaboracion y ambiente familiar), puede haber una

mejora ligera en los niveles de satisfaccion laboral.
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Prueba de hipotesis especifica 2

H1: Existe relacion significativa entre la dimension Adhocracia y la variable

satisfaccion laboral.

HO: No existe relacion significativa entre la dimension Adhocracia y la variable

satisfaccion laboral.

Tabla 8

Relacién entre la dimension adhocracia y la satisfaccion laboral en los trabajadores del

Banco de la Nacion, agencia Chimbote, 2022.

Satisfaccion

Adhocracia
laboral

Coeficiente de 1,000 0,281
) correlacion

Adhocracia  g;ir - hilateral) | 0,133

Rho de N 30 30

Spearman Coeficiente de 0,281 1,000
Satisfaccion correlacion

laboral Sig. (bilateral) 0,133 .

N 30 30

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

Interpretacion:

Los resultados reflejan que la relacion entre la dimension adhocracia de la cultura

organizacional y la satisfaccion laboral, es positiva, pero débil (Rho = 0,281) y no

estadisticamente significativa (p = 0,133). Esto sugiere que los elementos relacionados

con la innovacion, flexibilidad y adaptabilidad propios de la adhocracia tienen una

influencia limitada y no concluyente sobre la satisfaccion laboral
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Prueba de Hipotesis especificas 3

H; Existe relacion significativa entre la dimension mercado y la satisfaccion
laboral de los trabajadores del Banco de la Nacidn, agencia Chimbote, 2022.

Ho No existe relacion significativa entre la dimensién mercado y la satisfaccion

laboral de los trabajadores del Banco de la Nacion, agencia Chimbote, 2022.

Tabla9

Relacién entre la dimension mercado y la satisfaccion laboral en los trabajadores del
Banco de la Nacion, agencia Chimbote, 2022.

Mercado Satisfaccion

laboral

Coeficiente de 1,000 -0,065
correlacion

Mercado i milateral) | 0,734

Rho de N 30 30

Spearman Coeficiente de -0,065 1,000
Satisfaccion correlacion

laboral Sig. (bilateral) 0,734 .

N 30 30

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

Interpretacion:
Los resultados muestran que no existe una relacion significativa entre la dimension
mercado de la cultura organizacional y la satisfaccion laboral. La correlacion es muy baja

y negativa (Rho = -0,065), con un valor de significancia de p = 0,734, indicando que esta

asociacion no es estadisticamente significativa.
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Prueba de Hipotesis especificas 4

H, Existe relacién significativa entre la dimension jerarquizacion vy la satisfaccion

laboral de los trabajadores del Banco de la Nacidn, agencia Chimbote, 2022.

Ho No existe relacion significativa entre la dimension jerarquizacién y la

satisfaccion laboral delos trabajadores del Banco dela Nacion, agencia Chimbote,

2022.

Tabla 10

Relacion entre la dimension jerarquizacion y la satisfaccion laboral en los trabajadores

del Banco de la Nacion, agencia Chimbote, 2022.

Jerarquizacion

Satisfaccion

laboral
Coeficiente de 1,000 0,809
o, correlacion
Jerarquizacion i hilateral) | 0,000
Rho de N 30 30
Spearman Coeficiente de 0,809 1,000
Satisfaccion correlacion
laboral Sig. (bilateral) 0,000 .
N 30 30
**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Interpretacion:
Los resultados evidencian una correlacion positiva alta (Rho = 0,809) y

estadisticamente significativa (p = 0,000) entre la dimension jerarquizacion de la cultura

organizacional y la satisfaccion laboral. Esto indica que, a medida que se fortalecen los

elementos caracteristicos de la jerarquizacion, como la estructura, el orden y las reglas

claras, la satisfaccion laboral de los trabajadores aumenta considerablemente.
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Prueba de Hipotesis general 4

H; Existe relacion significativa entre la cultura organizacional y la satisfaccién

laboral de los trabajadores del Banco de la Nacidn, agencia Chimbote, 2022.

Ho No existe relacion significativa entre la cultura organizacional y la satisfaccion

laboral de los trabajadores del Banco de la Nacion, agencia Chimbote, 2022.

Tabla 11

Relacion entre cultura organizacional y la satisfaccion laboral en los trabajadores del

Banco de la Nacion, agencia Chimbote, 2022.

Cultura Satisfaccion
organizacional laboral

Coeficiente de 1,000 ,809™"
Cultura correlacion

organizacional Sig. (bilateral) 0,000

Rho de N 30 30

Spearman Coeficiente de ,809™" 1,000
Satisfaccion correlacion

laboral Sig. (bilateral) 0,000
N 30 30

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

Interpretacion:

Al ejecutar el coeficiente de asociacion de Rho de Spearman, el nivel de
significancia (0,00) es menor a 0.05 por lo cual existe una relacion entre la Variable
Cultura Organizacional y la Satisfaccion laboral, trabajadores del Banco de la Nacion,
Chimbote — 2022. Presentando una correlacién fuerte (Rs= 0,809; <0.5) y directamente
proporcional. Indicando que a mayor cultura organizacional existira un incremento en la
satisfaccion laboral.
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Analisis y Discusion

Objetivo especifico 1: Identificar el nivel de Cultura Organizacional que se

practica en el Banco de la Nacion, agencia Chimbote, 2022.

Segun la Tabla 1, se muestran que el 90% de trabajadores del Banco de la Nacion
poseen un nivel medio respecto al nivel de cultura organizacional y solo un 10% indic6

un nivel bajo en relacion a la variable.

Estos estudios se asemejan a los de Peralta (2020), en su investigacién en Truijillo,
encontré que el 40 % de los colaboradores percibieron un nivel medio de clima
organizacional, mientras que el 33,33 % lo considerd alto y el 26,67 % bajo. Aungue las
proporciones difieren, ambos estudios coinciden en que la categoria de nivel medio es la
mas representativa dentro del andlisis. Este paralelismo sugiere una tendencia hacia
percepciones moderadas en el entorno organizacional, tanto en el Banco de la Nacion
como en el banco estudiado en Trujillo. Por otro lado, Carrasco (2021), en Chimbote,
evaluo variables relacionadas con compromiso organizacional y satisfaccion laboral, pero
no reportd porcentajes especificos sobre niveles de cultura organizacional que permitan
una comparacion directa. Campos (2022), en Tacna, se centro en la relacion significativa
entre cultura organizacional y satisfaccion laboral, sin proporcionar una categorizacion

porcentual similar a los datos del Banco de la Nacion.

La percepcién mayoritaria de un nivel medio en el Banco de la Nacion refleja un
entorno organizacional percibido de manera mas uniforme y positiva, en comparacion con
otros estudios donde se observan porcentajes mas elevados en niveles bajos o

insatisfactorios de cultura organizacional.

Segun Cameron y Quinn (1999) la cultura clan se basa en el control interno,
interesandose por los trabajadores y manifestando sensibilidad a sus clientes. Por otro
lado, la cultura Adhocracia se basa en aspectos exteriores, pero basado en un elevado
grado de flexibilidad e innovacion. La cultura mercado representan a las organizaciones

que basan en lo exterior; pero requieren control y estabilidad internamente. Orientada a
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los resultados y prioriza el trabajo que se realice. Por Gltimo, la cultura jerarquizada, se
centra en aspectos dentro de la organizacion, basado en el control y estabilidad. Asi
mismo, se caracteriza por ser un lugar muy estructurado para realizar labores, en donde
los ordenamientos gobiernan lo que sus trabajadores hacen y; los lideres se envanecen de

ser buenos coordinando y organizando

Segun lo manifestado podemos observar que la cultura que esta presente
medianamente en la empresa es la cultura Clan quien se basa en los trabajadores y por
ente en el servicio que ofrecen a los clientes, podemos decir que este tipo de cultura es
ideal para el &rea de atencidn al cliente, ya que esté pendiente de la necesidad del usuario,
en este caso en el banco se tiene que mostrar la vocacién al momento de atender a los

usuarios, ya que es la imagen que se proyecta de la empresa.

Objetivo especifico 2: Describir el nivel de Satisfaccion laboral de los

trabajadores del Banco de la Nacion, agencia Chimbote, 2022.

Al obtener los resultados de los nivele en satisfaccion laboral en los trabajadores
del Banco de la Nacion, el 80% del total obtuvo un nivel muy insatisfecho también el 20%

de colaboradores se ubico en un nivel insatisfecho para esta variable.

Estudios comparativos como el de Peralta (2020), en Trujillo, encontré que el
28,89 % de los trabajadores manifestaron un nivel bajo de satisfaccion laboral, mientras
que el 35 % se ubicd en niveles medios y altos. En contraste, el Banco de la Nacion
muestra un porcentaje mucho mas elevado de insatisfaccion, lo que indica una

problemética mas severa en este contexto.

Los resultados revelaron que, en cuanto a las diversas dimensiones de la
satisfaccion laboral, el 93,3% de los participantes se encontraba en un nivel muy
insatisfecho en lo que respecta a la significacion de la tarea. Respecto a las condiciones
de trabajo, el 56.7% manifestd un nivel de insatisfaccion. En relacion con el
reconocimiento personal o social, el 63,3% indicé un nivel de insatisfaccion. Finalmente,

en cuanto a los beneficios econdmicos, el 33,3% expresd estar satisfecho.
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Los niveles bajos encontrados podrian estar vinculados a niveles de motivacion
reducidos o moderados, ya que ambos aspectos estan tedricamente conectados segun lo
sefialado por Dessler (2009). Los factores determinantes de la satisfaccion laboral pueden
ser de indole individual (caracteristicas personales) o de la organizacién, como los
incentivos, expectativas y supervision. Dessler también sostiene que estos aspectos estan
asociados con una disminucion en la satisfaccion laboral, aunque no de manera exclusiva,
ya que otros factores como los personales o econémicos pueden influir. Sin embargo,
quedaclaro gue existe una relacion entre ambos y proporciona un indicio de insatisfaccion

que puede ser confirmado mediante la evaluacion.

Respecto a la caracterizacion de la poblacién en la tabla 5, se observa que del total
de la muestra y con respecto a su situacion laboral, el 43,3% del total es nombrado y
contratado, y solo el 13,3% es practicante, asi mismo presentaron que el 36,7% de la
muestra posee una antigiiedad deO a5 afios y el 20% de 12 a 17 afios, por altimo, solo un
13,3% presenta una antigiiedad de6a 11 aflos y de 18 a 25 afios respectivamente. Por otra
parte, segun su estado civil, el 60% indico ser soltero y el 40 % casado; con respecto a su
grado de instruccion el 100% indico tener estudios superiores; por ultimo, en relacion a la
especialidad o profesion, el 50% refirid ser administrador, también el 33,3% indico que

era contador, el 6.7% comunicador y economista y solo un 3,3% ingeniero de sistemas.

Objetivo especifico 3: Establecer la relacion entre la dimension clan y la variable

satisfaccion laboral de los trabajadores del Banco de la Nacion, agencia Chimbote, 2022.

Segun la tabla 7, se encontro una asociacion significativa (0,029), por lo cual existe
una relacion entre la dimension Clan y la Satisfaccion laboral, trabajadores del Banco de
la Nacion, Chimbote — 2022. Presentando una correlacion débil (Rs= 0,398; <0.5) y
directamente proporcional. Indicando que a mayor cultura organizacional existira un

incremento en la satisfaccién laboral.

Estos resultados se comparan con los antecedentes dado por Campos (2022), en

Tacna, reportd una relacion fuerte entre cultura organizacional y satisfaccion laboral, con
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un coeficiente de 0,800, destacando un impacto mucho mayor que el observado en el
Banco de la Nacion. Esto evidencia que, aunque significativa, la correlacion débil en este
caso refleja un efecto menos robusto de la dimension Clan. Por otro lado, Laveriano y
Moscoso (2023), en Lima, encontraron una relacion significativa y positiva entre cultura
organizacional y satisfaccion laboral (rho = 0,665). Dentro de las dimensiones evaluadas,
el estilo dominante mostré una correlacion moderada (rho = 0,459). En comparacion, la
relacion entre la dimension Clan y la satisfaccion laboral en el Banco de la Nacion es mas
débil, aunque sigue la misma tendencia de proporcionalidad directa. Asimismo, Carrasco
(2021), en Chimbote, reportd una relacién significativa pero débil (r = 0,217) entre
compromiso organizacional y satisfaccion laboral. Estos resultados son similares a los
obtenidos en el Banco de la Nacion, donde la correlacion entre la dimension Clan y la
satisfaccion laboral también es limitada en su magnitud, aunque significativa. Por ultimo,
Paredes et al. (2021), en Ecuador, identificaron una relacion moderada a fuerte entre
ambiente organizacional y satisfaccion laboral. Este estudio refleja un impacto mas
notable de los factores organizacionales en comparacion con la correlacion déebil

observada en el Banco de la Nacion.

Este hallazgo plantea diversas interrogantes y areas de preocupacion pertinentes
para la gestion de recursos humanos y el liderazgo organizacional. Por ejemplo, es crucial
indagar sobre los posibles motivos que explican la debilidad de la relacion entre la
dimension "Clan" y la satisfaccion laboral, a pesar de su significancia estadistica. Ademas,
resulta relevante explorar qué otros factores podrian estar influyendo en la satisfaccion
laboral de los empleados, que no esten directamente relacionados con la cultura

organizacional de tipo "Clan" (Saiz y JAcome, 2022).

Adicionalmente, la constatacion de una correlacion débil sugiere que la promocién
de una cultura organizacional centradaen el aspecto "Clan™ no garantiza automaticamente
un aumento sustancial en la satisfaccion laboral de los trabajadores. Este hallazgo presenta

desafios adicionales para la direcciéon de la organizacion en términos de cémo pueden
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abordar de manera mas efectiva los aspectos que inciden en la satisfaccion laboral de su

personal.

Desde una Optica teorica, estos hallazgos podrian ser sustentados por la
complejidad de los elementos que inciden en la satisfaccion laboral, los cuales trascienden
la mera influencia de la cultura empresarial. Teorias como la teoria de las expectativas de
Vroom, que enfatiza la relevancia de las expectativas personales y la percepcion de la
recompensa en la satisfaccion laboral (De Rocha et al., 2021), podrian ofrecer un marco
conceptual para comprender esta dindmica compleja. Ademas, teorias que abordan la
naturaleza multidimensional de la satisfaccion laboral, como la teoria de Herzberg de los
dos factores, podrian permitir identificar otros aspectos fundamentales que impactan en la

satisfaccion de los trabajadores, mas alla de la cultura organizacional.

Objetivo especifico 4: Determinar la relacion entre la dimension adhocracia y la variable

satisfaccion laboral de los trabajadores del Banco de la Nacion, agencia Chimbote, 2022.

Segun la tabla 8, no se evidencié una asociacion signiicativa (.133), por lo cual no
existe una relacion entre la dimension adhocracia y la Satisfaccion laboral, trabajadores
del Banco de la Nacion, Chimbote — 2022.

La falta de una relacion significativa entre la dimensién "Adhocracia” y la
satisfaccion laboral sugiere que otros factores podrian tener un impacto mas fuerte en la
satisfaccion de los empleados que la cultura organizacional de tipo "Adhocracia”. Este
resultado resalta la complejidad de los determinantes de la satisfaccion laboral y la

importancia de considerar una variedad de factores en la gestion de recursos humanos.

Desde una perspectiva teorica, este hallazgo puede interpretarse a través de la
teoria de la satisfaccion laboral de Herzberg. Segin esta teoria, los factores que
contribuyen a la satisfaccion laboral (factores motivadores) pueden ser distintos de
aquellos que causan insatisfaccion laboral (factores higiénicos). La falta de asociacién

entre la dimension "Adhocracia" y la satisfaccién laboral podria sugerir que esta
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dimension no actla como un factor motivador significativo para los empleados (De
Oliveira, et al., 2023).

Estos resultados plantean desafios importantes para la direccién de recursos
humanos y el liderazgo organizacional en el Banco de la Nacion en Chimbote. Subrayan
la necesidad de comprender y abordar adecuadamente los diversos factores que influyen
en la satisfaccion laboral de los empleados. Estopodria implicar larevision de las practicas
de gestion de recursos humanos, la mejora de la comunicacion interna, la provision de
oportunidadesde desarrollo profesional y la promocién deun clima laboral positivo, entre
otras medidas. En ultima instancia, comprender y abordar los factores subyacentes que
afectan la satisfaccion laboral de los empleados es crucial para fomentar un entorno
laboral saludable y productivo (Vera, 2023).

Objetivo especifico 5: Determinar la relacion entre la dimensién mercado y la
variable satisfaccion laboral de los trabajadores del Banco de la Nacion, agencia
Chimbote, 2022.

Segun la tabla 9, al ejecutar el coeficiente de asociacion de Rho de Spearman, el
nivel de significancia (0,734) es mayor a 0.05 por lo cual no existe una relacion entre la

dimension Mercado y la Satisfaccion laboral, trabajadores del Banco de la Nacion,
Chimbote — 2022.

La falta de asociacion entre la dimension "Mercado" de la cultura organizacional
y la satisfaccion laboral de los trabajadores del Banco de la Nacion en Chimbote en el afio
2022 puede ser interpretada a la luz de la teoria de la satisfaccion laboral de Herzberg, que

distingue entre factores higiénicos y motivadores.

Segln esta teoria, los factores higiénicos son aquellos que, si estdn ausentes o
deficientes, pueden causar insatisfaccion laboral, pero su presencia no necesariamente
conduce a la satisfaccion. Por otro lado, los factores motivadores son aquellos que, cuando
estan presentes, pueden generar satisfaccion laboral y motivacion en los empleados
(Rivera et al., 2020).
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En este contexto, la orientacién al mercado de la organizacion, que incluye
aspectos como la competitividad, la adaptabilidad al entorno y la orientacion al cliente,
puede considerarse como un factor motivador. Sin embargo, la falta de asociacion entre
esta dimension y la satisfaccion laboral sugiere que estos aspectos no estan siendo
percibidos por los empleados como factores que contribuyen significativamente a su

satisfaccion en el trabajo (Mayorca e Inacio, 2020).

Esto plantea la posibilidad de que otros factores, como las condiciones laborales,
el ambiente de trabajo, las relaciones interpersonales o las oportunidades de desarrollo
profesional, estén ejerciendo una influencia méas directa en la satisfaccion laboral de los

empleados en el Banco de la Nacidén en Chimbote.

Objetivo especifico 6: Determinar la relacion entre la dimension Jerarquizacion y
la variable satisfaccion laboral de los trabajadores del Banco de la Nacion, agencia
Chimbote, 2022.

Segun el tabal 10, al ejecutar el coeficiente de asociacién de Rho de Spearman, el
nivel de significancia (0,00) es menor a 0.05 por lo cual existe una relacion entre la
dimension jerarquizacion y la Satisfaccién laboral, trabajadores del Banco de la Nacion,
Chimbote — 2022. Presentando una correlacion fuerte (Rs= 0,809; <0.5) y directamente

proporcional.

En comparacion con los antecedentes, Campos (2022) en Tacha reportd una
relacion igualmente fuerte (r = 0,800) entre cultura organizacional y satisfaccion laboral,
lo que refuerza la relevancia de los factores organizacionales en el bienestar laboral.
Asimismo, Laveriano y Moscoso (2023), en Lima, encontraron relaciones positivas entre
cultura organizacional y satisfaccion laboral (rho = 0,665), aunque con menor fuerza que
en el caso de Jerarquizacion en el Banco de la Nacion. Por otro lado, Carrasco (2021), en
Chimbote, identificé una relacion débil (r = 0,217) entre compromiso organizacional y
satisfaccion laboral, destacando que los factores jerarquicos tienen un impacto mas

significativo.
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Los resultados que muestran un nivel de significancia menor a 0.05 indican que la
relacion entre la dimension "Jerarquizacion™ de la cultura organizacional y la satisfaccion
laboral de los empleados es estadisticamente relevante. Este hallazgo es consistente con
la teoria de la satisfaccion laboral de Herzberg, que sugiere que ciertos factores del
ambiente laboral, como la estructura organizacional, pueden influir en la satisfaccion de

los empleados (De Oliveira, et al., 2023).

La teoria de Herzberg distingue entre factores motivadores y factores higiénicos.
Los factores motivadores son aquellos que, cuando estan presentes, pueden contribuir a la
satisfaccion laboral, mientras que los factores higiénicos son aquellos cuya ausencia puede
causar insatisfaccion laboral, pero cuya presencia no necesariamente conduce a la
satisfaccion. En este contexto, la jerarquizacion en la organizacion puede considerarse un
factor higiénico, ya que su claridad y definicion pueden proporcionar un sentido de orden

y estabilidad en el ambiente laboral (Viray y Velasquez, 2023).

La correlacion fuerte y directamente proporcional entre la percepcion de
jerarquizacion y la satisfaccion laboral respalda esta interpretacion. Estos resultados
sugieren que a medidaque los empleados perciben una jerarquizacién mas clara y definida
en la organizacion, experimentan niveles mas altos de satisfaccion laboral. Esta relacion
positiva entre la percepcion de la estructura organizacional y la satisfaccion de los
empleados es coherente con la teoria de la motivacion en el trabajo, que destaca la

importancia de la claridad de roles y responsabilidades para el bienestar laboral.

Objetivo general: Describir la relacion que existe entre la cultura organizacional
y la satisfaccion laboral de los trabajadores del Banco de la Nacion, agencia Chimbote,
2022,

Al observar la tabla 11 en donde se hall6 la relacion entre la variable cultura
organizacional y la satisfaccion laboral en los trabajadores, al ejecutar el coeficiente de
asociacion de Rho de Spearman, el nivel de significancia (0,00) es menor a 0.05 por lo

cual existe unarelacion entre la Variable Cultura Organizacional y la Satisfaccion laboral,
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trabajadores del Banco de la Nacion, Chimbote —2022. Presentando una correlacion fuerte
(Rs= 0,809; <0.5) y directamente proporcional. Indicando que a mayor cultura

organizacional existird un incremento en la satisfaccion laboral.

En comparacion con los antecedentes, Campos (2022), en Tacna, encontré una
relacion similarmente fuerte (r = 0,800) entre cultura organizacional y satisfaccion laboral,
destacando el impacto positivo de esta variable en el bienestar laboral. Laveriano y
Moscoso (2023), en Lima, también reportaron una relacion positiva (rho = 0,665), aunque
de menor magnitud, mientras que Carrasco (2021), en Chimbote, encontré una relacién
débil (r = 0,217) entre compromiso organizacional y satisfaccion laboral. Estos resultados
contrastan con la correlacion mucho més robusta hallada en el Banco de la Nacion.
Finalmente, Paredes et al. (2021), en Ecuador, identificaron una relacion moderada a
fuerte entre ambiente organizacional y satisfaccion laboral, destacando elimpacto positivo

del entorno organizacional.

Cada institucién cuenta con caracteristicas propias, creadas por sus mismos
trabajadores, y que la hace Unica en comparacion con el resto, la cultura, es un patron
Unico de valores, normas, simbolos, relatos, lenguajes, que un grupo de personas las
practica. (Jacobi,2019).

Inocente (2017) menciona que la satisfaccion laboral tiene que ver con el conjunto
de actitudes que el individuo posee hacia su trabajo; segun el autor, la persona que esta
conforme con su puesto de trabajo, posee actitudes positivas, asi como quien esta

insatisfecho da a conocer sus actitudes negativas.

En cuandoa lo expuesto el tener una cultura organizacional bien definidaencamina
a los empleados a cumplir con la misién y vision de la compafiia. Lo opuesto también es
cierto. Unacultura organizacional débil desalienta a los empleados, afecta su desempefio

y satisfaccion.
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Conclusiones y recomendaciones

Conclusiones

Se concluye que existe una correlacion entre la cultura organizacional y la
satisfaccion laboral: el nivel de significancia (0,00) es menor a 0.05 por lo cual existe una
relacion entre la Variable Cultura Organizacional y la Satisfaccion laboral, indicando que

a mayor cultura organizacional existird un incremento en la satisfaccion laboral.

Se hall6 dentro de los niveles segln el tipo de cultura que para la de cultura clan
un 43% de los trabajadores indican que caracteriza poco a la empresa; con respecto a la
cultura Adhocracia, un 70% menciond que caracterizaba poco a la empresa; para el tipo
de cultura Mercado, un 43% indicO que caracterizaba medianamente a la empresa;
finalmente para la cultura Jerarquizacion el 36,7% de la muestra indicé que caracteriza

medianamente a la empresa

Se identificd que el 80% de trabajadores posee un nivel muy insatisfecho en cuanto

a la variable satisfaccion laboral.

Se hallé una relacion entre la dimension clan y la variable satisfaccion laboral: el
nivel de significancia (0,029) es menor a 0.05 por lo cual existe una relacion entre la
dimension Clan y la Satisfaccion laboral, en los trabajadores del Banco de la Nacion.

Indicando que a mayor cultura clan existira un incremento en la satisfaccion laboral.

Se identifico una correlacion entre la dimension adhocracia y la variable
satisfaccion laboral: el nivel de significancia (0,133) es mayor a 0.05 por lo cual no existe
una relacion entre la dimension adhocracia y la Satisfaccion laboral, trabajadores del

Banco de la Nacién.

Se demostro una correlacion entre la dimension Mercado y la variable satisfaccion
laboral: el nivel de significancia (0,734) es mayor a 0.05 por lo cual no existe una relacion

entre la dimensién Mercado y la Satisfaccion laboral, trabajadores del Banco de la Nacion.
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Se demostrd una correlacién entre la dimension Jerarquizacion y la variable
satisfaccion laboral: el nivel de significancia (0,00) es menor a 0.05 por lo cual existe una
relacion entre la dimension jerarquizacion y la Satisfaccion laboral, trabajadores del

Banco de la Nacion. Lo que indica que a mayor cultura de jerarquizacion existira un
incremento en la satisfaccion laboral.
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Recomendaciones

Se recomienda a los encargados del area de recursos humanos observar el tipo de
contratacion que tiene cada trabajador o en todo caso realizar mas concursos o
convocatorias para que puedan acceder a un cambio de contrato ya que segun los
resultados encontrados eso estaria afectando la cultura en la empresa, ya que una parte de

la muestra esta solo contratado o se encuentran como practicantes.

Se recomienda en cuanto a la relacién de cultura con satisfaccion, a las areas
relacionadas, plantear nuevas alternativas de informacién sobre la vision, mision y valores

de la empresa con el objetivo de fidelizar a los trabajadores

Se recomienda a recursos humanos, realizar diferente talleres y capacitaciones,
sobre temas de interés que correspondas a las actividades del trabajo, de esta manera se
mantiene al personal capacitado, por otro lado, los tallares podrian enfocarse a aspectos

personales e interactivos, buscando el desarrollo de la empresa como grupo.

Se recomienda a cada jefe de &rea contar con actividades que integren a los
usuarios, de esta forma de brinda un mejor servicio al cliente, por ende, la expectativa del

trabajador serd mejor, es asi que se va logrando el compromiso por parte del colaborador.

Se recomienda dar a conocer los resultados del estudio a los colaboradores de
forma general, sirviendo de feed back para que puedan incluir diferentes sugerencias de

mejorar e indicar que es lo necesario para mejorar el ambiente de trabajo.

Se recomienda a los encargados de la empresa, implementar estrategias de mejora,
en cuando a las funciones de los colaboradores, buscando encontrar los puntos débiles
para que puedan ser reforzados, de esta forma el colaborar puede sentirse satisfecho con

su labor y sobre todo respaldado por su lugar de trabajo.
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Apéndices y anexos

Anexo 1: Matriz de operacionalizacion de variables

. Definicion Definicion . . . p Escala de
Variables . Dimensiones Indicadores Items L
conceptual operacional medicién

Inocente (2017), | Es unconjunto de Actitud laboral 3

manifiesta que la | actitudes que el Dedicacion 4

satisfaccion individuo posee Logro 7

laboral es el | haciasutrabajoy Sianificacién de la t Justicia 18

conjunto de | se constituye por | Stdniricacion defatarea 1moo o ncia ocupacional 21

actitudes que el | elementos como 29

individuo posee | significacion de o5

hacia su trabajo; | la tarea, 26

segun el autor,la | condiciones de _ _ 1

persona que esta | trabajo, Directrices laborales 8

- conforme con su | reconocimiento 12

S puestp de | personal o sqc_lal Confort Laboral 12

= trabajo, — posee | y beneficios Condiciones de trabajo 15
S actitudes econémicos. Directn aboral 17 ordinal
3 positivas, asi irectrices laborales rdina

£ como quien esta 20

£ insatisfecho da a Confort Laboral 23

n conocer  sus __ 21

actitudes Apre.c,:lalmén Iabo_rall 6

negativas. Reconocimiento personal Gestion empresaria 11

: Exitos profesionales 13

o social -

Camaraderia 19

Reconocimiento al trabajo 24

Compensacion 2

5

Beneficios econémicos | Estimulo financiero 9

10

Salarios 16
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Definicion Definicion Escala
Variables conceptual operacional Dimensiones Indicadores items o!e 3
medicion
De acuerdocon | Se trata de la Caracteristicas dominantes 1
Jacobi (2019), | totalidad Liderazgo organizacional 2
se refiere a las | conformada por Estilo gerencial 3
particularidades | pautas de Clan Unién de la organizacion 4
intrinsecas, comportamiento Enfasis estratégico 5
forjadas por los |y valores que Criterio de éxito 6
propios guian a una Caracteristicas dominantes 7
empleados, que | empresa.  Esta Liderazgo organizacional 8
E dlstlnguen_guna compuesto  por Adh _ Estilo gerencial 9
2 organizacion | dimensiones OCracla  1Unién de la organizacién 10
S del resto. Segun | como el g:lan, la Enfasis estratégico 11
E este autor, la | adhocracia, el Criterio de éxito 12 _
g’ cultur_a ional _mercadp y l Caracteristicas dominantes 13 Ordinal
© organizaciona | jerarquia. Liderazgo organizacional 14
S es un conjunto Estil o 15
= distintivo  de Mercado SWo gerenclal
IS valores, nomas, l:Jmon de la organizacion 16
simbolos, Enfasis estratégico 17
narrativas y Criterio de_éxito _ 18
lenguajes  que C_aracterl'stlcas d_ommantes 19
un grupo de lee:azgo organllzamonal 20
individuos L Estilo gerencia 21
practica. Jerarquizacion Unidn de la organizacion 22
Enfasis estratégico 23
Criterio de éxito 24
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Anexo 2: Matriz de consistencia

PROBLEMA Variables OBJETIVOS HIPOTESIS METODOLOGIA
Problema Variable 1: Cultura | Objetivo Hipdtesis General Tipo de Investigacion:
i ., | organizacional L .. . ) .. Descriptiva-
¢Qué  relacion Describir la relacion que existe entre la| Hi: Existe relacion

existe entre la
cultura

organizacional y
la  satisfaccion
laboral de los
trabajadores del
Banco de Ia
Nacion, agencia
Chimbote, 2022?

Variable 2:

Satisfaccién laboral

cultura organizacional y la satisfaccion
laboral de los trabajadores del Banco de
la Nacion, agencia Chimbote, 2022.

Objetivos Especificos

- Identificar el nivel de Cultura
Organizacional que se practica en el
Banco de la Nacion, agencia Chimbote,
2022.

- Describir el nivel de Satisfaccion
laboral de los trabajadores del Banco de
la Nacion, agencia Chimbote, 2022.

- Establecer la relacion entre la
dimensiénclany la variable satisfaccion
laboral de los trabajadores del Banco de
la Nacion, agencia Chimbote, 2022.

- Determinar la relacion entre la
dimension adhocracia y la variable
satisfaccion laboral de los trabajadores

significativa entre la
cultura organizacional
y la satisfaccion
laboral de los
trabajadores del Banco
de la Nacion, agencia
Chimbote, 2022.

Hipotesis Nula

Ho: No existe relacion
significativa entre la
cultura organizacional
y la satisfaccion
laboral de los
trabajadores del Banco
de la Nacién, agencia
Chimbote, 2022.

Correlacional

Disefio de la
Investigacion: No
experimental —
transversal

Poblacién y muestra:
se conformo por todos
los colaboradores que
fueron 30 personas.

Técnica e instrumento
de recoleccién de
datos: se aplicé como
técnica, la encuesta y
como instrumentos:
Cuestionario de cultura
organizacional y el
cuestionario de
satisfaccion laboral.
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del Banco de la Nacién, agencia
Chimbote, 2022.

- Describir la relacién entre la dimension
mercado y la variable satisfaccion
laboral de los trabajadores del Banco de
la Nacidn, agencia Chimbote, 2022.

-Establecer la relacion entre la
dimension jerarquizacion y la variable
satisfaccion laboral de los trabajadores
del Banco de la Nacién, agencia
Chimbote, 2022.
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Anexo 3: Instrumento de recoleccion de datos

“Cuestionario de Cultura Organizacional”

(Modelo modificado de Sonia Palma)

l. Generalidades

Situacion laboral:

1) Nombrado 2) Contratado
Antigtedad:
1) 0 -5 afios 2) 6 - 11 afios

4) 18 — 25 afios 5) 23 a mas
Estado civil:

1) Casado 2) Soltero

4) Viudo 5) divorciado
Grado de instruccion:

1) Primaria 2) Secundaria

4) Superior no universitario

3) Practicante

3) 12 -17 afios

3) conviviente

3) Superior universitario
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1. Instrucciones

Siguiendo la escala donde 1 significa que la oracion "No caracteriza a la empresa" hasta
5 donde "Caracteriza muy bien a la empresa”, valora la medida en que los siguientes
enunciados identifican la cultura Actual de la empresa y luego la cultura de Preferencia
en 5 afios. No hay respuestas correctas o equivocadas, solo nos interesa saber su opinion.
Sus respuestas seran tratadas con confidencialidad y no afectaran su evaluacion.

No caracteriza Caracteriza Caracteriza Caracteriza Caracteriza
a la empresa poco a la medianamente bien a la muy bien a la
empresa a la empresa empresa empresa.
1 2 3 4 S)
1. CARACTERISTICAS DOMINANTES Nivel
A'| La organizacion es un lugar muy personal. Es como una familia. Las personas disfrutan de
la compafiia de otros.
B | Laorganizacionesun lugar muy dindmico con caracteristicasemprendedoras, a las personas
les gusta tomas riesgos.
C | La organizacion estd muy orientada a los resultados. La mayor preocupacion es hacer el
trabajo bien hecho las personas son muy competitivas entre si.
D | La organizaciénes muy estructurada y controlada. Generalmente los procedimientosdicen
a las personas qué hacer.
TOTAL
2. LIDERES DE LA ORGANIZACION
A'| El liderazgo de la organizacion es generalmente usado como un instrumento de facilitar,
guiar y ensefiar a sus miembros.
B | El liderazgo de la organizacién es generalmente usado como un instrumento para apoyarla
innovacion, el espiritu emprendedor y la toma de riesgos.
C | El liderazgo de la organizacion es generalmente usado para el asegurar el logro de los
resultados.
D [ El liderazgo de la organizacion es generalmente usado para coordinar organizar o mejorar
la eficiencia.
TOTAL
3. ESTILO GERENCIAL
A | Elestilo de manejo delrecurso humano se caracteriza por el trabajo en equipo, el consenso
y la participacién.
B | Elestilo de manejo del recurso humano se caracteriza por el individualismo y libertad.
C | Elestilo de manejo del recurso humano se caracteriza porla alta competencia y exigencias.
D | El estilo de manejo del recurso humano se caracteriza por dar seguridad de los puestos de
trabajo y la estabilidad en las relaciones humanas.
TOTAL
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4. UNION DE LA ORGANIZACION
A [ Lo que mantiene unido a la organizacién es la lealtad y la confianza mutua.
B | Lo que mantieneunido a la organizacion son los deseos de innovaciény desarrollo. Existe
un énfasis en estar al limite.
C | Lo quemantiene unido a la organizacion esel cumplimiento de metas. El ganary tener éxito
son temas comunes.
D [ Lo que mantiene unido a la organizacién son las politicas y las reglas. Mantener a la
organizacién en marcha es lo importante.
TOTAL
5. ENFASIS ESTRATEGICO
A | Laorganizacién enfatiza eldesarrollo humano. La confianzaesalta, junto con la apertura y
la participacion.
B | La organizacion enfatiza la adquisicion de nuevos recursos y desafios. El probar nuevas
cosasy la busqueda de oportunidades son valoradas.
C | Laorganizacion enfatiza elhacer acciones competitivas y ganar espacios en los mercados.
D | La organizacion enfatiza la permanencia y la estabilidad. La eficiencia, el control y la
realizacion correcta del trabajo son importantes.
TOTAL
6. CRITERIODE EXITO
A | La organizacion define el éxito sobre la base del desarrollo de los recursos humanos, el
trabajo en equipo, las relaciones personales y el reconocimiento de las personas
B | Laorganizacion define el éxito sobre la base de contarcon un producto Ginico o el méas nuevo.
Se debe ser lider en productos e innovacion.
C | Laorganizacion define el éxito sobre la participacion de mercadoy el desplazamiento de la
competencia. El liderazgo de mercado es la clave.
D | La organizacion define el éxito sobre la base de la eficiencia en el cumplimiento de sus
tareas.
TOTAL
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Instrumento Cuestionario de Satisfaccion Laboral

A continuacion, se presenta una serie de opiniones vinculadas al trabajo y a nuestra
actividad en la misma. Le agradecemos que responda marcando con un aspa el recuadro
que considere exprese mejor su punto de vista. No hay respuesta buena ni mala, ya que

todas son opiniones.

Total acuerdo: TA Acuerdo: A Indeciso: |
En desacuerdo: D Total desacuerdo: TD
TA TD

1. Ladistribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacién de mis
labores.

Mi sueldo es satisfactorio en relacion con la labor que realizo

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

La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra.

Siento que recibo un buen trato de parte de la empresa.

Me siento util con la labor que realizo.

2
3
4.
5. Me siento bien con lo que hago.
6
7
8

El ambiente donde trabajo es confortable.

9. Elsueldo que tengo es bastante aceptable.

10. La sensacién que tengo de mitrabajo es que me siento Gtil.

11. Prefiero compenetrarme con mis compafieros de trabajo.

12. Me agrada mihorario.

13. Lastareas que realizo las percibo como algo con importancia.

14. Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad de trabajo.

15. La comodidad delambiente de trabajo es inigualable.

16. Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas econdmicas.

17. El horario de trabajo me resulta comodo.

18. Me complacen los resultados de mitrabajo.

19. Compartir el trabajo con otros compafieros me resulta entretenido.

20. El ambiente fisico donde laboro me siento comodo.

21. Mi trabajo me hace sentir realizado como persona

22. Me gusta el trabajo que realizo

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

24, Reconocen mitrabajo y me consideran las horas extras.

25. Haciendo mitrabajo me siento bien conmigo mismo.

26. Me gusta la actividad que realizo.

27. Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mitrabajo.
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Anexo 4: Evaluacion de juicio de expertos

Anexo 4, Validez y confiabilidad

UNIVERSIDAD SAN PEDRO

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS

VALIDEZ DEL INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTOS

1. Informacién General

Nombre y apellido del validador: Jordy Olortigue Cabanillas
Fecha: 25/10/2024

Nombre del instrumento evaluado: Cuestionario de Cultura Organizacional

Autor del instrumento: Sonia Palma

Especialidad: Contabilidad

Teniendo como base los criterios que a continuacién se presentan, requerimos su

opinion sobre el instrumento de la investigacion titulada:

“CULTURA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DEL BANCO DE LA NACION, AGENCIA CHIMBOTE,

II. Aspectos a evaluar (Calificacién cuantitativa)

2022”

Indicadores de | Criterios cualitatives = | Deficiente | Regular Bueno Muy Excelente

evaluacién del | cuantitativos Bueno

instrumento 19 (10-13) | (416) | (17-18) | (1920)

Claridad ¢Estd formulado con lenguaje 19
apropiado?

Objetividad (Estd expresado con conductas 19
observadas?
¢Adecuado al de la ciencia 19
y calidad?

Organizacién | ;Existe una organizacion légica 19
del instrumento?

Suficiencia ¢ Valora los aspectos en cantidad y 18
calidad?

Intencionalidad | ;Adecuado para cumplir con los 18
objetivos?

Consistencia (Basado en el aspecto tedrico 19
cientifico del tema de estudios?

Coherencia ¢Entre las hipdtesis, dimensiones 19
¢ indicadores?

Propésito (Las estrategias responden al 19
propésito del estudio?

Conveniencia | ;Genera nuevas pautas pama ln 19
investigacion y construccién de
teorias?

Sumatoria parcial 36 152
Sumatoria Total 188
Valoracién cuantitativa (sumatoria Total x 0.005) 0.94
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Aportes y/o sugerencias para mejorar el instrumento
El instrumento puede ser aplicado, cumple con la validez para un trabajo cientifico

111 Calificacién global: Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el intervalo

respectivo y escriba sobre el espacio el resultado

Intervalos Resultados
0,00-0,49 | Validez nula
0,50-0,59 | Validez muy baja
0,60-0,69 | Validez baja
0,70-0,79 | Validez aceptable
0,80-0,89 | Validez buena
0,90 - 1,00 | Validez muy buena

Coeficiente de validez
:

Nota: El instrumento podra ser considerado a partir de una calificacion aceptable

il

J%y Olortigue Cabanillas
CONTADOR PUBLICO
70663593

Cip . 06 - 3386
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UNIVERSIDAD SAN PEDRO
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
VALIDEZ DEL INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTOS

IV. Informacién General
Nombre y apellido del validador: Jordy Olortigue Cabanillas
Fecha: 25/09/2024 Especialidad: Contabilidad
Nombre del instrumento evaluado: Cuestionario de Satisfaccién Laboral
Autor del instrumento: Sonia Palma
Teniendo como base los criterios que a continuacidn se presentan, requerimos su
opinion sobre el instrumento de la investigacin titulada:

“CULTURA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DEL BANCO DE LA NACION, AGENCIA CHIMBOTE,

2022"

V. Aspectos a evaluar (Calificacién cuantitativa)

Indicadores de | Criterios cualitativos « | Deficiente | Regular Bueno Muy Excelente
luscion  del titathy Bacno
— 19 (16-13) (14-16) (17-18) (19-20)

Claridad (Esth formulado con lenguaje 19
apropiado?

Objetividad (Estd expresado con conductas "
observadas?

Actualidad (Adecuado al avance de la ciencia 1
y calidad?

Organlzacién JExiste una organizacién logica 19
del instrumento?

Suficlencia ¢ Valora los aspectos en cantidad y 18
calidad?

Intenclonalidad | ;Adecuado para cumplir con los 1
objetivos?

Consistencls (Basado en el aspecto tednico 20
cientifico del tema de estudios?

Coberencia JEntre las hipdtesis, dimensiones 20
¢ indicadores?

Propésito Las cstategias _responden al 20

ito del estudio?

Convenlencia | (Geners nuevas pautas para la 20
wvestigacidn y construccibn de
teorlas?

Sumatoria parcial 3 1%
Sumatoria Total 188
Valoracién cuantitativa (sumatoria Total x 0.005) 094

Aportes y/o sugerencias para mejorar el instrumento

El instrumento puede ser aplicado, cumple con la validez para un trabajo cientifico



V1. Calificacién global: Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el intervalo
respectivo y escriba sobre el espacio el resultado

Intervalos Resultados
0,00-0,49 | Validez nula
0,50-0,59 | Validez muy baja
0,60-0,69 | Validez baja
0,70-0,79 | Validez aceptable
0,80-0,89 | Validez buena
0,90-1,00 | Validezmuy buena

Coeficiente de validez
-

Nota: El instrumento podra ser considerado a partir de una calificacién aceptable

J /dy Olortigue Cabanillas

CONTADOR PUBLICO
70663593

Gp . ob - 3376
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Anexo 4. Validez y confiabilidad

UNIVERSIDAD SAN PEDRO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
VALIDEZ DEL INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTOS

I. Informacién General
Nombre y apellido del validador: Angie Armandina Villanueva Rodriguez
Fecha: 25/09/2024 Especialidad: Contabilidad
Nombre del instrumento evaluado: Cuestionario de Cultura Organizacional
Autor del instrumento: Sonia Palma
Teniendo como base los criterios que a continuacion se presentan, requerimos su

opini6n sobre el instrumento de la investigacion titulada:

“CULTURA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DEL BANCO DE LA NACION, AGENCIA CHIMBOTE,
2022

II. Aspectos a evaluar (Calificacién cuantitativa)

Indicadores de | Criterios cualitativos = | Deficiente | Regular | Bueno Muy Excelente
evaluacion del | cuantitativos Bueno
instrumento (1-9) (10-13) | (14-16) | (17-18) (19-20)
Claridad ¢Estd formulado con lenguaje 18
apropiado?
Objetividad ¢Esta expresado con conductas 18
observadas?
Actualidad (Adecuado al avance de la ciencia 18
calidad?
Organizacion ¢Existe una organizacién logica 18
del instrumento?
Suficiencia ¢ Valora los aspectos en cantidad y 18
calidad?
Intencionalidad | ;Adecuado para cumplir con los 18
objetivos?
Consistencia (Basado en el aspecto tedrico 20
cientifico del tema de estudios?
Coherencia ¢Entre las hiptesis, dimensiones 20
¢ indicadores?
Propésito iLas estrategias responden al 20
roposito del estudio?
Conveniencia (Genera nuevas pautas pam la 20
investigacion y construccion de
teorias?
Sumatoria parcial 108 80
Sumatoria Total 188
Valoracion cuantitativa (sumatoria Total x 0.005) 0.94




VI. Calificacién global: Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el intervalo

respectivo y escriba sobre el espacio el resultado

Intervalos Resultados
0,00-0,49 | Validez nula
0,50-0,59 | Validez muy baja
0,60-0,69 | Validez baja
0,70-0,79 | Validez aceptable
0,80-0,89 | Validez buena
0,90-1,00 | Validez muy buena

Coeficiente de validez

Nota: El instrumento podré ser considerado a partir de una calificacién aceptable

18

dngie Armanding Willaragea av., .«
CONTADOR PUBLICO COLEGIADC
Matricula: 02-10821

Angie Villanueva Rodriguez
CONTADOR PUBLICO
76738692
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UNIVERSIDAD SAN PEDRO
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
VALIDEZ DEL INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTOS

IV. Informacién General
Nombre y apellido del validador: Angie Armandina Villanueva Rodriguez
Fecha: 25/09/2024 Especialidad: Contabilidad
Nombre del instrumento evaluado: Cuestionario de Satisfaccion Laboral
Autor del instrumento: Sonia Palma
Teniendo como base los criterios que a continuacion se presentan, requerimos su

opinién sobre el instrumento de la investigacion titulada:
“CULTURA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DEL BANCO DE LA NACION, AGENCIA CHIMBOTE,

20227

V. Aspectos a evaluar (Calificacién cuantitativa)

Indicadores de | Criterios cualitativos - | Deficiente | Regular | Bueno Muy Excelente
evaluaciéon del | cuantitativos Bueno
instrumento 1-9) (10-13) (14-16) (17-18) (19-20)
Claridad (Estd formulado con lenguaje 18
apropiado?
Objetividad ¢(Esti expresado con conductas 18
observadas?
Actualidad ¢Adecuado al avance de la ciencia 18
vy calidad?
Organizacién ¢Existe una organizacién l6gica 18
del instrumento?
Suficiencia ¢ Valora los aspectos en cantidad y 18
calidad?
Intencionalidad | ;Adecuado para cumplir con los 18
objetivos?
Consistencia ¢Basado en el aspecto tedrico 20
cientifico del tema de estudios?
Coherencia ¢Entre las hipdtesis, dimensiones 20
¢ indicadores?
Propésito (Las estrategias responden al 20
propdsito del estudio?
Conveniencia (Genera nuevas pautas panra la 20
investigacién y construccién de
teorias?
Sumatoria parcial 108 80
Sumatoria Total 188
Valoracién cuantitativa (sumatoria Total x 0.005) 0.94

Aportes y/o sugerencias para mejorar el instrumento

El instrumento puede ser aplicado, cumple con la validez para un trabajo cientifico



Aportes y/o sugerencias para mejorar el instrumento

El instrumento puede ser aplicado, cumple con la validez para un trabajo cientifico

111 Calificacién global: Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el intervalo

respectivo y escriba sobre el espacio el resultado

Intervalos Resultados
0,00-0,49 | Validez nula
0,50-0,59 | Validez muy baja
0,60-0,69 | Validez baja
0,70-0,79 | Validez aceptable
0,80-0,89 | Validez buena
0,90-1,00 | Validez muy buena

Coeficiente de validez
-

Nota: El instrumento podra ser considerado a partir de una calificacién aceptable

Mgithandig Fillanuena Podrery

CONTADOR PUBLICO CO(E G
Matncula: 02-10821

Angie Villanueva Rodriguez
CONTADOR PUBLICO
76738692
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Anexo 4. Validez y confiabilidad

UNIVERSIDAD SAN PEDRO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
VALIDEZ DEL INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTOS

1. Informacién General
Nombre y apellido del validador: Dennis Gianmarco Vergara Solano
Fecha: 25/09/2024 Especialidad: Contabilidad
Nombre del instrumento evaluado: Cuestionario de Cultura Organizacional
Autor del instrumento: Sonia Palma
Teniendo como base los criterios que a continuacion se presentan, requerimos su

opinion sobre el instrumento de la investigacion titulada:
“CULTURA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DEL BANCO DE LA NACION, AGENCIA CHIMBOTE,

2022”

II. Aspectos a evaluar (Calificacién cuantitativa)

Indicadores de | Criterios cualitativos - | Deficiente | Regular Bueno Muy Excelente
evaluacion del | cuantitativos Bueno
instrumento 19) (10-13) | (14-16) | (17-18) (19-20)
Claridad (Estd formulado con lenguaje 18
apropiado?
Objetividad (Estd expresado con conductas 18
observadas?
Actualidad (Adecuado al avance de la ciencia 19
y calidad?
Organizacién ¢(Existe una organizacion logica 19
del instrumento?
Suficiencia ¢ Valora los aspectos en cantidad y 20
calidad?
Intencionalidad | ; Adecuado para cumplir con los 20
objetivos?
Consistencia (Basado en el aspecto tedrico 20
cientifico del tema de estudios?
Coherencia (Entre las hipotesis, dimensiones 18
¢ indicadores?
Propésito (Las estrategias responden al 18
propdsito del estudio?
Conveniencia (Genera nuevas pautas para la 18
investigacion y construccion de
teorias?
Sumatoria parcial 90 98
Sumatoria Total 188
Valoracion cuantitativa ria Total x 0.005) 0.94




Aportes y/o sugerencias para mejorar el instrumento

El instrumento puede ser aplicado, cumple con la validez para un trabajo cientifico

II1. Calificacién global: Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el intervalo

respectivo y escriba sobre el espacio el resultado

Intervalos Resultados
0,00-0,49 | Validez nula
0,50-0,59 | Validez muy baja
0,60-0,69 | Validez baja
0,70-0,79 | Validez aceptable
0,80-0,89 | Validez buena
0,90-1,00 | Validez muy buena

Coeficiente de validez

Nota: El instrumento podra ser considerado a partir de una calificacion aceptable
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UNIVERSIDAD SAN PEDRO
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
VALIDEZ DEL INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTOS

IV. Informacién General
Nombre y apellido del validador: Dennis Gianmarco Vergara Solano
Fecha: 25/09/2024 Especialidad: Contabilidad
Nombre del instrumento evaluado: Cuestionario de Satisfaccion Laboral
Autor del instrumento: Sonia Palma
Teniendo como base los criterios que a continuacion se presentan, requerimos su

opinion sobre el instrumento de la investigacion titulada:
“CULTURA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DEL BANCO DE LA NACION, AGENCIA CHIMBOTE,

2022”

V. Aspectos a evaluar (Calificacién cuantitativa)

Indicadores de | Criterios cualitativos - | Deficiente | Regular | Bueno Muy Excelente
evaluacién del | cuantitativos Bueno
instrumento (1-9) (10-13) | (14-16) (17-18) (19-20)
Claridad (Esta formulado con lenguaje 18
apropiado?
Objetividad (Esta expresado con conductas 18
observadas?
Actualidad Adecuado al avance de la ciencia 19
y calidad?
Organizacion ¢Existe una organizacién logica 19
del instrumento?
Suficiencia ¢ Valora los aspectos en cantidad y 20
calidad?
Intencionalidad | ;Adecuado para cumplir con los 20
objetivos?
rConllstench (Basado en el aspecto tedrico 20
cientifico del tema de estudios?
Coherencia (Entre las hipétesis, dimensiones 18
¢ indicadores?
Propésito (Las estrategias responden al 18
pdsito del estudio?
Conveniencia (Genera nuevas pautas para la 18
investigacién y construccién de
teorias?
Sumatoria parcial 90 98
Sumatoria Total 188
Valoraci itati ria Total x 0.005) 0.94

Aportes y/o sugerencias para mejorar el instrumento

El instrumento puede ser aplicado, cumple con la validez para un trabajo cientifico



Aportes y/o sugerencias para mejorar el instrumento

El instrumento puede ser aplicado, cumple con la validez para un trabajo cientifico

V1. Calificacién global: Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el intervalo

respectivo y escriba sobre el espacio el resultado

Intervalos Resultados
0,00-049 | Validez nula
0,50-0,59 | Validez muy baja
0,60-0,69 | Validez baja
0,70-0,79 | Validez aceptable
0,80-0,89 | Validez buena
0,90-1,00 | Validez muy buena

Coeficiente de validez

Nota: El instrumento podra ser considerado a partir de una calificacion aceptable

C.P.LC.Dennic G.Vergara Soleno
Mat. N2 012622
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Anexo 5: Base de datos de ambas pruebas

FICHA SOCIODEMOGRAFICA

ID | Situacion laboral | Antigliedad | Estado civil | Grado de instruccién Especialidad o profesién
1 ]2 0 1 Superior Contabilidad
2 |0 3 0 Superior Contabilidad
3 |1 0 1 Superior administracion
4 |1 0 1 superior Contabilidad
5 |2 3 1 Superior economia

6 |1 0 1 Superior administracion
7 10 1 1 Superior administracion
8 |0 2 1 Superior Ingenieria

9 |1 1 1 Superior administracion
10 |1 0 1 Superior Contabilidad
1110 3 0 Superior comunicacion social
1211 0 0 Superior Contabilidad
1310 1 0 Superior administracién
14 |1 4 1 Superior administracién
1510 4 1 Superior Contabilidad
16 |0 2 0 Superior administracién
17 10 4 0 Superior Contabilidad
18 |2 0 1 Superior administracién
191 0 0 Superior Contabilidad
20 |0 2 0 Superior administracion
21 |2 0 1 Superior economia

22 |1 0 1 Superior administracion
23 10 3 1 Superior administracion
24 |0 2 0 Superior Contabilidad
25 |0 2 0 Superior Contabilidad
26 |1 1 0 Superior administracion
27 |1 4 1 Superior administracion
28 |1 4 1 Superior administracion
29 |1 0 1 Superior administracion
30 |0 2 0 Superior comunicacion social
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Cultura organizacional

ID |1A |1B |1C [1D [2A [2B |2C [2D [3A [3B |3C |3D [4A [4B [4C |4D | 5A [5B [5C |5D |6A [6B |6C | 6D
vy s 2| v 3|42 |s|s|r|1r|s|r]|1]|1]|s5]|1]|1]|1]s5
Sl vt v s 21| 1| a|a|a|3|r|3|5]|3|2|t|l2]|2|2|s5]5]|1]1]3
sl 1|t | 3|5 2]2|4f|2|s5]1|2|2|1]1|s5]|3|1|1]4a]s5]|1|2]1]s:s
al 42| 3|t || 4|23 |1|2|3|a4l2|4]|3|1|3|2]1]|5]|4|2]1]3

2|2 |3|3|2|2|3|2|3|1|3|3|3|2|3]|2|3[2]3]2|2|2]3]S3

6l 1|t |15 |1]|3|s|s5|2|2|2|4]1|1|s5|3|2]|2|2|4]1]1]3]F:5
vl e 3552|233 |3|1|s5|1|r|3|2|s|]1]|]2|1|s5]3]|3]|1]s:s
gl 2| 52|13 |3|2|2|s5|1|r|s|s5|s|s|ls|s]|1]|1|1]5]|1]1]1
ol | 24|31 |2|3|a|3|1|2|4]2]1|2|5|2]1]:2 2| 1| 1] s
ol 3l r] s v |1|a|a|a| 2|5 || r]|1|5]|4]4|2|1|a]|1]|2|1]s:5
ul 2|34 |l2|af3|2|1r|3|a|3]|r|5]2]1|2|3|4]|3]|2|4]1
ot s] 2]t |s|s|{3|2|1r|s5|2]2|2]5]1]1|1|1|5]|2|1|1]s:
Bl 4l 23] 1] 3| 1] a4 3|42 | 1v| 1|25 1|41 ]4a]2|3|2]2s]s3s
wlt v l2|s| 1| 3|3|3|4a|2|2|3|2|2|2|5|2]2|2|4|3]3]|1]a4
sl 23|55 r |t ||| 1| 1|4|3]21|2|4|3]2]2]|5|2|5]1]2]S3
w6l 2|33 2|3 |3|3|3|3|2|3|3|2]|z2|5]2|3|2|2|4]|3]|3]|3]3
7l vl 2 s 2]t 1|s|2|3|2|s5|1|2|1]|4]3]2|1|[3|4]2|1|1]s:s
sl 5| 4] 4] 1] 2]|2]|S3 3|14 2|1 1|5s|3]1|1|3]|s|1|1]|3]s
ol 3|t st 2|2|afl2|a|2|2|3|2]|2]3[3]4|2|1|5]2|3|1]:s
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Anexo 4: Consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO
PARA PARTICIPAR EN UN ESTUDIO DE INVESTIGACION EN EL
DESARROLLO DE LA INVESTIGACION
- ADULTOS -
Nivel de estudio: Pregrado
Introduccion:
Lo invito a participar del estudio de investigacién denominado:

“CULTURA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DEL BANCO DE LA NACION, AGENCIA CHIMBOTE, 2022”

Este es un estudio desarrollado por: Villarreal Rodriguez, Estrella Coral
perteneciente a la Universidad San Pedro — Chimbote.
El objetivo de esta investigacion es:

“Describir la relacion que existe entre la cultura organizacional y la satisfaccion laboral de
los trabajadores del Banco de la Nacién, agencia Chimbote,2022”

Esta investigacion busca analizar como la cultura organizacional influye en el nivel de
satisfaccion laboral de lostrabajadores del Banco de la Nacion, agencia Chimbote, en el afio
2022. Atraves de esta descripcidn, se pretende identificar patrones o dinadmicas dentro de la
cultura corporativa que impactan directamente en el bienestar y satisfaccién de los empleados.

Por este motivo es necesario profundizar mas en este temay abordarlo con la debida
importancia que amerita.

Metodologia:

Si usted acepta participar, le informamos que se llevaran a cabo los siguientes
procedimientos:

1. Procedimiento 1. Informar la motivacion del trabajo, a través de los objetivos

2. Procedimiento 2. Informar las condiciones éticas que se aplicaran

3. Procedimiento 3. Aplicacion de ambos instrumentos adecuadamente.
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Beneficios:

No existe beneficio directo para usted por participar de este estudio. Sin embargo, se le informara
de manera personal y confidencial de algun resultado que se crea conveniente que usted necesite
conocer. Los resultados también seran archivados en:

las historias clinicas/ registros /base de datos de cada participante y de ser el caso
se le recomendara para que acuda a su médico especialista tratante.

Costos e incentivos:

Usted no realizara ningin gasto por participar de este estudio.

Confidencialidad:

Su informacidn estard protegida ya que su participacion es anénima, usaremos codigos de
identificacion internos los cuales mantendran su privacidad. Si los resultados de este estudio son
publicados en unarevistacientifica, no se mostrara ningin dato que permita la identificacion de
su persona. Sus archivos no serdn mostrados a ninguna persona ajena al estudio sin su
consentimiento.

Consentimiento:

Acepto voluntariamente a participar eneste estudio, he comprendido perfectamente la informacion
que se me habrindado sobre las cosas que vana suceder si participo enel presente estudio, también
entiendo que puedo decidir no participary que puedo retirarme del estudio en cualquier momento.
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NOMBRE Y APELLIDOS DNI /) FIRMA
1. | Katherine Palacios Bravo 32989757 Lf' 7
2. | Liliana Castafieda Mimbela 40208994 “3&
3. | Verénica Diaz Arrelucea 43239914 %‘
4. | Karen Morillo Marifio 41903749
S. | Pamela Anca Lucio 45632742 /g%{__wi;
6. | Andrés Ibafez Principe 32861336 %
7. | Emerson Concha Gallegos 40442693 |
8. | Angie Villanueva Rodriguez 76738692
9. | Luz Rodriguez Mattos 32838732 _71_"—;jo_
10. | Verénica Gonzales de Caballero 41333889 - ~
11 | Wendy Carlos Cruz 77069735 %
12. | Cesar Martino Encinas 32812589 / :@
13. | Paola Medina Morales 47002318 ﬁ i
14. | Sonia Chavarry Rodriguez 32760574 éb’m
15. | Irwing Reyes Miranda 41061828 @&M
16. | Aldo Castillo Cervantes 10280610 %@\I’g;ﬂ 5
17. | Azucena Montenegro Acero 76989307 /’be_
18. | Delia Flores Chuyes 32916994 %
19. | Katherine Alegre Alcedo 32987154
20. | Anthony Dévila Linares 71973133 |~ -
21. | Angel Almonacid Oyola 42471848 Z’ 3 % I{
22. | Gabriela Calofia Sifuentes 70562644 ; e
23. | Janile Gambini Hurtado 70006172 fi, éﬁ.&ﬁv«\
24. | Jhony del Castillo Araujo 32805378
25. | Alfredo Montafiez del Castillo 48069281 %
26. | Luz Diaz Valentin 47273869 | W
27. | Luis Socola Salazar 33264154 ;
28. | Aurora Lara Eusebio 32525528 | (5oakSg. S
29. | Danitza Leon Gonzales 72758267 Dapig—tedn 8.
30. | Sofia Mimbela Franco 32738029 7, ol

T

/
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Anexo 7. Solicitud a la institucion donde se desarrollé la investigacion
. T R ™

Chimbote, 02 de mayo de 2022

@ nombre de la Escuela de
o e y desearle todo tipo de
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Anexo 8. Turnitin

CULTURA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DE
LOS TRABAJADORES DEL BANCO DE LA NACION, AGENCIA
CHIMBOTE, 2022

INFORME DE ORIGINALIDAD

30 296 o« 18«

INDICE DE SIMILITUD FUEMTES DE INTERNET  PUBLICACIOMES TRABAJOS DEL
ESTUDLIANTE

FUENTES PRIMARIAS

Submitted to Universidad Cesar Vallejo 5%

Trabajo del estudiante

repositorio.urp.edu.pe 5
Fuente de Internet %

~ -

repositorio.usanpedro.edu.pe 4
Fuente de Internet %

=]

repositorio.unfv.edu.pe 4%

Fuente de Internet

]

repositorio.upn.edu.pe 2%

Fuente de Internet

(&3]

ﬂ repositorio.unsch.edu.pe ‘
Fuente de Internet %

repositorio.une.edu.pe /1
Fuente de Internet %

E Submitted to Universidad Continental /
Trabajo del estudiante %
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es.scribd.com

Fuente de Internet

-y
o

repositorio.uap.edu.pe

Fuente de Internet

—
-

repositorio.unap.edu.pe

Fuente de Internet

—
M

Submitted to Universidad Privada del Norte

Trabajo del estudiante

—
L

repositorio.uancv.edu.pe

Fuente de Internet

B

repositorio.uncp.edu.pe

Fuente de Internet

—
LN

repositorioacademico.upc.edu.pe

Fuente de Internet

—
()]

Submitted to Universidad Auténoma de Ica

Trabajo del estudiante

—y
|

repositorio.unc.edu.pe

Fuente de Internet

repositorio.uwiener.edu.pe

Fuente de Internet

—
(=]

Submitted to Universidad Alas Peruanas

Trabajo del estudiante

]
o

Submitted to Universidad Ricardo Palma

Trabajo del estudiante
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B
—

Submitted to unsaac

Trabajo del estudiante

s
MJ

Submitted to Universidad Catdlica San Pablo

Trabajo del estudiante

s
w

Submitted to uncedu

Trabajo del estudiante

]
H

Submitted to Universidad Nacional de
Tumbes

Trabajo del estudiante

M
un

repositorio.uss.edu.pe

Fuente de Internet

]
o) ]

tesis.ucsm.edu.pe

Fuente de Internet

M
~J

Submitted to Universidad del Norte, Colombia

Trabajo del estudiante

8
Co

repositorio.upeu.edu.pe

Fuente de Internet

M
(ls]

distancia.udh.edu.pe

Fuente de Internet

W
o

repositorio.udch.edu.pe

Fuente de Internet

2
—

docplayeres

Fuente de Internet
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Submitted to Universidad Nacional de San {1 %
Cristobal de Huamanga
Trabajo del estudiante
repositorio.usil.edu.pe
Fuenpte de Internet p <1 %
Submitted to Universidad ESAN -- Escuela de {1 %

Administracién de Negocios para Graduados

Trabajo del estudiante

Excluir citas Apagado Excluir coincidencias < 6 words

Excluir bibliografia Activo
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Anexo 9. Formulario de repositorio

HUSP

N MRALS RASN R L

REPOSITORIO INSTITUCIONAL DIGITAL

sMLILAMIND i N UANA LA SPLIOIC AL D D HNTD (A1 ALY 2 b o
Villaoea) Redviany Elella (m! 457249328  Volvilhowal M

Pt g6 Documanta da rwastigacion
X A AT s

Grado Acsdemics o Titule Profestons|

Ttano Svtesiaial VMG Aot & w il minlomil )

N Tt LR Lo AR o TENDAID 68 vrewobl nr e
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