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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como propdsito analizar la relacién entre la cultura
organizacional y la satisfaccion laboral del talento humano de las Pymes
manufactureras de la provincia de Imbabura. La metodologia de la investigacion se
desarrollé bajo un enfoque cuantitativo, con un diseno no experimental y de corte
transversal, de tipo descriptivo y correlacional, aplicando el método deductivo. La
técnica de investigacion utilizada fue la encuesta y el instrumento de recoleccién de
datos correspondié a un cuestionario estructurado con 39 preguntas basadas en la
escala de Likert, de las cuales 24 estuvieron orientadas a identificar la cultura
organizacional y 15 items a la satisfaccion laboral. La poblacion de estudio estuvo
conformada por 360 colaboradores del talento humano de 20 Pymes manufactureras
de la provincia de Imbabura. Esta poblacion se considerd finita, y se realizd un censo
poblacional ya que el nimero de participantes fue accesible. En los hallazgos, se
empled el software estadistico JASP y Microsoft Excel para el procesamiento y andlisis
de la informacion. Asimismo, se realizaron pruebas de confiabilidad para ambas
variables de estudio, obteniendo en cultura organizacional un Alpha de Cronbach
de 0,970 y un Omega de McDonald de 0,970; mientras que, en satisfaccion laboral,
se obtuvo un Alpha de Cronbach de 0,960 y un Omega de McDonald de 0,961. En
ambas variables de estudio se obtuvo un Alpha de Cronbach de 0,975 y un Omega
de McDonald de 0,976 evidenciando una alta confiabilidad del instrumento
aplicado. La prueba de normalidad de Shapiro-Wilk reportd valores de significancia
inferiores a 0,05 (p=0,001) para ambas variables, y para determinar la relacién entre
las variables, se aplicd la correlacion de Rho de Spearman, obtfeniendo un
coeficiente de 0,715 lo que evidencia una correlacidon positiva alta vy
estadisticamente significativa entre la cultura organizacional y la satisfaccién laboral,
por lo cual se rechaza la hipdtesis nula (Ho) y se acepta la hipdtesis alternativa (H1).

Palabras Clave: Cultura organizacional, satisfaccién laboral, manufactura.
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ABSTRACT

The purpose of this research was to analyze the relationship between organizational
culture and job satisfaction among the human talent of manufacturing SMEs in the
Province of Imbabura. The research methodology was developed under a
quantitative approach, with a non-experimental, crosssectional, descriptive, and
correlational design, applying the deductive method. The research technique used
was the survey, and the data collection instrument consisted of a structured
questionnaire with 39 Likert-scale questions, of which 24 were aimed at identifying
organizational culture and 15 at measuring job satisfaction. The study population
consisted of 360 employees from 20 manufacturing SMEs in the Province of Imbabura.
This population was considered finite, and a population census was conducted since
the number of participants was accessible. For the findings, JASP statistical software
and Microsoft Excel were used for data processing and analysis. Reliability tests were
also conducted for both study variables. For organizational culture, a Cronbach’s
Alpha coefficient of 0,970 and a McDonald’s Omega coefficient of 0,970 were
obtained. For job satisfaction, a Cronbach’s Alpha coefficient of 0,960 and a
McDonald’'s Omega coefficient of 0,961 were obtained. Considering both variables
together, a Cronbach’s Alpha of 0,975 and a McDonald’'s Omega of 0,976 were
achieved, demonstrating the high reliability of the instrument used. The Shapiro-Wilk
normality test reported significance values below 0,05 (p =0,001) for both variables. To
determine the relationship between the variables, Spearman’s Rho correlation was
applied, yielding a coefficient of 0,715, which indicates a strong positive and
statistically significant correlation between organizational culture and job satisfaction.
Therefore, the null hypothesis (Ho) was rejected, and the alternative hypothesis (Hi)
was accepted.

Keywords: Organizational culture, job satisfaction, manufacturing.
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INTRODUCCION

Esta investigacion analiza la relacion entre la cultura organizacional (CO) vy la
satisfaccion laboral (SL) del talento humano de las pymes manufactureras de la
provincia de Imbabura. Cameron y Quinn (2006) afirma que la CO estd conformada
por valores, prdacticas y comportamientos que orientan la manera en que los
trabajadores perciben y desarrollan sus actividades dentro de las pequenas y

medianas empresas.

De acuerdo con Frederick Herzberg (1959), la satisfaccion laboral depende de
factores relacionados con el ambiente de trabajo, el reconocimiento, las condiciones
laborales y la motivacion que experimentan los trabajadores en sus funciones diarias.
En este sentido, esta investigacion busca conocer la existencia de relacion de la CO
en la SL del talento humano de las pymes manufactureras de la provincia de

Imbabura.

En el primer capitulo se desarrolla el problema de investigacion, donde se indica la
situacion actual de la CO vy la SL tanto a nivel internacional, nacional como local. Se
presenta la formulacién del problema, la justificacion, un objetivo general y tres
objetivos especificos, y las preguntas de investigacion, resaltando la importancia de
estudiar estas variables para mejorar el desempeno organizacional y el bienestar del

talento humano en las empresas manufactureras de la provincia de Imbabura.

La fundamentacién tedrica de la investigacion se formula en el capitulo dos, donde
se muestran antecedentes internacionales, nacionales y locales relacionados con la
variable independiente y con la variable dependiente. Ademds, se explican las
principales teorias que sustentan el estudio, entre ellas el modelo de “Valores en
competencia” de Camerony Quinn para analizar la CO, y la teoria de los dos factores

de Frederick Herzberg para comprender la SL.

En el capitulo fres se presenta la metodologia, el estudio tiene un enfoque
cuantitativo, con diseno no experimental y de tipo descriptivo y correlacional, debido
a gue busca analizar la relacion entre las variables de estudio. Para la recoleccion de
informacion se aplicé una encuesta dirigida al talento humano de las pymes

manufactureras de la provincia de Imbabura, utilizando cuestionarios basados en los
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modelos de Cameron y Quinn y de Herzberg. Ademds, se describen la poblacion, las
técnicas, los instrumentos y el andlisis estadistico, donde se aplicdé una prueba de
normalidad (Shapiro-Wilk) y, posteriormente, se ufilizd un coeficiente de correlacion

(Spearman).

En la cuarta parte se presentan los resultados y la discusidon. Se realizd un andlisis
sociodemogrdfico, asi como el estudio de la confiabilidad de los cuestionarios
aplicados. Posteriormente, se analizan los resultados relacionados con la CO y la SL,
identificando que predominan caracteristicas asociadas a una cultura jerdrquica. De
igual manera, se evidencia un nivel alto de SL en factores extrinsecos, relacionados

con el salario, politicas, condiciones de frabajo y seguridad laboral.

En el quinto punto se presentan las conclusiones y recomendaciones, a partir de los
resultados del andlisis estadistico. En este apartado se determina la existencia de
relacion entfre la CO y la SL, evidenciando que una adecuada gestion organizacional

influye positivamente en el bienestar y desempeno del talento humano.

También, concluye que dentro de las organizaciones predomina una cultura
jerarquica. Caracterizada por el control, el cumplimiento de normas, la estructura
formal y la eficiencia en los procesos organizacionales. Este tipo de cultura promueve
la estabilidad, la coordinacion de actividades y el seguimiento de procedimientos

establecidos para lograr los objetivos corporativos.

Ademds, los trabajadores presentan niveles favorables de satisfaccion laboral en los
factores extrinsecos, lo que refleja una percepcion positiva respecto alas condiciones
de trabajo, la remuneracion por su debido aporte, la seguridad laboral, las relaciones
interpersonales y las politicas organizacionales, aspectos que contribuyen en el

bienestar y la permanencia del personal.

Finalmente, se proponen recomendaciones orientadas a fortalecer el
reconocimiento laboral, la remuneracién salarial, el trabajo en equipo y las
condiciones del tfrabajo laboral. El propdsito es mejorar el ambiente organizacional y

promover una experiencia laboral Unica y mds satisfactoria para los participantes.

Estas acciones buscan generar un mayor compromiso por parte de los frabajadores,
favoreciendo el bienestar y el fortalecimiento de las relaciones interpersonales dentro
de las organizaciones. De modo que, se espera que la implementacion de aquellas
estrategias contribuya al incremento de la satisfaccion laboral y al mejoramiento del

desempeno del talento humano de las pymes manufactureras.
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I. EL PROBLEMA

1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La cultura organizacional (CO) es apreciada como un activo intangible en las
empresas, ya que esta impulsa la productividod en pequenas y grandes
organizaciones (Sadnchez et al., 2023). Una gran variedad de estudios ha comprobado
que la cultura influye en el comportamiento de los trabajadores, la motivacién, la
toma de decisiones y en los resultados organizacionales; se reconoce que la CO
decide el fracaso o el éxito en la adopcidon de estrategias empresariales (Becerra et
al., 2024).

Los resultados de Davila y Bringas (2023) indican que a nivel de Latinoamérica la
cultura es considerada como un elemento indispensable para el funcionamiento
empresarial, existe una brecha de percepcion entre los lideres y los empleados. Un
pequeno grupo de trabajadores consideran que la CO se encuentra definida y
orientada al desempeno, el resto la percibe como mal gestionada y poco
estructurada, lo cual refleja una desconexidon interna que afecta el compromiso

laboral e incrementa el agotamiento del talento humano.

En Ecuador, el panorama de las pymes manufactureras mostré desafios especificos,
el 75 % de pymes menores a nueve anos de trayectoria reportaron un rendimiento
“muy malo” que se le asignd a la prevalencia de una cultura jerdrquica y de mercado
mal ejecutada. Presentd que la cultura organizacional en las pymes ecuatorianas no
estd alineada con la adaptabilidad exigida por el mercado, con el crecimiento

sostenible ni con las estrategias de competitividad (Obando et al., 2020).

Segun Valero et al. (2021), en Ecuador el 80 % de las empresas son pymes, son
importantes para el progreso econdmico y para la generacion de empleo. No
obstante, estas organizaciones suelen enfrentar conflictos internos debido a una
gestidon inadecuada de la estructura organizacional y a la ausencia de politicas

claras, lo que puede generar dificultades en la coordinacion de actividades.

En la investigacion, Huera (2023) propone que las debilidades en la cultura

organizacional es la ausencia de comunicacidon entre trabajadores y directivos, poca
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colaboracion en la toma de decisiones por parte de los integrantes de la entidad y
ausencia de herramientas para la resolucion de conflictos. A pesar de estos aportes
no se encontraron estudios especificos enfocados en las pymes manufactureras en

la provincia de Imbabura.

La Organizacién Internacional del Trabajo (OIT, 2026) presenta que, el objetivo de SL
es tener un empleo pleno, productivo y libremente elegido, para garantizar las
condiciones de trabajo decente el cual incluya la libertad, equidad, seguridad vy
dignidad humana. En situaciones de crisis, se tienen que priorizar la seguridad y la
salud, mediante equipos de proteccion personal y asistencia médica, incluido una

seguridad bdsica de ingresos y acceso a la proteccion social.

En el contexto internacional, la satisfaccion laboral constituye una problemdtica
relevante dentro de las organizaciones, especialmente en los paises de América
Latina, debido a que se encuentra influenciada por diversos factores individuales y
organizacionales. Aspectos como las condiciones laborales, la remuneracion, el
reconocimiento, las relaciones interpersonales y el liderazgo inciden directamente en
la percepcion que tienen los trabajadores sobre su empleo, afectando su bienestar,

compromiso y desempeno dentro de las organizaciones.

En este sentido, estudios realizados en empresas ecuatorianas como peruanas
evidenciaron que rasgos como las situaciones de frabajo, la remuneracién vy el
entorno laboral inciden directamente en el nivel de satisfaccion de los obreros.
Generan muchos casos de desmotivaciéon, bajo compromiso y disminucion del

desempeno laboral (Mora et al., 2022).

En Ecuador, se evidencia que factores como los aspectos intrinsecos del empleo
influyen en el bienestar del tfrabajador. A pesar de que algunos factores presenten
niveles favorables, persisten limitaciones que afectan el desempeno; en este sentido,
varios estudios coinciden en la necesidad de proponer estrategias orientadas a
fortalecer la satisfaccion laboral para mejorar el rendimiento y los resultados

organizacionales (Valencia, 2023).

En Imbabura, se identifica que la SL en los trabajadores presenta limitaciones
asociadas al liderazgo ejercido dentro de las entidades, el estudio evidencia que las
formas de liderazgo inadecuados afectan negativamente en la motivacion, el

desempeno y el compromiso del tfrabajador. Esta situacion tiene gran relevancia de
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la SL como un factor clave para el funcionamiento de las entidades (Paredes et al.,
2022).

A nivel global la cultura organizacional se enfrenta a problemdaticas en relacién con
la SL, después de la pandemia se ha evidenciado el incremento de exigencias
organizacionales y los debidos cambios en las dindmicas laborales como la
desmotivacion, la falta de incentivos y estimulacion. Lo que impide que los
empleados alcancen los objetivos institucionales y limita la productividad

organizacional (Aspajo et al., 2024).

El estudio desarrollado en una industria manufacturera de Quito senala que existen
deficiencias en la CO que inciden en |os niveles de SL de los frabajadores, generando
inconformidad, bajo compromiso y limitaciones en el desempeno laboral. Estas
situaciones reflejon la necesidad de fortalecer los valores organizacionales, el
liderazgo y las condiciones laborales, con el propdsito de mejorar el bienestar y la

eficiencia de los colaboradores (Mejia y Morales, 2023).

En la provincia de Imbabura, la evidencia cientifica sobre la relacion entre la cultura
organizacional y la satisfaccion laboral en las pymes manufactureras es aun limitada.
Esto se debe a que la mayoria de las investigaciones desarrolladas a nivel local se
han enfocado en otros sectores econdmicos o se han realizado en contextos
geogrdficos distintos, lo que evidencia la necesidad de generar estudios especificos
en este dmbito. Por lo que se concluye una existencia débil de cultura organizacional

e inestabilidad de satisfaccion laboral

1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

sExiste relacion entre la cultura organizacional y la satisfaccion laboral del talento

humano de las pymes manufactureras de la provincia de Imbabura?2

1.3. JUSTIFICACION

La presente investigacion tiene un aporte significativo en los beneficiarios directos,
que es la academia; la UPEC, ya que fortalece el conocimiento cientifico y
proporciona un documento técnico el cual puede ser utilizado como base para
futuras investigaciones. Por ofro lado, los estudiantes se benefician al contar con una
fuente de informacion estructurada y actualizada lo que facilita el aprendizaje y la

comprension del tema. De igual manera, este documento resulta Util para personas
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interesadas en este dmbito de estudio, porque ofrece informacién relevante y

resultados que pueden ser adaptados a distintos contextos académicos.

Los beneficiarios indirectos es el sector manufacturero y el talento humano, ellos
pueden aprovechar los resulfados de esta investigaciéon para mejorar sus procesos,
optimizar los recursos y fortalecer la toma de decisiones. Los hallazgos de la
investigacion contribuyen al desarrollo organizacional, fomentando prdcticas mds
eficientes y sostenibles dentro de las empresas. También, la investigacion puede servir
como referencia para implementar estrategias, las cuales impulsen en el crecimiento
y en la competitividad del sector, generando un impacto positivo en el dmbito

econdmico y social.

El Plon Nacional de Desarrollo (PND, 2025) identifica que el sector manufacturero
ecuatoriano es primordial dentro de la estructura productiva del pais, siendo una
fuente de empleo formal. En 2021 y 2022, la manufactura de alimentos presento
aproximadamente el 7,00 % del PIB, consoliddndose como un eje estratégico para la
transformacién de las materias primas, para abastecer el mercado interno y para
abastecer la exportacion. Por ofro lado, en el ano 2024, el sector manufacturero
represento el 10,10 % de empleo concentrada en dreas urbanas y en las actividades

de produccion de alimentos, de textiles y de bienes de consumo.

El Plan de Desarrollo y Ordenamiento Territorial de la provincia de Imbabura (PDOT,
2024) prioriza el fortalecimiento de los sectores productivos como el industrial,
artesanal y de servicios, para dinamizar la economia local y generar empleo en
condiciones dignas. Se promueve la ejecucidon de programas orientados al
incremento del empleo adecuado, la inclusidon laboral y la reduccion de brechas de

desigualdad.

Los lideres de las organizaciones pasan por alto la forma en que se comunican,
organizan y tratan al personal, afectando el dnimo y el desempeno diario de sus
trabajadores. Se requiere conocer la cultura organizacional y la satisfacciéon laboral
dentro de las enfidades del sector manufacturero para identificar oportunidades de

mejoras y lugares de trabajo mds eficientes y productivos.

Por otra parte, los resultados obtenidos constituyen una herramienta de apoyo para
que los gerentes de las instituciones puedan tomar decisiones mds adecuadas y
fundamentadas con relacién a la gestion del talento humano. Su aplicacién genera

beneficios tanto para los trabajadores como para las pequenas y medianas
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empresas manufactureras de Imbabura, al contribuir a su crecimiento,

competitividad y sostenibilidad organizacional.

La investigacion se vincula con los objetivos de desarrollo sostenible que menciona la
Universidad Politécnica Estatal del Carchi (2022). Los ODS especificos son: Educacioén
de calidad, las organizaciones necesitan capacitaciones y desarrollos profesionales
para fortalecer el crecimiento personal y profesional de los empleados. Trabajo
decente y crecimiento econdmico, se busca un ambiente laboral justo, con sueldo y
reconocimiento para generar la satisfaccion laboral y una buena cultura

organizacional.

Industria, Innovacion e Infraestructuras, para promover la mejora continua de la
empresa, es importante incluir a los trabajadores para que se sientan como parte del
éxito de la empresa. Reduccion de las desigualdades, para que se mantenga un trato

justo para todo el personal de las organizaciones.

La Organizacion de las Naciones Unidas para la Educacion, la Ciencia y la Cultura
(UNESCO, 1997) en su documento normativo denominado Clasificacion Internacional
Normalizada de la Educacion presenta el numeral 31 de ciencias sociales y del
comportamiento destacada sobre la historia de la economia, ciencias politicas,
sociologia, demografia, antropologia. También se encuentra el numeral 34 de
educacion comercial y administraciéon destaca la comercializacion, ventas,
relaciones publicas, gestidon financiera, estos puntos fortalecerdn la comprension de
los temas a investigar, ayudando a mejorar la cultura organizacional y la satisfaccion

laboral, beneficiando a toda una empresa.

La investigacidon cumple con uno de los lineamientos de investigacion pertenecientes
en la Carrera de Administracion de Empresas. La competitividad empresarial, refoma
la teoria marco de valores de competencia y factores motivacionales y factores
higiénicos para determinar la cultura organizacional y la satisfaccién laboral del

personal de las pymes manufactureras de la provincia de Imbabura.

La malla curricular de la carrera de Administracion de Empresas de la Universidad
Politécnica Estatal del Carchi proporciona lineamientos tedricos y metodoldgicos
desde distintas dreas. Se integran los conocimientos adquiridos durante la carrera en
un estudio adaptado al contexto empresarial del sector manufacturero ubicado en

Imbabura.
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La cultura organizacional de acuerdo con Cameron y Quinn (2006) son los valores,
prdcticas y comportamientos de los trabajadores dentro de una organizacion,
afectando directamente el desempeno laboral. De hecho, la satisfaccion laboral
depende de factores bifactoriales que experimentan los colaboradores. Por ello, el
curriculo académico permite aplicar de forma adecuada las herramientas
investigativas y estadisticas generando recomendaciones orientadas al

fortalecimiento organizacional y laboral (Frederick Herzberg, 1959).

1.4. OBJETIVOS Y PREGUNTAS DE INVESTIGACION

1.4.1. Objetivo General

Analizar la relacion entre la cultura organizacional con la satisfaccion laboral del

talento humano de las Pymes manufactureras de la Provincia de Imbabura.

1.4.2. Objetivos Especificos

e I|dentificar la cultura organizacional del talento humano de las Pymes
manufactureras de la provincia de Imbabura.

e FEstablecer la satisfaccion laboral del talento humano de las Pymes
manufactureras de la provincia de Imbabura.

e Determinar la relacion entre la cultura organizacional y la satisfaccion
laboral del talento humano de las Pymes manufactureras de la provincia

de Imbabura.

1.4.3. Preguntas de Investigacion

e 5Cudl es la cultura organizacional del talento humano de las Pymes
manufactureras de la provincia de Imbabura?

e 3Cudl es la satisfaccion laboral del talento humano de las Pymes
manufactureras de la provincia de Imbabura?

e sExiste relacién entre la cultura organizacional y la satisfaccién laboral del
talento humano de las Pymes manufactureras de la provincia de

Imbabura?
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Il. FUNDAMENTACION TEORICA

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

Se exponen a contfinuacion los antecedentes, con el fin de determinar los aportes
tedricos y empiricos que ya existen sobre este tema. Examinar estas investigaciones
permite comprender el comportamiento de las variables en contextos diferentes,

identificar enfoques metodoldgicos y resultados significativos.

En este sentido se estructuran en base de su alcance geogrdfico, considerando
estudios a nivel internacional, nacional y local. A confinuacion, se detallan

antecedentes de la variable Independiente a nivel macro, meso y micro.

A nivel internacional se lleva a cabo una investigaciéon centrada en analizar la cultura
organizacional en pymes de la industria manufacturera, a partir de un enfoque
cuantitativo con alcance correlacional; el estudio se apoyod en el modelo de valores
en competencia de Cameron y Quinn; se evidenciaron que predominan las culturas
enfocadas en la innovacion, trabajo en grupo y el cumplimiento de objetivos
(Montanez et al., 2024).

Los resultados de Sepulveda et al. (2026) indican que la CO y el bienestar en el frabajo
en empleados de la industria manufacturera y tuvieron como propdsito estudiar el
dominio de CO en el bienestar de los obreros. La investigacion se la realizé con un
enfoque cuantitativo, con un diseno no experimental y corte transversal; la muestra
fue de 87 trabajadores, de Cameron y Quinn se ha utilizado el cuestionario de CO;
en los efectos se demostrd que la CO mantiene una relacién positiva con el bienestar

laboral.

El objetivo de la CO en pymes manufactureras de la ciudad de Quito es identificar
los posibles efectos en el rendimiento organizacional. Este estudio se desarrollé con
enfogque mixto, con un diseno no experimental y alcance correlacional, utilizando
muestra por conveniencia de entre 2 192 pymes. Los resultados evidenciaron que los

tipos de CO influyen de manera diferenciada en el rendimiento (Obando et al., 2020).

Huera (2023) indica que la CO de la compania Importaciones Marcos, situada en

lbarra, para determinar su estado actual y sugerir estrategias de optimizacion. La
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investigacion se llevd a cabo con una metodologia cuantitativa, de cardcter
descriptivo y no experimental, empleando un cuestionario fipo Likert que fue
administrado a los 12 miembros del equipo de la organizacion. Los hallazgos
mostraron deficiencias en dreas como la comunicacion y la adaptacion a los
cambios, asi como una participacion restringida del personal en los procedimientos

organizacionales, lo cual causaba problemas en el entorno laboral.

A nivel global, analizaron la satisfaccion laboral en pymes industriales de Marruecos,
basdndose en la teoria de los factores de Herzberg. La investigacion se desarrollé bajo
el método hipotético-deductivo, empleando la encuesta como técnica aplicada a
200 trabajadores, seleccionados mediante muestreo por conveniencia; los resultados
evidenciaron que los factores que influyen en la SL varian segun el tipo de trabajador
(Faical Abou Moudrig y Ait Soudane,2025).

Segun Alvarez et al. (2022) el disefio de una escala para medir la satisfaccién laboral
a nivel global es determinar el nivel de SL en las pymes de Tuxpan. La investigacion se
sustenta en la teoria de los factores de Herzberg, para la recoleccién de datos se
disend un cuestionario compuesto por 15 items, medidos a fravés de una escala de
Likert. En cuanto al andlisis estadistico, se emplearon pruebas de validez vy

confiabilidad, de KMO, chi-cuadrado y el coeficiente de Cronbach.

En la ciudad de Quevedo, Ecuador, se analizd la SL en una entidad manufacturera
de magquinarias y equipos agricolas, mediante una investigacién descriptiva y de
campo, con enfoque cuantitativo, apoyada en el método deductivo. La poblacién
de 21 personas que conformaban dreas diferentes; en la recoleccion de informacién
se utilizaron entrevistas y encuestas. Los resultados reflejaron una percepcion positiva
enfre los empleados, destacando la importancia de este factor en el entorno

organizacional (Zamora, 2024).

El estudio de Alvear (2024) se propuso examinar la SL del sector manufacturero de los
empleados en Ecuador, considerando su relacion con factores del entorno
organizacional.La exploracion se realizé con enfoque cuantitativo, empleando una
encuesta; se demostrdé que aspectos como comunicacion, liderazgo y relaciones

laborales tienen una influencia decisiva en la SL de los colaboradores.

En la provincia de Imbabura, Paredes et al. (2022) observaron la satisfaccion laboral
en los tfrabajadores de Atuntaquiy Otavalo, con el objetivo de determinar su relacién

con factores organizacionales. El estudio se desarrolld bajo un enfoque cuantitativo,
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empleando métodos analitico, estadistico, deductivo vy sintético, la técnica fue la
encuesta y se usd el coeficiente de Spearman para el andlisis estadistico. La
investigacion se sustentd en la teoria bifactorial de Frederick Herzberg, concluyendo
que mejores condiciones organizacionales incrementan la satisfaccion de los

trabajadores.

A nivel macro, Lee et al. (2020) analizan la influencia de los tipos de cultura
organizacional en la satisfacciéon laboral en frabajadores de pymes manufactureras.
El objetivo es analizar el efecto de distintos fipos de cultura organizacional sobre la
satfisfaccion laboral. La investigacion se desarrolld utilizando datos secundarios,
considerando una muestra de 459 trabajadores de empresas manufactureras; para
el andlisis de los datos se utilizd el software SPSS 18.0 aplicando pruebas estadisticas
como andlisis de fiabilidad, validez, correlacion, regresion mdultiple y regresion

jerdrquica.

Gbenga-Julius et al. (2025) analizaron la satisfaccion laboral con el objetivo de
determinar su relacién con la cultura organizacional, mediante un enfoque
cuantitativo. En el andlisis de la informacién se emplearon estadisticas descriptivas y
regresion multiple, evidenciando que la CO influye significativamente en la SL. Los
elementos destacados son, el reconocimiento, el equilibrio y el compromiso inciden

directamente en el bienestar del talento humano dentro de las organizaciones.

Gonzdlez et al. (2025) mencionan la cultura organizacional y su incidencia en la
satfisfaccion laboral, su propdsito es analizar la relacidon entre la variable
independiente y dependiente. Se desenvolvié bajo un enfoque mixto, de tipo
exploratorio, descriptivo y correlacional causal, con diseno no experimental y corte
transversal. La muestra conformada por 144 trabajadores de 11 pymes
manufactureras; para el andlisis se aprovecharon herramientas estadisticas como el

alfa de Cronbach.

En su estudio, Cano et al. (2025) analizaron la cultura organizacional como un factor
determinante de la satisfaccion laboral en una empresa industrial. El objetivo de la
investigacion fue determinar cémo la cultura organizacional influye en la satisfaccion
laboral. Se desarrolld un estudio con enfoque cuantitativo, de diseno correlacional,
transversal y no experimental. La muestra estuvo conformada por 152 trabajadores, y
la técnica de recoleccién de datos utilizada fue la encuesta. Para el andlisis de la

informacion se emplearon herramientas estadisticas inferenciales. Los resultados
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evidenciaron que la cultura organizacional influye de manera significativa en la

satisfaccion laboral.

A nivel nacional, el tfrabajo de investigacion sobre el impacto de la CO en la SL, se
plantearon analizar la relacién entre ambas variables. La investigacion es de enfoque
cuantitativo, tipo explicativo, con muestra de 140 ayudantes; para la recopilacion de
la base de datos se tomd en cuenta la encuesta, destacando el uso del instrumento
que plantean los autores Cameron y Quinn para medir la CO. Los resultados
evidenciaron que la cultura institucional tiende a impactar significativamente la

satisfaccion del empleo (Mejia y Penaranda, 2024).

A nivel de la provincia de Imbabura no se han encontfrado investigaciones que
analicen simultdneamente la cultura empresarial y la satisfaccion laboral en pymes
manufactureras. Tampoco estudios que incorporen de forma conjunta los enfoques

tedricos propuestos por Cameron y Quinn, junto con la teoria bifactorial de Herzberg.

Aunqgue existen estudios locales relacionados con alguna de las variables de estudio,
estos no establecen una conexion tedrica ni empirica entre ambas. Por ello se
evidencia una brecha investigativa de Imbabura, lo cual justifica la pertinencia y

aporte del presente estudio, orientado a generar conocimiento en esta zona.

2.2. MARCO TEORICO

Cultura organizacional

Schein (2010) indica que la cultura organizacional es la forma de cémo la gente se
comporta, tfrabajan e interactian dentro de una empresa, basada en creencias y
maneras de pensar que se han desarrollado con el tiempo. Esta cultura se refleja en
los artefactos, como las normas, simbolos y comportamientos visibles; en los valores,
que orientan la manera de trabajar y tomar decisiones; y en los supuestos bdsicos,
que son ideas profundas que los miembros consideran correctas y que influyen en su

comportamiento diario dentro de la organizacion.

De acuerdo con Daniel Denison (1990), la cultura organizacional se refiere a los
valores, creencias y prdcticas laborales compartidas dentro de una empresa que
determinan cédmo interactUan los ayudantes y alcanzan los propdsitos de la

organizacion. Ademds, sefala que una cultura sélida ayuda a que exista mayor
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participacion, adaptaciéon a los cambios, trabajo coordinado y claridad en la

direccion de la empresa

Con el propdsito de determinar la cultura organizacional del personal de las pymes
manufactureras de la provincia de Imbabura se retoma la Teoria de MVC de los
autores Cameron y Quinn. Definida como variable independiente en la investigacion
infegra las dimensiones: caracteristicas dominantes, administracion de empleados,
amalgama organizacional, liderazgo organizacional, énfasis estratégico y criterios de
éxito.

Las caracteristicas dominantes, se refiere ala esencia de la organizacion; el liderazgo
organizacional, que evidencia la forma en que se dirige; administraciéon de
empleados, indica coémo se trata a los empleados y el ambiente laboral. Asimismo,
se identifica, amalgaoma organizacional, que representa los elementos que
mantienen la unidad; énfasis estratégico, que identifica las prioridades que orientan
la formacion del trabajador; y los criterios de éxito, que establecen cémo se la

caracteriza y recompensa el logro (Chuc, 2017).

Tipos de cultura organizacional

Segun Cameron y Quinn (2006), se clasifican en cuatro categorias que predominan
dentro de las organizaciones: clan, adhocracia, mercado y jerarquia. De acuerdo
con los autores, la cultura clan refleja un ambiente caracterizado por la integracién
y sentido de pertenencia, similar al de una familia, donde predomina la confianza,
lealtad, el trabajo en equipo, la aportacidon y la responsabilidad de sus
colaboradores. En este sentido, los dirigentes asumen un rol de guia y apoyo,

priorizando el desarrollo del talento humano a largo plazo.

Por su parte, la cultura adhocracia se orienta hacia un entorno dindmico, creativo y
emprendedor. En el cual las personas asumen riesgos y los dirigentes son percibidos
como innovadores que promueven el cambio y muestran compromiso. Consideran

el triunfo con la creacién de bienes o servicios especiales que ningun otro tenga.

Los mismos autores indican que la cultura de mercado son organizaciones
encaminadas a resultados, su principal objetivo es cumplir con el trabajo y el logro de
metas medibles. Se enfoca en el éxito, la reputacion y la competitividad a largo

plazo, considerando el éxito mediante la cuota de mercado y la penetracidn.
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Finalmente, la cultura jerdrquica corresponde a un modelo de organizacién formal y
estructurada, donde los procedimientos regulan el trabajo, los lideres son
organizadores enfocados en la eficiencia. Adicionalmente se mantiene unida por
tener normas y politicas priorizando la estabilidad; definiendo el éxito por la

confiabilidad, la fluidez operativa, los bajos costos y la seguridad laboral.

Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral del talento humano de las pymes manufactureras de la
provincia de Imbabura es estudiada desde la teoria de los dos factores. Aamodt
(2010) menciona que la teoria de Frederick Herzberg expone: factores de higiene,
aquellos elementos que se relacionan con el puesto pero que no se lo involucran en

si mismo por ejemplo el pago y los beneficios.

Sus dimensiones (pago, seguridad, companeros, condiciones de trabajo, politica de
la compania, horario laboral, supervisores) y los factores motivadores son aquellos que
si se relacionan con la tarea por ejemplo el nivel de responsabilidad y el interés que
tiene, sus dimensiones son: (responsabilidad: crecimiento, reto, estimulo:
independencia, variedad, logro, control, frabagjo interesante). El cuestionario fue
creado por Warr, Cook y Wall (1979) y redactado por Pérez y Fidalgo (1995). La

herramienta es satisfaccion laboral: escala general de satisfaccion.

La satisfaccion laboral es un estado emocional positivo que surge de la valoracion
gue redliza el frabajador sobre su experiencia en el entorno laboral. Este estado estd
influenciado por factores personales, como la personalidad, las expectativas
individuales y el grado de cumplimiento de las metas propuestas. La satisfaccion
laboral se ve afectada por diversos aspectos del trabajo, entre ellos el salario, la
supervision, la estabilidad laboral, las condiciones de trabajo, las oportunidades de
ascenso, el reconocimiento de las capacidades y el desarrollo profesional dentfro de

la organizaciéon (Vizcaino, 2020).

La satisfaccién laboral se entiende como la relacidon que tienen los trabajadores con
su institucién, el cual involucra desempeno y salud. Es importante estudiar el
conocimiento del trabajador y el efecto que produce en la organizacion (Jiménez y
Ruiz, 2023).

En la SL se menciona a la satisfaccidn extrinseca que se refiere a como el empleado

se siente con respecto a su entorno laboral y las personas involucradas en el mismo.
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En contraste con la satisfacciéon intrinseca se refiere a como el empleado se siente
con respecto a la carga laboral o los reconocimientos que recibe entre las demds

personas involucradas (Ucedo, 2021).

Segun Gonzales y Medrano (2023), los factores motivacionales son el reconocimiento,
el logro, la responsabilidad relacionada con la capacidad de influir en la toma de
decisiones, el crecimiento y avance, y el trabagjo en si mismo asociado con las
caracteristicas propias. Los factores higiénicos es el salario, las condiciones, la

disponibilidad de herramientas y recursos necesarios para desempenar las funciones.

También incluye las relaciones interpersonales, relacionadas con la interaccion entre
companeros, supervisores y subordinados. Las politicas y la administracion de la
empresa, que hacen referencia a la claridad y consistencia en la aplicacién de
normas y procedimientos; y la seguridad laboral, asociada con la estabilidad en el

empleo y la percepcién de proteccion dentro de la organizacion.

Dentro de la teoria de Maslow (1991) se identifican 5 grupos de necesidades bdsicas:
se distribuyen en las necesidades fisioldgicas, de seguridad, sentido de pertenencia y
de amor, de estima y de autorrealizacion. Estas necesidades se organizan
jerdrquicamente, de modo que las personas buscan satisfacer primero las mds
bdsicas. En el dmbito laboral, el cumplimiento de estas necesidades favorece la

voluntad, la enfrega y la satisfacciéon de los trabajadores.

Zamora (2024) menciona a una naturaleza extrinseca la cual abarca tfodo lo externo,
como lo es el salario, las condiciones en las que se trabaja y el entorno de la
organizacion. Por otro lado, también menciona a la naturaleza intrinseca, la cual
abarca las funciones a desempenar y el nivel de libertad que demanda el trabagjo.
Los factores higiénicos, si no estdn presentes, podrian conducir a la insatisfaccién, por
otro lado, los factores motivadores, aquellos que, de lograrse, podrian conducir por si

solos a la satisfaccion laboral (Vallellano, 2019).

Talento humano

El talento humano constituye un recurso estratégico dentro de las organizaciones, al
representar un elemento diferenciador frente a la competencia en el mercado.
Diversos autores han senalado que las habilidades, conocimientos y aportes del
personal resultan determinantes para alcanzar las metas corporativas, ya que

conftribuyen al incremento de la productividad y favorecen al crecimiento sostenido
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en el mediano y largo plazo (Diaz y Quintana, 2021). En las pymes manufactureras de
la provincia Imbabura, el personal se consolida como un componente bdsico para el

logro de aspiraciones y resultados organizacionales.

Pymes

Las pequenas y medianas empresas (PYMES) se conciben como unidades
productivas que se diferencian de las grandes entidades principalmente por
aspectos que varian dependiendo del contexto en el que operan (Urdaneta y
Zambrano, 2024). En este sentido, las pequenas empresas se caracterizan por tener
entre 10 y 50 empleados, con ventas al ano nitidas que oscilan entre USD 100 001 y
USD 1 000 000.

Las medianas empresas agrupan a organizaciones con un personal de entre 51 y 200
trabajadores y ventas anuales netas que se sittan entre USD 1 000 001 y USD 5 000 000
(Urdaneta y Zambrano, 2024). Estudiar con pymes permite analizar con claridad la
relacion entre la cultura organizacional y satisfaccion laboral, ya que las
organizaciones presentan estructuras menos complejas y una interaccién cercana

entre los trabajadores.

Sector manufacturero

Al sector manufacturero se le entiende por un grupo de actividades orientadas a la
mutacion de las materias primas en bienes o productos terminados o semielaborados.
Todos estos bienes y productos pasan por medio del uso de mdquinas, equipos,
herramientas y también por una parte importante que es la mano de obra (Catota'y
Lutuala, 2022).

En las pymes manufactureras de Imbabura, el talento humano se consolida como un
componente bdsico para el logro de aspiraciones y resultados. Su participacion es
importante en el desarrollo de las actividades diarias, ya que contribuye al

cumplimiento de los objetivos y al fortalecimiento de los procesos productivos.

Por tal motivo, resulta importante promover las condiciones que favorezcan el
compromiso y el bienestar de cada miembro que trabaja en la institucion. Todos estos
aspectos pueden repercutir tanto en el desempeno individual como en el

crecimienfo y la sostenibiidad de las organizaciones a largo plazo.
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IIl. METODOLOGIA

3.1. ENFOQUE METODOLOGICO

3.1.1. Enfoque

Segun Creswell y Creswell (2022), el enfoque cuantitativo comprende la definicion de
la poblaciédny la seleccidon de una muestra de estudio, asi como la determinaciéon del
diseno metodoldgico. Incluye la recoleccién y el andlisis de datos numéricos, la
presentacion e interpretacion de los resultados obtenidos y la elaboraciéon del informe

de investigacion de forma légica, estructurada y coherente.

Dentro de esta investigacion se despliega un enfoque cuantitativo, ya que permite
estudiar las variables cultura organizacional (CO) y satisfaccién laboral (SL) a partir de
la recopilacion y andlisis de datos numéricos. Este enfoque ayuda a la obtencién de
informacién medible sobre las percepciones de los colaboradores, permitiendo
modificar y transformar sus respuestas en valores que puedan ser organizados,

procesados e interpretados sistemdticamente.

3.1.2. Diseno de investigacion

No experimental

En el tipo de investigacion no experimental, el investigador no manipula las variables
ni provoca las situaciones. Se analiza los acontecimientos pasados para lograr
determinar los factores que pudieron causarlo, es decir en la investigacion no
experimental o ex post facto los efectos ya existen y solo se investigan sus posibles

causas (Tamayo, 2003).

En concordancia con este tipo de investigacion, las variables se observan tal como
se presentan en su entorno natural, sin que exista intervenciéon por parte del
estudiante. La informacién se obtiene directamente de los colaboradores de las
pymes manufactureras de Imbabura, considerando sus percepciones sobre ambas
variables. De tal maneraq, el estudio se enfoca en analizar la realidad y comprender

cdmo se presentan la variable independiente y dependiente dentro del contexto.
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Tipo transversal

El fipo transversal recolecta datos en un Unico momento del tiempo, lo cual permite
obtener informacidén precisa sobre las variables de estudio sin necesidad de realizar
seguimiento a largo plazo. Su propdsito es caracterizar cada una de las variables y
analizar su incidencia en un momento determinado, sin manipulacién de estas por

parte del investigador (Herndndez et al., 2014).

El diseno es no experimental de corte fransversal, debido a que las variables se
observan en su contexto natural sin manipulacién. La informacidn se recolecta en un
Unico momento del tiempo con el propdsito de analizar la relaciéon entfre cultura
organizacional vy satisfaccion laboral. Este enfoque metodoldgico facilita la
obtencién de datos reales y de datos representativos de ambas variables estudiadas

en las empresas.

3.1.3. Tipo de investigacion

Descriptivo

Los autores también senalan que la investigacion de tipo descriptiva detalla los
atributos y los perfiles de los grupos, procesos o cualquier otro fendmeno que quiera
ser analizado. Es decir, dentro de las variables de estudio cultura organizacional y
satisfaccion laboral pretende recolectar informacién de manera conjunta sobre las

caracteristicas a las que se refieren.

Donde se analiza las dimensiones de cada variable para luego describirlas,
permitiendo saber y conocer como son percibidas por los participantes dentro de las
empresas estudiadas. De esta manera, se busca identificar los aspectos que
presentan mayor fuerza de apoyo y aquellos que requieren fortalecimiento,
facilitando una vision completa de la situacién existente y facilitando una mejor
comprension de las condiciones organizacionales y laborales que caracterizan a las

pymes manufactureras analizadas.

Correlacional

El tipo de estudio correlacional tiene como propdsito determinar la relaciéon existente
entre dos o mds conceptos, categorias o variables dentro de un contexto especifico

de acuerdo con los anteriores autores. Para conocer la relacidon se mide cada una
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de éstas, luego se cuantifican, se analizan y se establecen las vinculaciones. El
desarrollo de la investigacion tiene como finalidad analizar la relaciéon entre la
variable independiente cultura organizacional y la dependiente satisfaccion laboral

ya que se sustentan en hipdtesis sometidas a pruebas.

3.2. HIPOTESIS

Hipoétesis Nula (Ho): La cultura organizacional no se relaciona con la satisfaccion
laboral del talento humano de las pymes manufactureras de la provincia de

Imbabura.

Hipoétesis Alternativa (H,): La cultura organizacional se relaciona con la satisfaccion
laboral del talento humano de las pymes manufactureras de la provincia de

Imbabura.

3.3. DEFINICION Y OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Variable independiente

Conforme a Cameron y Quinn (2006), la cultura organizacional se entiende como un
conjunto de creencias, valores y supuestos compartidos que caracterizan a una
organizacion y guian el comportamiento de sus trabajadores. Estos elementos influyen
en la forma en que las personas perciben, interpretan y actian dentro del entorno
laboral, orientando sus decisiones y prdcticas frente a diversas situaciones

organizacionales de manera consistente.

Variable dependiente

Segun Villacis (2025), la satisfaccion laboral esta estrechamente relacionada con las
necesidades y valores individuales de cada uno de los trabajadores, tales como los
beneficios econdmicos, la valoracion de los logros y las oportunidades de avance
profesional. Cuando el entorno laboral tiende a cumplir con las necesidades vy
expectativas de los trabajadores, los empleados tienden a experimentar mayores
niveles de satisfaccion. La satisfaccién laboral es primordial para el éxito de una
organizacion, incluyendo el bienestar de sus empleados, ya que empleados

satisfechos suelen ser mds productivos.
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Tabla 1. Operacionalizacién de variable cultura organizacional y satisfaccion laboral

Variable/Definicién Dimension Indicadores Técnica Instrumento
Organizacién como lugar
Caracteristicas  personal, dindmico,

dominantes orienfada a  resultados,
estructurada y controlada.
Manejo de personal basado
Administracion  en trabajo en equipo,
de empleados individualismo,
competencias y seguridad.
Lealtad y confianza, deseos
Amalgama de innovacién,
organizacional cumplimiento de metas,
politicas y reglas.
Liderazgo en organizacion,
Liderazgo en apoyo a la innovacion,
organizacional en el logro de resultados, en
mejorar eficiencia
Enfasis en el desarrollo

Independiente:
Cultura
organizacional

Enfasis humano, en adquisicién de Talento
o nuevos desafios, en humano de las . .
estratégico . o Cuestionario
acciones competitivas, en pymes
estabilidad. manufactureras

Define éxito sobre desarrollo
del personal, producto

Criterios de P o o,
. Unico, partficipaciéon  en
éxito L .
mercado, eficiencia en
tareas.
Método de frabajo,
Infrinsecas/ reconocimiento, carga
laboral, habilidades,
Factores -,
. ascenso, atencién a
Motivadores . . .
. . sugerencias, diversidad de
Dependiente: .
: . tfrabajo
Satisfaccion -
Entorno laboral fisico,
laboral . . .
. colegas, jefe inmediato, el
Extrinsecas/ .
sueldo, relacidn con la
Factores de . L, -,
L direccién, conduccion del
Higiene

centro, horarios de trabagjo,
seguridad laboral

3.4. METODOS UTILIZADOS

3.4.1. Método

El método deductivo consiste en un proceso de razonamiento que va de lo general
a lo particular, iniciando desde la teoria para posteriormente derivar expresiones
l6gicas e hipdtesis especificas. Estas hipdtesis son formuladas con el propdsito de ser
contfrastadas empiricamente por el investigador, quien busca comprobar su validez

mediante la observacion y el andilisis sistemdtico de los datos (Herndndez et al., 2010).

La presente investigacion se utilizd el método deductivo debido a que este método

parte de teorias y conceptos generales, con el propdsito de verificar en términos
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prdcticos respecto a la relacién entre las dos variables de estudio hasta llegar a
conocer caracteristicas especificas. Esto se aplica y analiza dentro del contexto
especifico de pymes del sector de manufactura de la provincia de Imbabura para

comprender su realidad cotidiana.

3.4.2. Técnicas

Las técnicas de investigacion son métodos sistemdaticos que se utilizan para recopilar
y analizar la informacién, con el propdsito de responder a una pregunta o resolver un
problema especifico (Medina et al., 2023). En la presente investigacion se utilizé la
encuesta como método principal para el levantamiento de informacién, debido a
que permite recopilar datos de manera sistematica, objetiva y estandarizada sobre
las percepciones y experiencias de |los participantes. Este instrumento fue dirigido al
talento humano de las pequenas y medianas empresas (pymes) del sector

manufacturero.

3.4.3. Insfrumento

El instrumento de investigacion constituye una herramienta disenada para recopilar y
analizar la informacién necesaria durante el proceso investigativo (Medina et al.,
2023). En el presente estudio se empled un cuestionario conformado por 39 items,
distribuidos de acuerdo con las dos variables de investigacion. Este instrumento
permitié obtener informacion pertinente y confiable, facilitando el desarrollo del

andlisis estadistico y la interpretacion de los resultados obtenidos.

3.4.4. Prueba piloto

El instrumento se sometid al criterio de tres expertos, quienes revisaron la claridad,
coherencia y relacién de cada item con las variables de estudio, luego se justificd
que el cuestionario sea adecuado para la recoleccion de la informacion. En
consecuencia, se realizd una prueba piloto aplicada a 50 empleados de empresas
manufactureras, con la finalidad de verificar la comprension de las preguntas y

realizar los ajustes necesarios antes de su aplicacién definitiva.

Después, se determind la confiabilidad del cuestionario mediante el coeficiente alfa
de Cronbach y el coeficiente omega de McDonald, obteniendo resultados positivos

que evidencian consistencia en el instrumento. Este andlisis fue realizado con el
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software JASP (version 0.96), lo que permitid garantizar que el cuestionario sea

adecuado para la recoleccion de informacion en la investigacion (véase Tabla 2).

Tabla 2. Coeficientes de fiabilidad obtenidos en la prueba piloto de las variables

Variables Alfa Cronbach (a) Omega de McDonald (@)
Cultura organizacional 0,977 0,977
Satisfaccién laborall 0,968 0,969
Total 0,975 0,976

El instrumento de CO se fundamenta en el modelo de valores y competencias
mediante el Organizational Culture Assessment Instrument (OCAI), desarrollado por
Cameron y Quinn (2006). Este instrumento fue adaptado a una escala de Likert en el
estudio titulado “La cultura organizacional y su relacién con la capacidad de
absorcién del conocimiento en una integradora de manzanas de Durango”
(Rodriguez et al., 2025).

El instrumento de SL se basa en las escalas desarrolladas por Warr, Cook y Wall (1979),
tituladas Scales for the Measurement of Some Work Attitudes and Aspects of
Psychological Well-Being, las cuales evaluan diversas actitudes laborales y aspectos
del bienestar psicoldégico. Este instrumento fue posteriormente adaptado y redactado
por Pérez y Fidalgo (1995). La herramienta utilizada corresponde a la Escala General

de Satisfacciéon Laboral.

La variable independiente cuenta con 6 dimensiones que son: caracteristicas
dominantes, administracion de empleados, amalgama organizacional, liderazgo
organizacional, énfasis estratégico y criterios de éxito. Cada dimensidon consta de 4
preguntas, teniendo un total de 24 items. La medicion fue con la escala de Likert de
cinco puntos: 1 totalmente en desacuerdo, 2 en desacuerdo, 3 neutral, 4 de acuerdo

y 5 totalmente de acuerdo.

La variable dependiente con 2 dimensiones que es: el factor intrinseco con 7 items y
el factor extrinseco con 8 preguntas, teniendo un total de 15 items. Las dimensiones
de la satisfaccién laboral se miden con la escala de Likert de cinco puntos, siendo: 1

muy insatisfecho, 2 insatisfecho, 3 neutral. 4 satisfecho y 5 muy satisfecho.
3.5. ANALISIS ESTADISTICO

Poblacion Segun Bernal (2016), la poblacion es “la totalidad de elementos o

individuos que tienen ciertas caracteristicas similares y sobre las cuales se desea hacer
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inferencia, sin embargo, no todo fipo de investigacion requiere estimar la poblacién
o la muestra” (p.210). El censo poblacional se realiza cuando es posible acceder a la
totalidad de los sujetos evitando el error muestral que puede presentarse cuando solo

se selecciona una parte de los participantes para el estudio.

Dentro de esta investigaciéon la poblaciéon fue poblacion finita debido a que el
numero de participantes es accesible. La informacion de las pymes del sector
manufacturero ubicado en la provincia de Imbabura consideradas como poblacion
se obtuvo de la plataforma del Ministerio de Produccién, Comercio Exterior,

Inversiones y Pesca (2024).

En esta investigacion se integré a los cinco cantones de la provincia de Imbabura:
Otavalo, Cotacachi, Antonio Ante, lbarra y Urcuqui que estuvo conformada por un
total de 360 colaboradores. En estos cantones se encontrd un total de 20 pymes
manufactureras en la provincia de Imbabura. De estas, diez son pequenas y suman
un total de setenta y seis personas, mientras que las otras diez medianas empresas

agruparon doscientas ochenta y cuatro personas (véase Tabla 3).

Se aplicé un censo poblacional, porque se trabagjé con todos los empleados de las
pymes industriales de Imbabura. La recolecciéon de informacion se la realizd durante
los meses de enero y febrero del ano 2026.

Tabla 3. Empresas de cada canton del sector manufacturero de la provincia de
Imbabura

Cantén No. Pequenas empresas No. Medianas empresas
lbarra 5 2

Otavalo 1

Cotacachi 1

Antonio Ante 3 6

Urcuqui 1 1

Total 10 10
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IV. RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. RESULTADOS

Recopilacion de informacion

Se eligié la modalidad fisica para la aplicacion del instrumento, debido a que este
formato tradicional permitié un contacto directo con los encuestados, facilitando la
obtencidn de respuestas completas y oportunas en el cuestionario.
Consecutivamente, la informacion fue sistematizada mediante Google Forms,
herramienta gratuita y personalizable que permitié organizar los datos de manera

mas eficiente para su debido andlisis.

Andlisis de informacion

Para el andlisis estadistico, se aplicé el instrumento de recoleccidon de datos vy
posteriormente se construyd una base de datos en formato Excel, en la cual se
organizé y estandarizd la informacién obtenida. Luego, los datos fueron codificados
con el fin de facilitar su tratamiento estadistico y se procesaron mediante el software
JASP (version 0.96) y Microsoft Excel. Finalmente, a partir de estos programas se
generaron resultados presentados en tablas y figuras para su respectiva

interpretacion y andlisis.

Andilisis Sociodemografico

En la Tabla 4 se expone la distribucion demogrdfica de los colaboradores del talento
humano de las pymes manufactureras de la provincia de Imbabura segin la edad.
Los resultados evidencian que, del total de 360 colaboradores, el 28 % (9?9 personas)
se encuentra en el intervalo de edad de 28 a 33 anos, seguido del 23 % (83 personas)
correspondiente al grupo de 33 a 38 anos, y el 19 % (68 personas) ubicado entre 23 y
28 anos. En conjunto de los tres valores el 69 % de la poblacion (250 personas) fiene
menos de 38 anos, evidenciando una fuerza laboral predominantemente joven

dentro de las pymes manufactureras analizadas.
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Tabla 4. Distribucion de los participantes segun la edad

Rango Frecuencia Porcentaje
18-23 14 4
23-28 68 19
28 - 33 99 28
33-38 83 23
38 - 43 54 15
43 - 48 20 6
48 - 53 11 3
53-58 6 2
58 - 63 5 1
Total 360 100

Enla Tabla 5 se senala la distribucion demogrdafica de los colaboradores de las pymes
manufactureras de la provincia de Imbabura segun el género. Los resultados
evidencian que, de un total de 360 participantes, el 51 % (185 personas) corresponden
al género femenino, el 48 % (174 personas) pertenece al género masculino vy la
categoria otro registré el 0,3 % de la poblacién (1 persona). Estos hallazgos permiten
identificar una ligera predominancia del género femenino dentro del talento humano

de las pymes manufactureras analizadas.

Tabla 5. Distribucion de los encuestados de acuerdo con el género

Personas Porcentaje
Masculino 174 48
Femenino 185 51
Otro 1 0
Total 360 100

La tabla 6 evidencia que, respecto al nivel educativo de los colaboradores, de los
360 participantes, el 44 % (157 personas) posee estudios de nivel secundario,
posiciondndose como el grupo predominante dentro de la poblacidon analizada.
Asimismo, el 25 % (91 personas) cuenta con formacién de tercer nivel o grado,
mientras que el 20 % (73 personas) corresponde a colaboradores con formacién
técnica o tecnoldgica. Con participacion reducida, el 8 % (28 personas) registra nivel
de educacion primaria y uUnicamente el 3 % (11 personas) posee estudios de

posgrado.

En su totalidad, los hallazgos reflejan que el 69 % del talento humano de las pymes del
sector de manufactura de Imbabura concentra su formacién académica entre los
niveles de secundaria y educacion superior de grado. Este hallazgo evidencia una
fuerza laboral con mayor presencia en formacién media y profesional, lo cual puede

influir en la forma en que se desempena cada una de las actividades laborales.
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Tabla é. Divisidon de los participantes en cuanto al nivel educativo

Personas Porcentaje
Primaria 28 8
Secundaria 157 44
Técnico/tecnoldgico 73 20
Grado 91 25
Posgrado 11 3
Total 360 100

Andlisis de confiabilidad de instrumento

Colorado et al. (2024) afirman que “alfa de Cronbach es el mds tradicional y
ampliamente usado, aunque puede subestimar la fiabilidad en escalas ordinales y el
omega de McDonald se considera mds robusto al evitar la necesidad de tau-
equivalencia” (p.4). En la investigacion es fundamental demostrar que el instrumento

utilizado en las dos variables sea confiable y valido para la ejecucion pertinente.

La interpretacion del coeficiente de confiabilidad establece que valores inferiores a
0,50 indican una confiabilidad inaceptable. Los coeficientes comprendidos entre 0,50
y 0,60 reflejan una confiabilidad pobre, mientras que los ubicados entre 0,60 y 0,70 se
consideran cuestionables. Por su parte, los valores superiores a 0,70 e inferiores a 0,80
evidencian una confiabilidad aceptable y los que estdn entre 0,80 y 0,90 indican una
buena confiabilidad. Finalmente, los coeficientes superiores a 0,90 son considerados

excelentes (George y Mallery, 2003, como se citdé en Colorado et al., 2024).

El instrumento de las variables de estudio indicd que, en la cultura organizacional se
obtuvo un valor de 0,970 en el coeficiente de alfa de Cronbach y 0,970 en omega
de McDonald. Por ofro lado, en la satisfaccion laboral se obfuvo 0,960 en el

coeficiente de alfa de Cronbach y en omega de McDonald tuvo un valor de 0,961.

El total de las dos variables es 0,977 tanto en alfa de Cronbach y omega de McDonald
es decir que el instrumento es confiable y tiene validez. Por lo tanto, el instrumento
tiene validez y es confiable para aplicarlo en las empresas industriales de la provincia

de estudio (véase Tabla 7).

Tabla 7. Resultados de fiabilidad interna de las variables de estudio

Variables Alfa Cronbach’s (a) Omega de McDonald's (o)
Cultura organizacional 0.970 0,970
Satisfaccion laboral 0,960 0,961
Total 0,977 0,977
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Andlisis descriptivo

La variable cultura organizacional (CO) exponela dimensidn caracteristicas
dominantes, en el item 1 que refiere a la organizacion se siente como un lugar muy
personal, como una segunda familia donde las personas comparten mucho de si
mismas el promedio minimo es 3,78, encontrdndose enfre el nivel indiferente y de
acuerdo. De igual forma en el item 4 que refiere a la organizacion es un lugar muy
controlado y estructurado el promedio mdximo es 4,06 encontrdndose entre el nivel
de acuerdo y totalmente de acuerdo (véase Tabla 8). Con relacion a la teoria base
se puede identificar que la organizacion no se siente como un lugar personal, pero si
es estructurado y controlado.

Tabla 8. Percepcion de los trabajadores sobre caracteristicas dominantes de la
cultura organizacional

Caracteristicas dominantes Promedio Desviacién estandar
P1 3,78 0,90
P2 3,85 0,85
P3 4,00 0,85
P4 4,06 0,84

En la variable CO expone la dimension administraciéon de empleados, en el item 6
refiere al estilo de gestion en la organizacion se caracteriza por la innovacion, la
libertad y la singularidad. El promedio minimo es 3,92, enconfrdndose enfre el
nivel indiferente y de acuerdo. En la pregunta nUmero 8 referente a la gestion de la
organizacion depende de la estabilidad laboral, la seguridad y relaciones de trabaijo.
El promedio maximo es 4,04 encontrandose entre el nivel de acuerdo y totalmente
de acuerdo (véase Tabla 9).Se identificd que la organizacion no prioriza el
desempeno individual, la autonomia y el logro personal. Pero, si se enfoca en la

seguridad laboral y el cumplimiento de normas.

Tabla 9. Percepcién de los trabajadores sobre administracién de empleados

Administracion de empleados Promedio Desviacién estandar
P5 3,93 0,79
P6 3,92 0,85
P7 3,97 0.83
P8 4,04 0.83

En la variable CO expone la dimensidn amalgama organizacional, en el item 10 que
refiere a el elemento que mantiene unida a la organizacion es el compromiso con la

innovacion y el desarrollo el promedio minimo es 4,00, enconfrdndose entre el nivel de
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acuerdo y totalmente de acuerdo. Por consiguiente, en el item 11 que refiere a el
elemento que mantiene unida a la organizacion es el esfuerzo por cumplir objetivos
y alcanzar metas el promedio mdaximo es 4,11 encontrdndose entre el nivel de
acuverdo y totalmente de acuerdo (véase Tabla 10).En los resultados de los
colaboradores mencionan que la organizacién no tiene compromiso con la
innovaciéon ni la creatividad, pero si se centran en alcanzar las metas de la

organizacion.

Tabla 10. Percepcion de los trabajadores sobre amalgama organizacional

Amalgama organizacional Promedio Desviacién estandar
P9 4,04 0.80
P10 4,00 0,84
P11 4,11 0,76
P12 4,03 0,79

En la variable CO gue se menciona ala dimension liderazgo organizacional, en
el item 15 dice que el liderazgo se considera ejemplar en un enfoque agresivo,
orientado a resultados y sin rodeos. El promedio minimo es 3,82, encontrdndose entre

el nivel indiferente y de acuerdo.

El item 14 menciona que en la organizacién el liderazgo referente en
emprendimienfo, innovacion o asumir riesgos. Tiene un promedio maximo es 4,04

encontrdndose entre el nivel de acuerdo y totalmente de acuerdo (véase Tabla 11).

Relacionado a la teoria los resultados arrojan que en la organizaciéon el liderazgo no
se enfoca en la productividad ni competitividad. Pero si se fomenta el cambio a

nuevas iniciativas.

Tabla 11. Percepcion de los frabajadores sobre liderazgo organizacional

Liderazgo organizacional Promedio Desviacién estandar
P13 4,01 0,79
P14 4,04 0,75
P15 3,82 0.89
P16 4,02 0,78

En la variable CO expone la dimension énfasis estratégico, en el item 17 que enfatiza
el desarrollo humano, confianza, apertura y participacion. El promedio minimo
es 3,98, encontrdndose entre el nivel indiferente y de acuerdo. En el item 20 que
refiere a la organizacion enfatiza la eficiencia, el control y las operaciones el
promedio mdximo es de 4,08 encontrdndose entre el nivel de acuerdo y totalmente

de acuerdo. Los resultados indican que en la organizacion no se prioriza la
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capacitacién y crecimiento de los empleados, pero si prioriza la seguridad,

continuidad y control interno (véase Tabla 12).

Tabla 12. Percepcion de los frabajadores sobre énfasis estratégico

Enfasis estratégico Promedio Desviacién estandar
P17 3,98 0,79
P18 4,01 0,84
P19 4,06 0,81
P20 4,08 0,79

Enla CO expone la dimensidn criterios de éxito, en el item 22 que refiere a “la entidad
la determina el éxito en funcién de tener productos novedosos” el promedio minimo
es de 4,02, encontrdndose entre el nivel “de acuerdo y totalmente de acuerdo”. Por
otro lado, en el item 24 que refiere a “la organizacién define el éxito en funcién de la
eficiencia, la entrega confiable, la programacion fluida y la produccién de bajo
costo” el promedio mdaximo es de 4,10 encontrdndose entre el nivel "de acuerdo y

totalmente de acuerdo” (tabla 13).

Los resultados indican que en la organizaciéon el éxito no depende de la innovacion
y diferenciacion de los productos. Pero, si se basa en productividad, control y

correcto funcionamiento de procesos.

Tabla 13. Percepcion de los frabajadores sobre criterios de éxito

Criterios de éxito Promedio Desviacién estandar
P21 4,08 0,79
P22 4,02 0,84
P23 4,06 0,82
P24 4,10 0,81

En general de la variable de cultura organizacional tiene un promedio minimo de 3,78
en la pregunta 1 de la dimensidon caracteristicas dominantes, segun la teoria de los
autores base es tipo clan. En cambio, el promedio mdximo es 4,11 de la pregunta 11
en la dimensiobn amalgama organizacional y el tipo de cultura es de mercado. Esto
indica que se tiene una percepcion colectiva altamente favorable hacia los rasgos

culturales.

Por ofra parte, los resultados evidenciaron que la desviacion estdndar minima fue de
0,75 en la pregunta 14 correspondiente a la dimensidn de liderazgo organizacional.
Mientras que, la desviacion estandar maxima alcanzé un valor de 0,90 en la pregunta

1, en la dimension de caracteristicas dominantes de cultura clan.
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Estos valores reflejan una baja dispersion de las respuestas emitidas por los obreros, ya
que las puntuaciones se encuentran relativamente cercanas a la media. La
desviacion estandar inferior a 1 indica que existe un alto nivel de homogeneidad en

las percepciones de los encuestados respecto a los aspectos evaluados.

La variable satisfaccion laboral (SL) en la dimensién/factor intrinseco, en el item 26
referente arecibe reconocimiento cuando realiza bien su frabajo el promedio minimo
es de 3,76 encontradndose entre el nivel indiferente y satisfecho. En el item 28 referente
a tiene las posibilidades para aplicar sus habilidades y conocimientos el promedio
maximo es de 4,14, encontradndose entre el nivel satisfecho y muy satisfecho (véase
Tabla 14). En base a la teoria base los resultados indican que los colaboradores no se
sienten totalmente satisfechos con respecto a los reconocimientos que reciben por
su desempeno laboral, pero si desarrollan sus capacidades dentro del puesto.

Tabla 14. Percepcion de los trabajadores sobre los factores intrinsecas de Ia
satisfaccién laboral

Intrinsecas Promedio Desviacién estandar
P25 4,04 0,81
P26 3,76 1,03
P27 4,08 0,77
P28 4,14 0,77
P29 4,05 1,03
P30 4,05 0,84
P31 4,04 0,79

En la tabla 15 la satisfaccion laboral (SL) en la dimension/factor extrinseco, en el item
35 referente a estoy conforme con el salario que recibo por mi tfrabajo el promedio
minimo es de 4,03 estableciéndose entre el nivel satisfecho y muy satisfecho. En el
item 32 referente a las condiciones fisicas del lugar donde trabaja son adecuadas el
promedio maximo es de 4,18 encontrandose entre el nivel satisfecho y muy satisfecho

(véase Tabla 15).

Los resultados indican que los trabajadores no se sienten totalmente satisfechos con
la remuneracion econémica recibida, pero si tienen buenas condiciones fisicas del
lugar de trabajo, como la infraestructura y comodidad. No obstante, se observa una
valoracién positiva de las condiciones fisicas del entorno laboral, especialmente en
aspectos relacionados con la infraestructura, el estado de las instalaciones y la
comodidad del espacio de trabajo, factores que contribuyen al desarrollo adecuado

de sus actividades.
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Tabla 15. Percepcion de los trabajadores sobre los factores extrinsecas

Extrinsecas Promedio Desviacién estandar
P32 4,18 0,75
P33 4,17 0,75
P34 4,14 0,74
P35 4,03 0,86
P36 4,12 0,77
P37 4,09 0,78
P38 4,06 0,82
P39 4,15 0,77

En general de la variable de SL tiene un promedio minimo de 3,76 en la pregunta 26
de la dimension infrinseca; eso significa que esa pregunta fue la menos valorada
dentro de la variable y el promedio mdaximo es 4,18 en la pregunta 32 en la dimensiéon
extrinseca; indica que esa pregunta fue mejor evaluada por los colaboradores. Por
ofra parte, la deviacion minima es 0,74 en la pregunta 34 en la dimension extrinseca;
indicando que la mayoria respondié de forma similar y la desviacion méxima es 1,03
en la pregunta 26 en la dimensién intrinseca; indica que algunos respondieron muy

alto y ofros muy bajo.

Medidas de tendencia central de cultura organizacional

La Tabla 16 indica los efectos de las medidas de tendencia central. En la mediana se
evidencidé que una parte de los encuestados presentd datos inferiores al punto
central, mientras que la ofra parte registra percepciones superiores, reflejando una

distribucién relativamente homogénea de las respuestas.

Por ofra parte, la moda representa la puntuacion que se repite con mayor frecuencia,
indicando la presencia de una percepcion predominante sobre la cultura
institucional. Ambas medidas demostraron que los encuestados piensan

exactamente igual sobre cémo es la cultura organizacional en las pymes estudiadas.

Tabla 16. Medidas de tendencia central de la cultura organizacional

Variable independiente Valor
Mediana 26
Moda 96

Los cuartiles dividen las opiniones de los frabajadores en tres niveles. El primer cuartil
con la percepcion mds baja (el 25 %) de la cultura organizacional; el segundo cuartil
que representa el punto cenfral que divide al personal en dos grupos de igual

tamano, mientras que el tercer cuartil muestra que la mayor parte de los trabajadores
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dieron calificaciones altas y positivas respecto a la cultura de sus empresas. Esta
concentraciéon de datos sugiere estabilidad en las opiniones de los encuestados y
una apreciacion similar respecto a las caracteristicas culturales presentes en las

pymes manufactureras de la provincia de Imbabura (véase Tabla 17).

Tabla 17. Medidas de posicion de la cultura organizacional

Variable independiente Valor
Primer cuartil (Q1) 91
Segundo cuartil (Q2) 96
Tercer cuartil (Q3) 105

Con la finalidad de complementar el andlisis descriptivo de la variable cultura
organizacional, se presenta en la Figura 1 la caja y bigotes. La cual permite visualizar
la distribucion de los datos, la concentraciéon de las respuestas y la posicidn central
de la variable. Esta grdfica facilita la comprension del comportamiento de las

percepciones de los frabajadores de las pymes industriales (véase Figura 1).
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Figura 1. Diagrama de caja y bigotes de la variable cultura organizacional

Medidas de Satisfaccion laboral

Al analizar las medidas de tendencia central de la variable dependiente, se observa
en la Tabla 18 que la mediana representa el punto central de la distribucion de las
respuestas, 1o que permite identificar que las percepciones de los frabajadores se

encuentran equilibradas alrededor de un mismo nivel de satisfaccion.

En cambio, en la moda se evidencia la existencia de una percepcion predominante
respecto a la satisfaccion laboral, lo que sugiere que un grupo de encuestados
comparten experiencias y opiniones similares sobre las condiciones laborales

presentes en las pymes manufactureras de la provincia de Imbabura.
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Estas medidas permiten considerar que las respuestas fienden a concentrarse
alrededor de un mismo nivel de satisfaccion. Reflejando consistencia en las
percepciones respecto a su entorno laboral y a las condiciones que caracterizan su

trabajo dentro de las organizaciones analizadas.

Tabla 18. Medidas de tendencia central de la satisfaccion laboral

Variable dependiente Valor
Mediana 60
Moda 60

Como se puede apreciar en la Tabla 19, el primer cuartil refleja que una cuarta parte
de los encuestados se encuentra en los niveles inferiores de satisfaccion laboral,
mientras que el segundo cuartil, correspondiente a la mediana, representa el punto
cenftral que divide a la muestra en dos grupos de igual tamano. Por su parte, el tercer
cuartil indica que la mayor proporcion de trabajadores registra valoraciones

ubicadas en niveles favorables de satisfaccion laboral.

En conjunto, los cuartiles de satisfaccion laboral muestran que la mayoria de los
trabajadores tiene percepciones similares sobre su trabajo y las condiciones laborales
dentro de las pymes manufactureras. Aunque existen algunos empleados con niveles
de satisfaccidon mds bajos y ofros con valoraciones mds altas, las respuestas se
concentran principalmente en los niveles intermedios, lo que indica que la
satisfaccién laboral es relativamente uniforme entre los encuestados. Esto permite
inferir que, los frabajadores mantienen una valoraciéon favorable de su experiencia
laboral y comparten opiniones similares sobre los aspectos relacionados con su

trabajo.

Tabla 19. Medidas de posicion de la satisfaccion laboral

Variable dependiente Valor
Primer cuartil (Q1) 58
Segundo cuartil (Q2) 60
Tercer cuartil (Q3) 68

En la caja y bigotes de la satisfaccion laboral de la Figura 2 se observé que la mayoria
de las respuestas de los trabajadores se concentra en un rango similar de valoracion,
lo que indica que existen percepciones parecidas sobre su experiencia laboral. Se
aprecia que una parte reducida de los encuestados presenta niveles de satisfaccion

mdas bajos en comparacion con el resto de la muestra, mientras que la mayoria
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mantiene valoraciones favorables. En general, la distribucion de las respuestas refleja
que la satisfaccion laboral presenta un comportamiento estable y que las opiniones
de los trabajadores son consistentes respecto a las condiciones y experiencias que

tienen dentro de las manufactureras de Imbabura.

Estos resultados permiten deducir que, los colaboradores mantienen una percepcion
agradable de su entorno de trabajo, lo que refleja una estimacion favorable de los
aspectos relacionados con actividades laborales. Sin embargo, la presencia de
niveles de satisfaccion inferiores evidencia que no todos los trabajadores
experimentan las mismas condiciones dentro de las organizaciones. Por ello, resulta
importante que presten atencidon a los aspectos susceptibles de mejora, con el fin de

promover niveles de satisfaccion mds homogéneos entre los empleados.
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Figura 2. Diagrama caja y bigotes de la variable de satisfacciéon laboral

Andlisis de la prueba de normalidad

Las pruebas estadisticas de normalidad constituyen herramientas fundamentales en
el andlisis estadistico de datos, ya que permiten determinar si una muestra presenta
una distribucidn normal o se aqjusta a las caracteristicas de una poblacién
normalmente distribuida. Entfre las pruebas de normalidad mdas utilizadas se
encuenfran Kolmogodrov-Smirnov, Shapiro-Wilk, Anderson-Darling, Ryan-Joiner vy

Jarque-Bera (Molina y Molina, 2025).

Cada una de estas pruebas evalta el grado de ajuste de los datos a una distribucién
normal mediante diferentes procedimientos estadisticos. La prueba de Shapiro-Wilk

una de las mds recomendadas debido a su alta potencia que detecta desviaciones.
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Prueba de Shapiro-Wilk

La prueba de Shapiro-Wilk es un procedimiento estadistico ampliamente utilizado
para determinar si un conjunto de datos sigue una distribucion normal. Su
funcionamiento consiste en comparar los valores observados de la muestra con los
esperados bajo una distribucion normal tedrica, lo que permite identificar posibles

desviaciones de la normalidad.

El estadistico W toma valores entre 0 y 1, donde resultados mds cercanos a 1 sugieren
una mayor probabilidad de que los datos presenten una distribucidn normal. Aunque
originalmente esta prueba fue desarrollada para muestras de hasta 50
observaciones, versiones posteriores han ampliado su aplicabilidad y se extendid a
muestras de mayor tamano, convirtiéndola en una de las pruebas de normalidad mds

utilizadas en la investigacion cientifica. (Molina y Molina, 2025).

La Figura 3 evidencia que los datos no presentan una distribucion normal denfro de
la variable de cultura organizacional, ya que la media es 96 y la desviacién estdndar
es 15,03. Los puntos presentan una dispersion respecto a la linea recta esperada,

formando una curva pronunciada.

Se toma como referencia los Ultimos cinco valores atipicos correspondientes al
trabajador 223 con un puntaje estandarizado de (-2,99). el trabajador 36 con un
puntaje estandarizado de (-2,63), el frabajador 26 con un puntaje estandarizado de
(-2,46), el trabajador 217 con un puntaje estandarizado de (-2,33) y el trabajador 218
con un puntaje estandarizado de (-2,24). Estos valores representan la ruptura del

supuesto de normalidad en la distribucién analizada.
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Figura 3. Andlisis de normalidad de la variable cultura organizacional
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La Figura 4 evidencia que los datos no siguen una distribucion normal dentro de la
variable de satisfaccion laboral. Debido a que, la media es 61 y la desviacion
estandar es 9,66 y los punfos presentan una dispersion respecto a la linea recta

esperada, formando una curva pronunciada.

Se toma como referencia los Ultimos cinco valores atipicos correspondientes all
trabajador 36 con un puntaje estandarizado de (-2,99), el frabajador 96 con un
puntaje estandarizado de (-2,63), el frabajador 97 con un puntaje estandarizado de
(-2,46), el trabajador 319 con un puntaje estandarizado de (-2,33) y el trabajador 217
con un puntaje estandarizado de (-2,24). Por lo cual, estos valores contribuyen a la

ruptura de la linea de normalidad.

Figura 4. Andlisis de normalidad de la variable satisfaccion laboral

La prueba de Shapiro-Wilk aplicado a las dos variables, tanto de la variable
independiente CO, como dependiente SL no cumplen con una distribuciéon normal,
ya que para la variable cultura organizacional arrojo un valor W de 0,934 con un nivel
de significancia p < 0,001. Por otro lado, la variable satisfaccion laboral se obtuvo un
valor W de 0,928 con valor p < 0,001 (véase Tabla 20). Dado que en ambas variables
el valor p es < 0,05, se tiene que usar pruebas estadisticas no paramétricas.

Tabla 20. Prueba de normalidad de Shapiro-Wilk de la variable independiente y de
la variable dependiente

Variable Shapiro-Wilk (W) Valor p
Cultura organizacional 0,934 < 0,001
Satisfaccion laboral 0,928 < 0,001
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Andlisis de la correlacion p de Spearman

El coeficiente de correlacion p de Spearman es un coeficiente no paramétrico y se
utiliza para variables cuantitativas. El coeficiente p de Spearman se basa en la
sustitucion del valor original de cada variable por sus rangos. La interpretacion del
coeficiente de correlacion es: 0 Sin correlacion; = 0,20 Correlacion débil; £ 0,50
Correlacion moderada; £ 0,80 Correlaciéon buena; mds cercano a 1 Correlaciéon

perfecta (Roy-Garcia et al., 2019).

La Tabla 21 muestra la correlacion entre la variable cultura organizacional vy
safisfaccion laboral. En el coeficiente p de Spearman se obtuvo un valor de 0,72 es
decir que es una correlaciéon positiva alta, ya que se ubica en el rango cercano a *
0,80. El valor de p es < 0,05 enfonces rechazamos la hipotesis nula (Ho) y aceptamos
la hipdtesis alternativa (H1): la cultura organizacional se relaciona con la satisfaccion
laboral del talento humano de las pymes manufactureras de la provincia de

Imbabura.

Con base en los valores obtenidos en el estudio, se evidencia que, a medida que
aumenta el nivel de cultura organizacional, también se incrementa la satisfaccion
laboral de los colaboradores. Esto refleja la existencia de una relacion positiva entre
ambas variables, indicando que el fortalecimiento de la cultura organizacional

favorece mayores niveles de satisfaccion en el entorno de trabagjo.

Tabla 21. Andlisis de correlacion de Spearman entre las variables de estudio

Variables de estudio p de Spearman Valor p

Cultura organizacional y

Satisfaccion laboral 0,72 < 0,001

En la Tabla 22 se evidencia la existencia de una relaciéon positiva considerable entre
ambas variables, lo que indica que, a medida que la organizaciéon fortalece sus
dimensiones en especial la dimension énfasis estratégico. También tiende a
incrementarse la percepcion de los colaboradores con respecto a los factores

bifactoriales externos relacionados con su trabajo.

Dentro de la relacién de las dimensiones de ambas variables, la dimension énfasis
estratégico (EE) de la CO obtuvo un coeficiente de correlacién p de Spearman 0,66
conrespecto al factor extrinseco. Cabe destacar que esta dimension EE presenta una
incidencia superior en comparacion con las demds dimensiones, tomando como

referencia la correlacién global entre las dos variables ( p = 0,72).
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Tabla 22. Correlacion de Spearman entre las dimensiones de cultura organizacional
con las de la safisfaccion laboral

CD AE AO IO EE CE co Fl FE
CD 1
AE 0.77 1
AO 072 0,72 1
LO 0.64 0,69 0,66 1
EE 0,63 0,464 0,68 0,70 1
CE 059 0464 066 065 0,74 1
co 085 087 086 080 0,84 0,82 1
Fl 0,55 0,56 059 0,61 0,64 0,62 0,68 1
FE 056 057 056 058 0,66 0.65 0.69 0.80 1
SL 0,59 058 0,461 0,62 0,67 0,66 0,72 0,94 0,94

4.2. DISCUSION

En relacion con la pregunta del problema en los resultados observé que, cuando los
componentes de la variable principal se fortalecen o se debilitan, los niveles de SL
cambian en la misma direcciéon. Esto permite comprender que la CO no solo se
encuentra presente en las normas, ritos y valores, sino que se manifiesta en la manera
en que las personas se sienten en su tfrabajo y en cdmo esa vivencia impacta en su

productividad, bienestar y motivacion.

Esta investigaciéon se alinea con el trabajo realizado por Cano et al. (2025), quienes
evidencian que la CO influye en la SL, ya que los valores y practicas compartidas en
la empresa moldean la percepcidn que el talento humano tiene de su entorno. Del
mismo modo, la SL no solo depende de factores o bienes materiales que tengan, sino

que también estd vinculada con la manera en que se vive la CO cada dia.

Se identificd una correlacion positiva alta (0,72) entfre las variables, al analizar las
dimensiones, se pudo apreciar que la amalgama organizacional (0,61), el liderazgo
organizacional (0,62) el énfasis estratégico (0,67) y los criterios de éxito (0,66)
presentan una correlacion alta con los factores de SL. Esto evidencia que cuando la
CO se fortalece en direccién, coordinacion, estabilidad y eficiencia, los frabajadores
perciben que su entorno es adecuado, lo cual aumenta su bienestar y compromiso,

generando fuertes niveles de satisfaccion.
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Este panorama se relaciona con la publicacion de Vera (2025), donde se evidencid
que la CO influye en la SL, destacando el liderazgo como un factor muy importante
de la CO que impacta en la motivaciéon y bienestar de los empleados. Por lo que
ambos estudios estdn de acuerdo con que el liderazgo y la manera que se gestionan
las empresas son determinantes para generar un entorno agradable y positivo, lo que

a su vez incrementa que el personal esté satisfecho en las enfidades.

De acuerdo con Cameron y Quinn (2006), la cultura que prevalece en las pymes
manufactureras de Imbabura corresponde a una cultura jerdrquica, estd es
caracterizada por tener roles bien definidos, estructura fuerte, control y supervision en
cada fase, comunicacion, formalizacion de procesos y rendimiento efectivo. Los
resultados sustentan que esta cultura fue la mds destacada, alcanzando un 39 % de
respuestas en la opcidn totalmente de acuerdo equivalente a 141 trabajadores,
reflejando que los empleados perciben a sus organizaciones como espacios

estructurados que priorizan el cumplimiento de reglas, la coordinacion y la eficiencia.

Sin embargo, al delimitar a la cultura jerdrquica, se conoce que la dimensidon de
énfasis estratégico alcanzo un 40 %, es decir que 144 trabajadores estan totalmente
de acuerdo. Enunciando que las pymes le dan mayor importancia y se concentran
en el cumplimiento de objetivos, en las prioridades y acciones que guien su
crecimiento y funcionalidad de estas. Esto indica que las organizaciones concentran
sus esfuerzos en alcanzar metas claramente definidas, manteniendo una visidon

estratégica que orienta todas sus acciones.

El andlisis de la cultura jerdrquica tiene mayor presencia en organizaciones que
requieren alta coordinacién, roles definidos y cumplimiento estricto de normas.
Debido a que tienen la necesidad de garantizar que tfodo funcione correctamente
de forma organizada, estructurada y controlada. Aungue la investigacion se presentd
en el dmbito de salud, su importancia para esta investigacion radica en que ambos
sectores comparten casi las mismas necesidades, por ejemplo, precision en las tareas,

control constante y una supervision adecuada (Islas y Amador, 2022).

Al comparar este estudio con lo que mencionan Obando et al. (2020), se observa la
presencia de las culturas clan, adhocracia y de mercado que aportan mds al
rendimiento empresarial, mientras que la cultura jerdrquica tiene menor impacto.

Sugiere que, aunque la cultura jerdrquica suele estar presente en pymes
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manufactureras, su predominio responde a la necesidad de mantener orden y control

en los procesos, que a fomentar la innovacion, creatividad o flexibilidad.

Con respecto a la identificacion de la SL del personal de las pymes manufactureras
de Imbabura, se aprecia que 151 (42 %) trabajadores consideran sentirse muy
satisfechos con relacion al factor extrinseco y solo 129 (36 %) trabajadores indican
estar muy satisfecho con relacion al factor intrinseco. Sin embargo, los resultados
totales reflejan que 172 (48 %) empleados se sienten satisfechos en su trabajo, debido

a un equilibrio efectivo entre los factores intrinsecos y extrinsecos.

Las cifras dadas permitieron dar un significado sobre lo que los trabajadores valoran,
acogen positivamente las condiciones que la organizacion les proporciona para el
desarrollo de sus actividades laborales, tales como la remuneracion, estabilidad y
politicas internas. De igual forma, aunque el factor motivador fue bajo, reflejd que los

empleados mantienen una percepcidon aceptable de su trabagjo.

Herzberg (1959) plantea las ventajas acerca de los dos factores: los factores
higiénicos, como el sueldo, las situaciones de trabajo, la supervision, la estabilidad y
las politicas de la institucion. Cuando son adecuados, disminuyen la insafisfaccion y
permiten que el frabajador se sienta comodo y estable dentro de la organizacion. Sin
embargo, los factores motivadores, relacionados con el reconocimiento, el logro, el
crecimiento profesional, la responsabilidad y la realizacién personal, si generan

satisfaccion laboral.

Esta percepcién se asemeja a lo senalado por Vera (2025), quien identifica elementos
como el reconocimiento y salarios que influyen de forma directa en la SL, ya que los
empleados senalaron que el reconocimiento y los salarios influyen en su motivaciéon y
fortalecen su compromiso con la organizacidén. Aunque esta investigacion se
desarrolld en una empresa de servicios, su aporte indica que una compensaciéon justa
y elreconocimiento al trabajo contribuye a mejorar la satisfaccion de los trabajadores

en cualquier tipo de empresa.

Para determinar la existencia de relacion entfre la cultura organizacional y la
satisfaccion laboral en el talento humano de las pymes manufactureras de la
provincia de Imbabura, se procedid a realizar una prueba de normalidad con el

propodsito de identificar y elegir el tipo de andlisis estadistico mdas adecuado y claro.

En este sentido, la prueba de Shapiro de Wilk (p < 0,05) mostré que los datos son no

parameétricos, porque el valor derivado fue menor al nivel de significancia. Después
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de ese paso, se procedid a utilizar el coeficiente de correlacion Spearman (p =0,72)
como estadistico principal que sirvid para conocer la conexidon de las variables de
estudio, como resultado se obtuvo una relacion positiva alta entre la variable

independiente y dependiente.

Presenta similitud con el estudio desarrollado por Penaranda y Mejia (2024), donde se
identificé que una cultura organizacional adecuada, efectiva y con sentido de
pertenencia beneficia al bienestar de todas las personas que se encuentran
trabajando dentro de las entidades industriales. Destacando que los recursos
humanos cuando se sienten reconocidos y valorados por parte de la entidad
muestran mayor compromiso, satisfaccion y estabilidad en sus funciones del dia a dia.
Se confirma que fortalecer las prdcticas culturales contribuye a generar niveles mds

altos de satisfaccion laboral.
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V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. CONCLUSIONES

Se puede apreciar que la cultura organizacional es de fipo jerdrquica en las pymes
manufactureras, ya que 133 trabajadores (39 %) mencionaron que las organizaciones
se orientan al cumplimiento de normas, coordinacion de actividades, organizacion
del frabagjo y control de los procesos. Este tipo de cultura permite mantener
estabilidad y orden en el progreso de las acciones laborales, favoreciendo el
cumplimiento de objetivos y la continuidad de los procesos productivos. Lo cual
contribuye al fortalecimiento de la estructura organizacional y al funcionamiento de

las empresas.

El personal de las pymes manufactureras presenta un nivel alto de satisfaccion
laboral, destacdndose en primera instancia los factores higiénicos planteados por
Herzberg. En los factores extrinsecos, 151 frabajadores (42 %) manifestaron sentirse
muy satisfechos con las condiciones del trabajo, la estabilidad y el ambiente laboral.
Por otro lado, los factores intrinsecos, 129 trabajadores (36 %) indicaron un nivel de
muy satisfecho con el reconocimiento, las oportunidades de crecimiento, la

realizacion personal.

En términos generales, 139 empleados (39 %) expresaron sentirse muy satisfechos en
su entorno de trabagjo, lo que evidencia que las industrias han logrado generar
condiciones laborales que favorecen el bienestar de los colaboradores. Aspectos
relacionados con el ambiente de trabajo, la estabilidad vy las relaciones laborales,
como en elementos vinculados con la motivacién, el reconocimiento y el desarrollo
personal. Estos niveles de satisfaccion demuestran que los trabajadores perciben de
manera positiva el apoyo y las oportunidades que reciben dentro de las
organizaciones, lo que suma a fortalecer el compromiso, la permanencia y el
desempeno en su lugar de frabajo del talento humano en las pymes manufactureras

de la provincia de Imbabura.

Se concluye que estd presente una relacion positiva entre las dos variables,

evidenciada por un coeficiente de correlacién p de Spearman (0,72); lo que indica
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que la manera en que se gestionan los valores, normas, liderazgo y relaciones en las
organizaciones interviene directamente en la percepciéon y bienestar de los
trabajadores. Los resultados indican que cuando las empresas mantienen ambientes
organizacionales basados en la organizacion, el apoyo, la estabilidad y el
compromiso, los colaboradores presentan mayores niveles de satisfaccion en sus
actividades laborales. De esta manera, la cultura organizacional se convierte en un
elemento fundamental para fortalecer el desempeno, la motivacién y la estabilidad

laboral dentro de las pymes manufactureras.

La metodologia aplicada permitidé obtener informacién confiable y pertinente para
el desarrollo de la investigacion, debido a que se trabajd bajo un enfoque
cuantitativo, con un diseno no experimental, fransversal y de tipo descriptivo y
correlacional, lo que facilitdé analizar la relacion entre la cultura organizacional y la
satisfaccion laboral en las pymes manufactureras de la provincia de Imbabura.
Ademds, la aplicacion de encuestas al talento humano, junto con el uso de
instrumentos validados y pruebas de confiabilidad, permitié recopilar datos precisos
gue contribuyeron al cumplimiento de los objetivos planteados y a la comprobacioén

de las hipdtesis de estudio.

Se determind que el andlisis estadistico aplicado permitié identificar de manera clara
el comportamiento de las variables estudiadas y la relacién existente entre ellas. La
prueba de normalidad Shapiro-Wilk evidencidé que los datos no presentaban una
distribucién normal, por lo que se utilizd el coeficiente de correlacidén de Spearman
para analizar la relacién entre la cultura organizacional y la satisfaccion laboral. Los
resultados obtenidos permitieron comprobar que ambas variables se relacionan de
manera significativa, demostrando que el entorno organizacional influye
directamente en la satisfaccion del talento humano dentro de las entidades

manufactureras de la provincia.

5.2. RECOMENDACIONES

En las pymes manufactureras de Imbabura se pudo apreciar la presencia de otros
tipos de cultura organizacional (CO) establecidos por Cameron y Quinn, como la
cultura adhocrdtica con un 34 % (123 trabajadores), seguida de la cultura de

mercado con un 33 % (120) y finalimente la cultura clan con un 29 % (106). Los
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resultados reflejaron que las empresas también muestran rasgos relacionados con la
innovacion, la flexibilidad, la competitividad, el logro de resultados y el trabajo en

equipo.

Se sugiere a las pymes manufactureras de la provincia de Imbabura que fortalezcan
espacios que promuevan la creatividad, la participacion, la capacidad de
adaptacion, el cumplimiento de objetivos, el reconocimiento, la comunicacion vy el
trabajo colaborativo. Estas caracteristicas de las culturas previamente mencionadas
pueden favorecer el desarrollo, la productividad, la innovacidén, el cumplimiento de

objetivos y la consolidaciéon de un entorno organizacional mdés estable

Se considera importante desarrollar investigaciones en oftros fipos de empresas
(MiPymes manufactureras), con el propdsito de comparar las caracteristicas
culturales e identificar como se relacionan con la satisfacciéon. Estos estudios
permitirdn conocer las fortalezas y debilidades, y con ello crear nuevas estrategias
para mejorar cada aspecto negativo y contribuir al fortalecimiento y crecimiento de

las empresas del sector manufacturero.

El factor intrinseco se encuentra en un nivel bajo a comparacion con los factores
extrinsecos, ya que se muestra un 36 % (129 trabajadores) muy satisfechos. Los
resultados evidencian la necesidad de impulsar acciones que favorezcan el
reconocimiento del esfuerzo, el desarrollo de habilidades y las oportunidades de
crecimiento profesional. La finalidad es incrementar el bienestar y el compromiso del

talento humano que se encuentra dentro de las pymes del sector de la manufactura.

Ante estos resultados, es importante que las pymes manufactureras realicen
evaluaciones periddicas de estas variables para fortalecer el bienestar laboral y asi
se sientan satisfechos en su puesto de trabajo. Esta recomendacioén se sustenta en el
estudio de Penaranda y Mejia (2024), donde establecen que cuando los trabajadores
se sienten alineados con los valores y prdcticas culturales, se fortalece el sentido de

pertenencia y se mejora el ambiente laboral dentro de la empresa.

Se recomienda desarrollar futuras investigaciones en otros sectores productivos de la
provincia de Imbabura, con el fin de ampliar el conocimiento diferentes contextos
empresariales, lo que permitird comparar resultados, identificar similitudes y
diferencias en la gestion de recursos humanos. Este tipo de investigaciones puede
aportar informacién Util para el diseno de estrategias, beneficiando tanto al sector

empresarial como al desarrollo econdmico y social de la provincia de Imbabura.
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realizar las observaciones presentadas en el ABSTRACT, para su posterior
presentacion y aprobacion.

Observaciones:

Tras evaluar el resumen presentado, se concluye que la traduccion al inglés es
adecuada vy fiel al contenido. De acuerdo con la ribrica aplicada para su

valoracion, se le asigna una calificacion de 9, por lo que el trabajo gueda
aprobadao.

Atentamente

wlartha Viveros
RESPONSABLE CIDEN
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Anexo 2. Encuesta

ENCUESTA DIRIGIDA AL TALENTO HUMANO DE LAS PYMES DEL SECTOR
MANUFACTURERO DE LA PROVINCIA DE IMBABURA

Tiene como objetivo analizar si la cultura organizacional tiene relacion con la
satisfaccion laboral del talento humano de las Pymes manufactureras de la provincia
de Imbabura. Agradecemos su participacion. Por favor, marque la opcidn que mejor
refleje su opinidn. No hay respuestas correctas o incorrectas; su sinceridad es muy
importante. Este cuestionario es anénimo y confidencial. No se le solicitardn datos
personales ni se compartird la informacioén proporcionada con terceros. Al completar
esta encuestaq, usted participa voluntaricmente y autoriza el uso de sus respuestas con
fines acadéemicos.

Datos demogrdficos

Edad: [

Género: Masculino O Femeninod Otro O

Estado civil: O Soltero/a O Casado/a O Unidn libre O Divorciado/a O Viudo/a

Nivel educativo: Primaric O  Secundariadd  Técnico/tecnolégico O  GradoO
Posgrado O Ningunol

Tipo de empresa: Pequena O Mediana O

Area o departamento en el que labora: O Gerencia O Directivo O Produccién /
Operaciones O Ventas / Comercial O Contabilidad / Finanzas O Logistica / Bodega
| Atenciéon al cliente
O Ofra:

Tiempo de permanencia en la empresa: [1 Menos de 1 ano O Enfre 1y 3 anos O Entre
4y 7 anos 0 Mds de 7 anos

Ubicacion de la empresa: Ibarra O Otavalo O Cotacachi O  Antonio Ante O
Pimampiro O Urcuqui O

CULTURA ORGANIZACIONAL

El cuestionario utilizado fue adaptado del modelo Organizational Culture Assessment
Instrument (OCAI) de Cameron y Quinn (2006):

Margue con una “X"” su nivel de acuerdo con las siguientes afirmaciones utilizando
una escala de Likert de 5 puntos, donde: 1 = Totalmente en desacuerdo; 2 = En
desacuerdo; 3 = Neutral; 4 = De acuerdo; 5 = Totalmente de acuerdo

Nivel de

" . acverdo
Afirmaciones

11234

Caracteristicas dominantes
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1.CD1: La organizacion se siente como un lugar muy personal, es como
una segunda familia donde las personas comparten mucho de si
mMismas.

2.CD2: La organizacion es un lugar muy dindmico y emprendedor donde
las personas estan dispuestas a arriesgarse y asumir desafios.

3.CD3: La organizacion estd orientada a los resultados, prioriza el
cumplimiento del trabgjo y promueve una actitud competitiva
enfocada en el logro.

4.CD4: La organizacion es un lugar muy controlado y estructurado.

Administracién de empleados

5.AE1: El estilo de gestidn en la organizacién se caracteriza por el frabajo
en equipo, el consenso y la participacion.

6.AE2: El estilo de gestion en la organizacion se caracteriza por la
innovacion, la libertad y la singularidad.

7.AE3: El estilo de gestion en la organizacidon se caracteriza por una
competencia intensa, altas exigencias y logros.

8.AE4: El estilo de gestion de la organizacion se basa en la estabilidad
laboral, el cumplimiento de normas, la seguridad y relaciones de frabajo
rutinarias.

Amalgama organizacional

9.A01: Los elementos que mantienen unida a la organizacion es la
lealtad, confianza y compromiso.

10.A02: El elemento que mantfiene unida a la organizacion es el
compromiso con la innovacién y el desarrollo.

11.A03: El elemento que mantiene unida a la organizacion es el esfuerzo
por cumplir objetivos y alcanzar metas.

12.A04: El elemento que mantiene unida a la organizaciéon son las reglas
y politicas formales.

Liderazgo organizacional

13.LO1: El liderazgo en la organizacion generalmente se considera
ejemplar en mentoria, facilitacion o apoyo.

14.L02: El liderazgo en la organizacion generalmente se considera
ejemplar en emprendimiento, innovacién o asumir riesgos.

15.L03: El liderazgo en la organizacién generalmente se considera
ejemplar en un enfoque agresivo, orientado a resultados y sin rodeos.
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16.LO4: El liderazgo en la organizacion generalmente se considera
ejemplar en coordinacién, organizacion o eficiencia.

Enfasis estratégico

17.EE1: La organizaciéon enfatiza el desarrollo humano, alta confianza,
apertura y participacion.

18.EE2: La organizacion enfatiza la adquisicidn de nuevos recursos y la
creacién de nuevos desafios.

19.EE3: La organizaciéon enfatiza alcanzar metas ambiciosas y ganar en
el mercado.

20.EE4: La organizacion enfatiza la eficiencia, el control y las
operaciones.

Criterios de éxito

21.CE1: La organizacion define el éxito en funcion del desarrollo de los
recursos humanos, el frabajo en equipo, el compromiso de los
empleados y la preocupacion por las personas.

22.CE2: La organizacioén define el éxito en funcion de tener los productos
mMds UNicos 0 novedosos.

23.CE3: La organizacion define el éxito en funcion de ganar en el
mercado y superar a la competencia.

24.CE4: La organizacion define el éxito en funcion de la eficiencia, la
entrega confiable, la programacion fluida y la produccidén de bajo
costo.

Fuente: Rodriguez-Valles, F. Tortolero-Portugal, de M., R., Gonzdlez-Herrera, M. B., y
Arreola Gurrola, S. (2025). La cultura organizacional y su relacion con la capacidad
de absorcidon del conocimiento en una integradora de manzanas de Durango,

México. Revista cientifica en ciencias sociales, 7, 1-13.
10.53732/rccsociales/e701115

e/701115.
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SATISFACCION LABORAL

El cuestionario para utilizar es creado por Warr P. Cook J. Wall T. (1979): adaptado
por Pérez y Fidalgo (1995).

Ahora, comparando los Ultimos 3 anos, califique la situacion actual de los siguientes
indicadores para su negocio (empresa), segun la escala de Likert, donde: 1 = Muy
insatisfecho, 2 = Insatisfecho, 3 = Neutral, 4 = Satisfecho, 5 = Muy satisfecho

Grado de
Afirmaciones cambio
112 |3 |4
Intrinsecas
25.11: Tiene libertad para organizar y realizar sus tareas segun su
experiencia

26.12: Recibe reconocimiento cuando realiza bien su frabajo

27.13: Estd satisfecho/a con la claridad y adecuacion de las
responsabilidades asignadas a su puesto

28.14: Tiene las posibilidades para aplicar sus habilidades vy
conocimientos

29.15: Estd satisfecho/a con las oportunidades de crecimiento o
desarrollo profesional dentro de la empresa

30.16: Estd satisfecho/a con la atencion que la empresa brinda a sus
sugerencias o ideas

31.17: Qué tan satisfecho/a estd con la variedad de tareas que realiza
en su trabajo

Extrinsecas

32.E1: Las condiciones fisicas del lugar donde trabaja son adecuadas

33.E2: La relacién con sus companeros de frabajo es positiva

34.E3: Esta satisfecho/a con la relacién que tiene con su jefe directo
0 encargado de drea

35.E4: Estoy conforme con el salario que recibo por mi trabagjo

36.E5: La relacion entre administracién y trabajadores es satisfactoria

37.Eé: Estd satisfecho/a con la forma en que se gestiona la empresa

38.E7: Estd satisfecho/a con su horario de trabajo actual

39.E8: Esta satisfecho/a con la estabilidad laboral que le brinda su
empleo

Fuente: Warr P. Cook J. Wall T. Scales for the measurement of some work attitudes and
aspects of psychological well-being. Journal of Occupational Psychology. 1979; 52:
129-148.
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Anexo 3. Evidencia de aplicacién de encuestas

e - =l

67




  𝜌


  𝜌


  𝜌


  𝜌


  𝛒


  𝜌


  𝜌


  𝜌


  𝜌

		2026-09-08T11:32:11-0500




