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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion titulado cultura organizacional y su influencia en
el bienestar laboral en los trabajadores de la municipalidad distrital de amarilis, 2023.
Tuvo como problema general ¢ Como influye la cultura organizacional en el bienestar
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Amarilis, 2023? y como
objetivo general determinar Cémo influye la cultura organizacional en el bienestar

laboral en los trabajadores de la municipalidad distrital de Amarilis, 2023.

La poblacion de estudio en la investigacion esta conformada por 98 trabajadores de la
municipalidad de amarilis, 2023, para la recoleccion de datos se utilizé la técnica
encuesta y el instrumento fue utilizado el cuestionario para establecer la relacion entre
variables cultura organizacional y sus dimensiones: nomas y comportamiento,
estructura organizativa y valores; variable bienestar laboral y sus dimensiones: salud

mental y emocional, relaciones interpersonales y equilibrio de trabajo.

las caracteristicas de la investigacion de tipo aplicada y nivel descriptiva —
correlacional; asimismo, el cuestionario, conformado por 42 items, los datos recogidos
mediante el instrumento de encuesta se analizaron con el programa estadistico SPSS
para las variables de cultura organizacional y bienestar laboral, respectivamente. el
cual fue validada por juicio de expertos y la confiabilidad se realiz6 mediante el
Coeficiente de Alpha de Cronbach cuyo valor obtenido es 0,854.

Cuando los resultados de la encuesta se sometieron a la prueba estadistica Rho de
Spearman, comprobamos que existia una relacion significativa entre la cultura
organizacional y el bienestar laboral de los empleados (p = 0,007 al nivel de
significacion de 0,05 (bilateral) y un coeficiente de correlacion de 0,723), lo que indica

un alto grado de asociacion entre ambas variables.

Palabras Clave: cultura organizacional, bienestar laboral, organizacion.



ABSTRACT

The present research work entitled organizational culture and its influence on the work
well-being of the workers of the district municipality of Amaryllis, 2023. Its general
problem was: How does organizational culture influence the work well-being of the
workers of the District Municipality of Amarilis, 2023? and as a general objective to
determine how the organizational culture influences the work well-being of the
workers of the district municipality of Amarilis, 2023.

The study population in the research is made up of 98 workers from the municipality
of Amaryllis, 2023, for data collection the survey technique was used and the
instrument was the questionnaire to establish the relationship between organizational
culture variables and its dimensions: norms and behavior, organizational structure and
values; variable work well-being and its dimensions: mental and emotional health,

interpersonal relationships and work balance.

the characteristics of applied research and descriptive-correlational level; Likewise,
the questionnaire, made up of 42 items, the data collected through the survey
instrument were analyzed with the SPSS statistical program for the variables of
organizational culture and work well-being, respectively. which was validated by
expert judgment and reliability was carried out using Cronbach's Alpha Coefficient
whose value obtained is 0.854.

When the survey results were subjected to Spearman's Rho statistical test, we found
that there was a significant relationship between organizational culture and employees'
work well-being (p = 0.007 at the significance level of 0.05 (two-sided) and a
correlation coefficient of 0.723), which indicates a high degree of association between

both variables.

Key words: organizational culture, work well-being, organization.



Vi

INDICE DE CONTENIDO

5110 (073 K@ ] = /N ii
AGRADECIMIENTO ....oovoverveseiseeseeseesessseessesssessassesssssssssssssssssssssssanssnes iii
RESUMEN .....ovviiiiieeeeisseseeesee st ses e st n s ane s sn s s nseensons iv
ABSTRACT ...t seseses st es s es st anees v
INTRODUGCCION ..ottt xiii

CAPITULO I. ASPECTOS BASICOS DEL PROBLEMA DE

INVESTIGACION ...ttt 15
1.1 Fundamentacion del problema...........ccocoiiiiiiiiiiiie s 15
1.2 Justificacion e importancia de la investigacion ...........cccoccovevieviiccic e, 16

1.2.1 JUSHIfICACION e 16
1.2.2 [ gY o o] o - [ o ol F- 1T 16
1.3 Viabilidad de 1a inVesStigacCion...........cccccoveiieiiiie et 16
1.4 Formulacion del problema..........cccoiiiiiiiiiiiiic s 17
14.1 Problema GENEIAl ....ciciiii ettt e s 17
1.4.2 Problemas ESPeCifiCOS ......uuviiiiiiiiiiiiiee ettt 17
1.5  Formulacion de ODJEtiVOS. ..o s 17
1.5.1 (0] o[V o X =(=T aT=T - | R 17
1.5.2 Objetivos @SPECITICOS ....uviiiiiiiiiiiiee et e e e e 17

CAPITULO I1. SISTEMA DE HIPOTESIS ..o, 19

2.1 Formulacion de 1as NIPOLESIS. .........coiiiiiiiiiiiiee e 19
2.1.1 o [T LT 3 =T 1= - | PRSPPI 19
2.1.2 HipOtesis @SPECITICAS. ..uuiiiiiiiiiiiiiee e e e 19

2.2 Operacionalizacion de variables...........ccccvveiiiiiiii e 19

2.3 Definicion operacional de las variables.............ccccoooviiiii i 20

CAPITULO 1. MARCO TEORICO ..o eseeessessesesessseseees 22

3.1  Antecedentes de iNVESTIGACION .......cccuevieiiiiiiiic s 22
3.11 Antecedentes iNternacionales......ccccoviieeiiiiiiiieece e 22
3.1.2 Antecedentes NACIONAIES .......occviiiiiiiii i 24
3.1.3 ANtecedentes 0CAIES ....cooviiiiiiiiieeiee e e 26

3.2 BaASES TEONICAS ... eeeeeee ettt ettt ettt ettt e et e e e e e e e e e et e e e e 29



vii

3.2.1 Cultura Organizacional .......cccccuuiiiiiiiiiiieeeeeeeee e 29
3.2.1.1 Elementos de la cultura organizacional .........ccccceeeeeeieiieieiiie s 29
3.2.1.2 Caracteristicas de la cultura organizacional...........ccccccoeeviiiieeiiiciiieeee e, 35
3.2.1.3 Tipos de cultura organizacional .........cccccuveeeeeiiiciiieee et 36
3.2.1.4 Estructura de la organizacion ........cccccoeeeiiiieeeiiiiiiieeee e 37
3.2.1.5 Funciones de la CUultura.......ccccooviiiii i 37
3.2.1.6 Creacién de una cultura organizacional ética..........ccccoceeieeericiieeeeeeecnnnnen, 38
3.2.1.7 Niveles de la cultura organizacional ..........cccceeveciiieeei i e 39
3.2.1.8 Indicadores y manifestaciones culturales........cccccceveeeeieiieiiiniiiiiiiecccciinnns 41
3.2.1.9 Importancia de la cultura organizacional.........ccccccceeveiiiiiiiiiiiiiiis 49

3.2.2 Bienestar Laboral.........c.coiuiiiiiiiiieiieeeee e 50
3.2.2.1 Definicidn de bienestar [aboral........cccccerveiriiiiieniceen 50
3.2.2.2 Tipos de bienestar [aboral .........ccocooeiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeee e, 52
3.2.2.3 Beneficios del bienestar 1aboral ..........cccocceeiiiiiiiiniie e 55
3.2.2.4  Equilibrio de trabajo .....cccooeeiieieec e 59

3.3 Bases CONCEPTUAIES..........eoiecii ettt 60
CAPITULO IV. MARCO METODOLOGICO.......cocorrimrrererrneerneeeesanesneesenns 63
41 AMDIt0 de EStUAIO.......coueveivieeiceeieeicieie et 63
4.2  Tipoy Nivel de INVESIGACION.......ccviiiiieieiitieie e 63
4.3 PobIacion Y MUESTIA ........cccoiiiieiiice et 64

43.1 Descripcion de [a poblacion........ccuuveeeiiicciiiiee e 64

4.3.2 Muestra y método de MUESTIEO.......ceceeeeciiiieeee et e e et e e eecvree e e e e e 65

43.3 Criterios de inclusion y eXclUuSiON........cc.uveeeiieciiiieee e 67

4.4 DiseNo de iINVESTIGACION ........ccooiiiiieie e 67
45  TECNICAS € INSEIUMENTOS .....ouiiiiiiiiiirieeee e 68

451 TBCNICAS 1ttt ettt st st et narees 68

4.5.2 INSEFUMENTOS ..ttt 68
4.5.2.1 Validacién de los instrumentos para la recoleccidn de datos.................... 69
4.5.2.2 Confiabilidad de los instrumentos para la recoleccién de datos ............... 69

4.6 Técnicas para el procesamiento y analisis de datos ...........ccccceevvvevveiecieecieennn. 70
A7 ASPECLOS BLICOS ...ttt ettt bbb 71
CAPITULO V RESULTADOS Y DISCUSION .......coviiieeieieeeeeeeee e, 73

5.1 ANALISIS AESCIIPLIVO ...oviiiiiiiiiiieiiee e 73



viii

5.2 Analisis inferencial y/o contrastacion de hipOtesis............ccccvvvieniiiiinenienn 136
5.2.1 Contrastacion y Prueba de Hipdtesis General .........cccovveeveeevcciieeeeeeecineen, 136
5.3 DisSCuSiON de reSUIAdOS ..........coviiiiiiiiiieciee ettt ettt 140
5.4  Aporte cientifico de [a iINVeStigacioN...........cc.ccoeiieii i, 142
CONCLUSIONES ... 144
SUGERENCIAS ..ot es 146
REFERENCIAS ...t 147
ANEXOS .. e nre e annes 149

e  Firmas del participante o responsable legal .............ccoooviiiiiiniiinnnne 153



INDICE DE FIGURA

FIGURA 1: Formula 1 Calcular MUESEIA .......ccevvirieieiinieeieeieresieece e 65
FIGURA 2: CalCulo de 12 MUESLIA ....c.vevveeieiieiesieeieeiee sttt s 66
FIGURA 3: CalCulo de 12 MUESIa ....c.eevueeieiieiesieeieeieie et 66
FIGURA 4: Esquema de 1a iNVEStIgaCiON..........ccoieiiecice et 68
FIGURA 5: Formula de Alfa de Cronbach ..........ccooeiiviiieiinieeeeee e 70
FIGURA 6: Las normas de su organizacion son faciles de entender.........c.ccoevvevvevverieennenne. 73
FIGURA 7: Fomenta su organizacion un entorno de trabajo ........cccceeeveveeveeseeneeseeseennenn, 75
FIGURA 8:Sus contribuciones son muy valoradas en su organizacion............ccccecevevvennnne. 76
FIGURA 9:Respetar politicas y procedimientos de su 0rganizacion...........cccecceeevereerreenenne. 77
FIGURA 10: Gerente se rige bajo las politicas institucionales............cccceevverveereereesvennene 79
FIGURA 11: Las normas y expectativas se aplican de forma justa...........c.ccoeeeevververeennenne. 80
FIGURA 12: Gerente actta de acuerdo con el procedimiento ............cccccevevereneenenieneeneen 81
FIGURA 13: Aportes que usted realiza son apreciados en su 0rganizacion ..............c.cc........ 82
FIGURA 14: La estructura organizativa facilita comunicacion eficaz ..........cccccecvvevreveruennene 84
FIGURA 15: Herramientas necesarias para realizar la funcion ...........cccoceeeveeevenenvecenienene 85
FIGURA 16: Jerarquia y la toma de deCISIONES .........ccueevieieiieciecieeee ettt 86
FIGURA 17: Su organizacidn tiene niveles jerarquicos (0rganigrama) ..........cccceeeeeerveenenne. 88
FIGURA 18: Su organizacién realiza anuncios de CONVOCAOria.........ccccvevveeereeieenreesreennennn. 89
FIGURA 19: Estoy de acuerdo con la estructura organizativa............cccceeeeeeeeeneesreesreennenn 90
FIGURA 20: Consigue el respaldo de tu JEfe......coevuveceeciiicececeeee e 92
FIGURA 21: EJUCACION CONTINUA ....eevveviiieiieienie ettt sttt st see 93

FIGURA 22:Los valores de tu organizacion estan en consonancia con valores personales...95

FIGURA 23:

Los valores fundamentales fomenta la diversidad y la inclusion

FIGURA 24: Te identificas con los valores fundamentales de la organizacion..................... 97
FIGURA 25: Las acciones diarias de los empleados reflejan los valores de la organizacion 99
FIGURA 26: Las creencias fundamentales de su organizacion deben fomentar la
respoONSabIlidad SOCIAL ........cc.eeiieiee et 100
FIGURA 27: convicciones fundamentales de su organizacion le motivan.......................... 101
FIGURA 28: Los valores fundamentales de su organizacion contribuyen a la sostenibilidad
............................................................................................................................................ 103
FIGURA 29: Los principios de su organizacion son el motor de en el trabajo.................... 104
FIGURA 30: Se siente mentalmente y emocionalmente saludable ............ccccccevcveriervennnne 106
FIGURA 31:Cuidado de mi bienestar mental y emocional ............ccceceveninieieneneneennn 107
FIGURA 32: Su trabajo y sus responsabilidades son gestionables y no causan un excesivo

LT (5SSO 109
FIGURA 33: Apoyado/a para gestionar el estrés y la ansiedad en el trabajo ...................... 110
FIGURA 34: Recursos adecuados para promover la salud mental y emocional de los

LT 0] 0] (=T Lo [0 112
FIGURA 35: Me siento comodo/a para hablar sobre problemas de salud mental ............... 113
FIGURA 36: En momentos de estrés o dificultad, puede contar con el apoyo.................... 115
FIGURA 37: Apoyo y reconocimiento por parte de los gerentes y jefes inmediatos .......... 116
FIGURA 38: Usted mantiene relaciones cordiales con sus compaiieros de trabajo............. 118
FIGURA 39: Tus comparieros le tratan con respeto y valoran sus aportaciones al equipo..119
FIGURA 40: Satisfaccion laboral aumenta gracias a las relaciones interpersonales ........... 121



FIGURA 41:
FIGURA 42:
FIGURA 43:
FIGURA 44:
FIGURA 45:
FIGURA 46:
FIGURA 47:
FIGURA 48:

FIGURA 49:

Los conflictos entre compafieros se tratan de forma justa y constructiva ...... 122

Siente que su vida profesional y privada estan bien equilibradas .................. 124
La carga de trabajo de su organizacidn es razonable ...........cccccveveevreecreennenne 125
Recibe la ayuda que necesita para mantener un equilibrio saludable............. 126
Fomenta préacticas laborales saludables ...........cccooeveiieiieiiiiececeeee, 128
Trabajador de la municipalidad cuenta con beneficios sociales..................... 129
Su organizacién se valora mucho el tiempo libre .........ccccveeeiiieeneiiee, 130
Cultura organizacional de trabajadores de la municipalidad distrital amarilis,

....................................................................................................................... 133

Consolidado de bienestar laboral en trabajadores de la municipalidad distrital

AAMANITIS, 2023 ..ot et e e e et e e e e e e s aeeeessaasereeeessaeseeeeeeeseaseareeessaanes 135



Xi

INDICE DE TABLAS

TABLA 1: Operacionalizacion de Variables............ccceiveiieiieieesieesie et 19
TABLA 2: Definicidn operacional de variables ............cooveiieieeieciecieeiecece e 20
TABLA 3: Poblacion de trabajadores de la municipalidad ...........ccccoeevievieeiieciccieciecieees 64
TABLA 4: JUICIO 08 BXPEITOS. ... veeveeeiieerieereetteeteeseesteesteesteesteesseesteesteesseessesssesssessnesssesseessenns 69
TABLA 5: Estadisticas de fiabilidad...........ccocoveririinininieesesceeecee e 70
TABLA 6: Las normas de su organizacion son faciles de entender .........cccocveeveveevenvennnnne 73
TABLA 7: Fomenta su organizacion un entorno de trabajo .........cceeeevieevieecieeciecieseeciesenne 74
TABLA 8: Sus contribuciones son muy valoradas en su 0rganizacion ............c.ceceeevereverennne 76
TABLA 9:Respetar politicas y procedimientos de su organizacion .............cccecceeeveeevervennnnne 77
TABLA 10: Gerente se rige bajo las politicas institucionales ............ccccvevveveeceeceeeciesieeenne 78
TABLA 11: Las normas y expectativas se aplican de forma justa ...........ccceccveevvecvencverinnnnnne 80
TABLA 12:Gerente actta de acuerdo con el procedimiento ...........ccceoveerereneneeenenerienne. 81
TABLA 13: Aportes que usted realiza son apreciados en su 0rganizacion ...........c..c.cceeuee... 82
TABLA 14: La estructura organizativa facilita comunicacion eficaz..........cccccevvvvecvevennne. 83
TABLA 15: Herramientas necesarias para realizar 1a funcion ...........cccccocevevevenenenceciennenne. 85
TABLA 16: Jerarquia y la toma de deCiSIONES ........ccueeiveeiieeiiiecieecie ettt 86
TABLA 17: Su organizacion tiene niveles jerarquicos (0rganigrama) .........cceceeeveeveevennnnns 87
TABLA 18: Su organizacion realiza anuncios de CONVOCAIONa ......ccueeeveecieecieeieeieerecie e, 89
TABLA 19: Estoy de acuerdo con la estructura organizativa............ccccceevveeeveecreeveecnesnesnnens 90
TABLA 20: Consigue el respaldo de tU JEFE ......eooveiieiieceeceeeeeee e 91
TABLA 21: EAUCACION CONTINUA.....cvivireienieieniesiieieesiesieeteeee st s s ee e seeseeeeestesaesseeneensennes 93
TABLA 22: Los valores de tu organizacion estan en consonancia con valores personales ...94
TABLA 23: Los valores fundamentales fomenta la diversidad y la inclusion....................... 96
TABLA 24: Te identificas con los valores fundamentales de la organizacion ...................... 97

TABLA 25: Las acciones diarias de los empleados reflejan los valores de la organizacion..98
TABLA 26: Las creencias fundamentales de su organizacion deben fomentar la

respoONSabIlidad SOCIAL ........cc.eeiieiee et 100
TABLA 27: convicciones fundamentales de su organizacion le motivan ............ccccuee...e. 101
TABLA 28: Los valores fundamentales de su organizacion contribuyen a la sostenibilidad
............................................................................................................................................ 102
TABLA 29: Los principios de su organizacion son el motor de en el trabajo .................... 104
TABLA 30: Se siente mentalmente y emocionalmente saludable............ccccevvevvevieeinennnne 105
TABLA 31: Cuidado de mi bienestar mental y emocional...........cccoceveverenieneneneniennens 107
TABLA 32: Su trabajo y sus responsabilidades son gestionables y no causan un excesivo

LT (5SSO 108
TABLA 33: Apoyado/a para gestionar el estrés y la ansiedad en el trabajo ........................ 110
TABLA 34: Recursos adecuados para promover la salud mental y emocional de los

LT 0] 0] (=T Lo [0 111
TABLA 35: Me siento comodo/a para hablar sobre problemas de salud mental................. 113
TABLA 36: En momentos de estrés o dificultad, puede contar con el apoyo ..................... 114
TABLA 37: Apoyo y reconocimiento por parte de los gerentes y jefes inmediatos............. 116
TABLA 38: Usted mantiene relaciones cordiales con sus compafieros de trabajo .............. 117

TABLA 39: Tus compafieros le tratan con respeto y valoran sus aportaciones al equipo ...119
TABLA 40: Satisfaccion laboral aumenta gracias a las relaciones interpersonales............. 120



xii

TABLA 41: Los conflictos entre compafieros se tratan de forma justa y constructiva ........ 122
TABLA 42: Siente que su vida profesional y privada estan bien equilibradas.................... 123
TABLA 43: La carga de trabajo de su organizacion es razonable...........cccceevevvevieeveennenne 125
TABLA 44: Recibe la ayuda gue necesita para mantener un equilibrio saludable .............. 126
TABLA 45: Fomenta practicas laborales saludables...........cccooveieeiieiieieeceece e 127
TABLA 46: Trabajador de la municipalidad cuenta con beneficios sociales ...................... 129
TABLA 47: Su organizacion se valora mucho el tiempo libre........ccccoovevvevievieieccee, 130
TABLA 48: cultura organizacional de trabajadores de la municipalidad distrital amarilis,
2023 ...t e ettt ettt et et e teate et et e abees e et e beeteereententeereeneentens 132
TABLA 49: Consolidado de bienestar laboral en trabajadores de la municipalidad distrital
AAMANITIS, 2023 ..ot et e e e et e e e e e e s aeeeessaasereeeessaeseeeeeeeseaseareeessaanes 134
TABLA 50: Correlacion entre cultura organizacional y bienestar laboral........................... 136
TABLA 51: Correlacion entre normas y comportamiento y bienestar laboral .................... 137
TABLA 52: Correlacion entre estructura organizativa y bienestar laboral........................... 138

TABLA 53: Correlacion entre valores y bienestar laboral ............ccccovevieveeiiciiciecece 139



xiii

INTRODUCCION

En la actualidad, la gestion eficaz de las organizaciones se ha revelado como un factor
critico para lograr un desarrollo comunitario sostenible. En este marco, la cultura de
una organizacion se convierte en una influencia central sobre su caracter, creencias y
métodos. Este andlisis se centra en investigar la conexion entre la cultura
organizacional y el bienestar laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Amarilis durante el afio 2023.

Como entidad del gobierno local, la Municipalidad desempefia un papel vital en la
prestacion de servicios esenciales y en el crecimiento de la zona circundante. De esta
manera, la calidad de vida laboral de los trabajadores municipales tiene un efecto
indirecto en la eficiencia de los servicios prestados a la poblacion en su conjunto,
ademas de su efecto directo en el rendimiento de los trabajadores individuales.

La cultura organizacional, que puede definirse como el conjunto de valores, normas y
tradiciones compartidos dentro de la organizacion, determina las perspectivas de los
trabajadores sobre el lugar de trabajo. Un conocimiento profundo de esta cultura 'y de
su relacion con el bienestar laboral proporcionara una base firme para introducir
cambios que mejoren la calidad de vida de los trabajadores en el trabajo, fomentando
asi un entorno laboral méas positivo y productivo.

La presente investigacion estd conformada por cinco capitulos que contiene temas
relacionados a cultura organizacional, bienestar laboral,

A continuacion, se mencionan y describen:

Capitulo 1, introduccion y vision general del tema de investigacion objeto de este
estudio, en la que se expone el fundamento del problema, justificacién e importancia,
la problematica encontrada y los objetivos generales y especificos propuestos.
Capitulo 11, la formulacion de la hipétesis general y especifica tiene como objetivo
verificar si existe 0 no una conexion entre la variable 1, que es la cultura
organizacional, y la variable 2, que representa el bienestar laboral, en los empleados
de la Municipalidad Distrital de Amarilis. Para llevar a cabo este proceso, es necesario
operacionalizar las variables, definiendo sus dimensiones respectivas y asociandolas

con indicadores especificos para cada item.
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Capitulo 111, el marco tedrico y conceptual detalla los principios teéricos y
conceptuales que se aplican en esta investigacion.

Capitulo 1V, marco metodoldgico, delimitamos el alcance de la investigacion,
especificamos el tamafio de la poblacion y de la muestra, que son 130 y 98,
respectivamente. La naturaleza de la investigacion se clasifica como aplicada, ya que
se basa en conocimientos previos. El nivel de investigacion se caracteriza como
correlativo y descriptivo, con un disefio de investigacion no experimental
correlacional. Se emplearon diversas técnicas e instrumentos para la recoleccion de
datos, asi como la validacion y confiabilidad del instrumento mediante el coeficiente
Alfa de Cronbach. Se detalla el proceso de procesamiento y andlisis de datos, y se
abordan los aspectos éticos, incluido el consentimiento.

Capitulo V. resultados y la posterior discusion se llevaron a cabo mediante el analisis
e interpretacion de tablas y figuras, abordando cada item del cuestionario de manera
tanto descriptiva como inferencial.

En la seccion conclusiva del documento, se aborda la discusion de los resultados
relacionados con la hipdtesis general y las hipotesis especificas, destacando el nivel de
asociacion entre variables y dimensiones. Esto facilita la identificacion de la dimension
que presenta una conexion mas fuerte. Ademas, se presenta el aporte cientifico de la
investigacion al proponer alternativas para abordar la problematica planteada. Las
conclusiones se centran en establecer el grado de significancia, y se ofrecen

sugerencias para futuras investigaciones.
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CAPITULO I. ASPECTOS BASICOS DEL PROBLEMA DE
INVESTIGACION

1.1 Fundamentacion del problema
La cultura organizacional y el bienestar laboral son dos aspectos
fundamentales que influyen en el funcionamiento y desempefio de una
organizacion. La Municipalidad Distrital Amarilis, ubicada en Huanuco,
enfrenta diversos desafios relacionados con el bienestar de sus trabajadores y la

consolidacién de una cultura organizacional solida.

La cultura organizacional se refiere al conjunto de valores, creencias,
normas y practicas que caracterizan a una organizacion y guian el
comportamiento de sus miembros. Una cultura organizacional positiva puede
promover la colaboracion, la satisfaccion laboral y el compromiso de los
trabajadores, mientras que una cultura negativa puede generar conflictos,

desmotivacién y disminucion del rendimiento.

El bienestar laboral, por su parte, se relaciona con la calidad de vida en el
trabajo y abarca aspectos fisicos, psicolégicos y sociales. Un entorno laboral
saludable y favorable contribuye al desarrollo personal y profesional de los

empleados, promoviendo su satisfaccion, motivacion y productividad.

En el contexto especifico de la Municipalidad Distrital Amarilis, es crucial
analizar la relacion entre la cultura organizacional y el bienestar laboral de sus
trabajadores. Esta entidad enfrenta retos relacionados con la eficiencia, la calidad
de los servicios publicos y la satisfaccion de la ciudadania. Estos desafios pueden
estar vinculados a la falta de un ambiente laboral positivo y a una cultura
organizacional que no promueva la participacion activa, la comunicacién

efectiva y el reconocimiento del personal.

Por lo tanto, es fundamental investigar como la cultura organizacional
influye en el bienestar laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital
Amarilis. Mediante el anélisis de esta relacion, se podran identificar fortalezas y

debilidades en la cultura organizacional actual, asi como proponer estrategias y
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acciones que contribuyan a mejorar el bienestar de los empleados y, en

consecuencia, el desempefio y la eficacia de la organizacion.

Justificacion e importancia de la investigacion

1.2.1 Justificacion
La cultura organizacional y el bienestar laboral son aspectos
fundamentales que influyen en el desempefio, la satisfaccion y la calidad de
vida de los trabajadores. Estudiar como estos factores se relacionan en el
contexto de la Municipalidad Distrital Amarilis permitira comprender mejor

la dindmica laboral y contribuir a la mejora de las condiciones de trabajo.

El bienestar laboral es vital para la salud fisica y mental de los
empleados. Una cultura organizacional positiva puede fomentar un
ambiente de trabajo saludable, motivador y satisfactorio, mientras que una
cultura negativa puede generar estres, insatisfaccion y otros problemas
laborales. Analizar la influencia de la cultura organizacional en el bienestar
laboral proporcionara informacion valiosa para implementar estrategias de

mejora y promocion del bienestar en la municipalidad.

1.2.2 Importancia
Una cultura organizacional sélida y un buen nivel de bienestar laboral
pueden tener un impacto positivo en la productividad, la retencion de
talento, la satisfaccion del cliente y la imagen publica de la Municipalidad
Distrital Amarilis. Comprender como la cultura organizacional influye en el
bienestar laboral puede ayudar a identificar areas de mejora y desarrollar

politicas y practicas que promuevan un entorno laboral favorable.

Viabilidad de la investigacion

La investigacion cuenta con los recursos necesarios y posibles de llevarse a
cabo debido al manipular las variables serd posible en todo el pasaje de la
investigacion, teniendo toda la probabilidad de su culminacién exitosa bajo el

ambito y circunstancias de la realizacion de la misma formulacién del problema
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1.4 Formulacion del problema

1.4.1 Problema General
¢Cémo influye la cultura organizacional en el bienestar laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Amarilis,2023?

1.4.2 Problemas Especificos

Problema especifico 1

¢Como influye las normas y comportamiento en el bienestar laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital Amarilis,2023?
Problema especifico 2

¢Como influye la estructura organizativa en el bienestar laboral de los

trabajadores de la municipalidad distrital de Amarilis,2023?
Problema especifico 3

¢Como influye los valores en el bienestar laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Amarilis, 2023?

1.5 Formulacion de objetivos

1.5.1 Objetivo general
Determinar Como influye la cultura organizacional en el bienestar laboral

en los trabajadores de la municipalidad distrital de Amarilis, 2023.

1.5.2 Objetivos especificos
Obijetivo especifico 1

Determinar como influye las normas y comportamiento en el bienestar

laboral los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Amarilis, 2023.
Obijetivo especifico 2

Determinar como influye la estructura organizativa en el bienestar laboral

de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Amarilis,2023.

Objetivo especifico 3
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Determinar cémo influye los valores en el bienestar laboral de los

trabajadores de la municipalidad distrital de Amarilis,2023.
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CAPITULO Il. SISTEMA DE HIPOTESIS

2.1 Formulacién de las hipotesis

2.1.1 Hipotesis general
Existe influencia entre cultura organizacional y bienestar laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital Amarilis, 2023.

2.1.2 Hipdtesis especificas

Hipdtesis especifica 1

Existe influencia entre Normas y comportamiento y Bienestar laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Amarilis,2023.

Hipotesis especifica 2

Existe influencia entre la estructura organizativa y bienestar laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Amarilis,2023.
Hipotesis especifica 3

Existe influencia entre valores y bienestar laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Amarilis,2023.

2.2 Operacionalizacion de variables

TABLA 1: Operacionalizacién de variables
Variable | Dimensiones Indicador ltem
- Motivacion
Normas )
y - Ordenes directas 1-8

comportamiento

- Tomade
decisiones

Estructura organizativa - Niveles 9-16
jerarquicos

- interdependencia

Variable 1
Cultura organizacional

- Liderazgo
- Moral y ética
Valores organizacional 17-24
- Compromiso
Salud mental - Salud
cg2 y 25-30

emocional
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- Desempeiio
organizacional
- manejo de estrés

- Relacion con los

Relaciones colaboradores
: i 31-36
interpersonales - Relacion con su
jefe inmediato.
- Horas de trabajo
Equilibrio de trabajo - Estrésy bienestar 37-42

2.3 Definicion operacional de las variables

TABLA 2: Definicion operacional de variables

Variable Dimension

Variable 1
Cultura organizacional

Normas y
Comportamiento

Estructura

organizativa

Definicion conceptual

Las normas de una organizacion son las
reglas no escritas que se espera que
cumplan los empleados. Estas normas
pueden estar relacionadas con la
puntualidad, el trabajo en equipo, la
comunicacion, la toma de decisiones,
entre otros aspectos.

La estructura organizativa de una
empresa es el paradigma jerarquico que
emplea dentro de su propia estructura
para normalizar como se dirigen y
gestionan sus actividades. La estructura
organizativa define las descripciones de
los puestos de trabajo y las
responsabilidades. Ademas, fija
objetivos, establece procesos y define
acuerdos, y desarrolla estrategias de

mejora.




Variable 2
Bienestar laboral

Valores

Salud mental y

emocional

Relaciones

interpersonales

Equilibrio de

trabajo
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Las acciones de los miembros de la
organizacion estan dirigidas por los
valores que sirven de principios
rectores. La ética, lahonradez, el respeto
y la creatividad son sélo algunos
ejemplos.

Estd relacionado con la salud
psicoldgica de los trabajadores. Incluye
aspectos como la gestion del estres, el
apoyo emocional, la satisfaccion
laboral, un equilibrio saludable entre la
vida laboral y personal y el fomento de
un entorno de trabajo positivo.

Se refiere a lo bien que los trabajadores
de una organizacion y sus respectivos
equipos de trabajo son capaces de
comunicarse entre si. Implica fomentar
el trabajo en equipo, favorecer el apoyo
entre comparfieros, gestionar
eficazmente los conflictos y fomentar el
sentido de comunidad en el lugar de
trabajo

Hace hincapié en la capacidad de los
trabajadores para mantener un equilibrio
saludable entre el trabajo y las
obligaciones personales y familiares.
Para ello, hay que fomentar un horario
de trabajo razonable, conceder tiempo
libre remunerado y promover una
cultura que valore el bienestar de los

empleados en su conjunto.
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CAPITULO I1l. MARCO TEORICO

3.1 Antecedentes de investigacion

3.1.1 Antecedentes internacionales
(Romero Moreira, 2022) desarrollo la investigacion: “Cultura
organizacional en el personal administrativo de una empresa textil de la
ciudad de Quito en el periodo enero — agosto 2022”, sustentada en la
Universidad Central del Ecuador. Objetivo del estudio fue Identificar el tipo
de cultura organizacional en el personal administrativo de la empresa
Hiltexpoy S.A mediante la aplicacion del Cuestionario Denison
Organizational Culture Survey (DOCS) de Denison y Neale en el periodo
enero agosto 2022, Para lo cual se empled en este estudio una poblacién de
30 colaboradores del area administrativa. EI enfoque es cuantitativo, de tipo
descriptivo y disefio no experimental, se emple6 el instrumento Cuestionario
Organizacional Culture Survey. Y se obtuvo entre los resultados a destacar
se tiene la predominancia de la Cultura Organizacional de tipo Mision con
un 37% de los encuestados, cultura que prevalece indistintamente del género
de los colaboradores lo que demuestra la participacion que tienen en cuanto
a la filosofia empresarial. Lo cual permitio llegar a la conclusion que la
cultura organizacional es uno de los principales elementos para el éxito del

proceso de reinsercion laboral de personas con antecedentes penales.

(Pefia Clausen, Ochoa Mejia, & Viuche Pastran, 2022) desarrollaron la
investigacion titulada: “Cultura organizacional y bienestar laboral en
entidad financiera, sustentada en la Pontificia Universidad Javeriana. El
objetivo de estudio fue Caracterizar la cultura organizacional de una
empresa del sector financiero y su relacion con el bienestar de los
trabajadores. Manifiestan En una organizacion empresarial, existen factores
que aportan a diferenciarla de otras, como la cultura organizacional y el
bienestar laboral, para lo cual se empled en la presente investigacion de
enfoque cualitativo, se busca caracterizar la cultura organizacional de una

empresa del sector financiero y su relacion con el bienestar de los
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trabajadores, por ello, se realizan entrevistas semiestructuradas a diez (10)
colaboradores, siete hombres y tres mujeres de diferentes areas y cargos.
ahora bien, esta investigacion busca ser una herramienta empresarial que
evalue dicho nexo y contribuya a identificar si las estrategias de bienestar
que se estan implementando aportan a la construccion de esta relacion, o si
es necesario pensar en metodologias que permitan el desarrollo del bienestar
dentro de la empresa y sus colaboradores, lo cual permitid llegar a la
conclusion que existe una relacion entre estructura organizacional y

oportunidad de ser escuchado, motivacion y servicio, entre otros.

(Campodonico Avendafio, 2023) desarrollaron la investigacion titulada:
“Cultura Organizacional y Reinsercion Laboral de Personas Privadas de
Libertad y Postpenitenciarias”, sustentada en la Universidad de Chile. El
objetivo del estudio fue reconocer como los valores de los fundadores de
micro y pequefias empresas que implementan practicas de reinsercion
laboral a personas privadas de libertad y postpenitenciarias influyen en la
cultura organizacional, para lo cual se empleo un enfoque valdrico y como
intermediadoras en el proceso de re/insercion laboral, Se entrevisto a cinco
fundadores de este tipo de empresas y una persona de una fundacion que
trabaja en practicas de reinsercion. Los entrevistados reconocen sus
organizaciones como Emprendimientos de Innovacion Social, con. Se
reconocio que la Cultura Organizacional, principal elemento que influye en
el Exito del proceso de Re/Insercion Laboral y se obtuvo como resultado
que la cultura organizacional es uno de los principales elementos para el
éxito del proceso de reinsercion laboral de personas con antecedentes
penales. Tanto el/la fundador/a, como los artefactos visibles de la cultura
influenciados por él/ella, junto con los procesos de Socializacion de PPLyPP
fortalecen una cultura organizacional que permite lograr la adaptacion del
comportamiento de las personas con antecedente penales con los objetivos
organizacionales, o sea, su reinsercion laboral, lo cual permitio llegar a la
siguiente conclusion reforzar el enfoque valorico de las organizaciones que

buscan implementar este tipo de iniciativas, sensibilizar al equipo de trabajo
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en relacion con la inclusion de estas personas e implementar politicas

publicas para incentivar practicas de reinsercion laboral.

3.1.2 Antecedentes nacionales
(Talledo Rojas, 2021) desarrollo la investigacion que tuvo como titulo
“Influencia de la Cultura Organizacional en el Bienestar Laboral en el
personal de una Institucion Educativa de Sullana,2020” , sustentada en la
Universidad Cesar Vallejo. El objetivo de estudio fue determinar la
influencia entre cultura organizacional en el bienestar laboral en el personal
de una institucion educativa de Sullana, 2020, para lo cual se empled una
investigacion de tipo descriptivo- correlacional de enfoque cuantitativo. La
poblacion se conformd por 40 miembros del personal de la Institucién,
donde se aplicd cuestionarios por variable. Esta investigacion busco
demostrar la relacion en ambas variables, como sabemos la cultura
organizacional y el bienestar laboral cumple un rol muy importante en los
empleados en su sentir de su ambiente de trabajo y como lo perciben donde
con lleva el buen desarrollo de las tareas de manera eficiente que permita
logros obtenidos tanto individual como colectivos ya que es factor
determinante y se obtuvo como resultado del Coeficiente (rho=0,544;
sig.0,001), afirma que existe influencia entre la cultura organizacional y el
bienestar laboral. Por tanto, debemos nombrar que el estudié demostrd que
las dimensiones como Involucramiento, Nivel de Adaptabilidad y la misién
si influye significativamente en el Bienestar Laboral, sin embargo la
Consistencia Institucional no tiene relacion con dicha variable
respectivamente, lo cual permiti6 llegar a las siguientes conclusiones: La
relacion entre cultura organizacional en el bienestar laboral en una
institucion educativa de Sullana, tiene un coeficiente de correlacion positiva
media segun el valor de Spearman's rho 0.544, por tanto si existe relacion

en ambas variables.
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(Paredes Cardenas, 2022) desarrollo la investigacion “La cultura
organizacional y su influencia en la satisfaccion laboral de los servidores
administrativos del Instituto Nacional de Ciencias Neuroldgicas - 20217,
sustentada en la Universidad Ricardo Palma. El objetivo del estudio fue
determinar en qué medida la cultura organizacional influye en la
satisfaccion laboral de los servidores administrativos del Instituto Nacional
de Ciencias Neuroldgicas, en el afio 2021 y en este sentido se plantea como
hipétesis que la cultura organizacional influye en la satisfaccidn laboral de
los servidores administrativos del Instituto Nacional de Ciencias
Neuroldgicas, en el afio 2021, para lo cual se empled la investigacion es de
tipo aplicada, segun su nivel correlacional; ademés, su disefio de
investigacion es no experimental de corte transversal. Por otro lado, la
muestra tomada fue 104 servidores administrativos, siendo el cuestionario
el instrumento utilizado para la variable cultura organizacional vy
satisfaccion laboral, y para el analisis estadistico se ingresaron los datos
recabados en la herramienta estadistica SPSS. Y se obtuvo como resultado
que el 91.3% de los encuestados afirma que existe una cultura
organizacional débil, empezando por la mision, vision y objetivos que no
estan claro, definidos y difundidos. Por otro lado, las estrategias, actitudes,
normas y valores no son compartidos por los trabajadores .Asimismo, se
percibe la falta de liderazgo (favoritismo, no aplica las reglas para todos, no
escucha al personal), problemas de comunicacion entre las oficinas y
colaboradores (no se transmite las nuevas decisiones, rigidez entre el jefe y
subordinado, falta de objetivos especificos, rumores y falta de respeto) y
trabajo en equipo (no toman en cuenta las opiniones, retienen u ocultan
informacion, conflictos interpersonales, no existe coordinacion, falta de
cooperacién, falta de compromiso y confianza), lo cual permitié llegar a la
conclusién que la cultura organizacional influye en la satisfaccion laboral
de los servidores administrativos del Instituto Nacional de Ciencias

Neuroldgicas en el afio 2021.
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(Aching Sanchez, 2022) desarrollo la investigacion titulada: “Relacion
entre La Gestién Organizacional Y Productividad Laboral De Los
Trabajadores Del Banco De La Nacion, Pucallpa — 20207, sustentada en la
Universidad Nacional de Ucayali. El objetivo del estudio fue determinar el
grado de relacion entre la gestion organizacional y la productividad laboral,
para lo cual se emple6 un estudio de tipo aplicada, no experimental, de
disefio descriptivo correlacional causal, uso como técnica la encuesta y el
cuestionario como instrumento aplicado a una muestra poblacional de
tamafio 40 y se obtuvo como resultado que la gestion organizacional y la
productividad laboral es regular de acuerdo a la apreciacion del 42.5% de
los trabajadores del banco de la nacion, y en cuanto a la comprobacion de la
hipétesis general, se tuvo una correlacion positiva de 0.568 alta y un Sig.
menor de 0.000>0.05, en consecuencia, se acepto la hipotesis general, lo
cual permitio llegar a la siguiente conclusion que si existe una relacion
significativa entre la gestion organizacional y la productividad laboral de los

trabajadores del Banco de la Nacion, Pucallpa — 2020.

3.1.3 Antecedentes locales
(Gervacio Solorzano, 2018) desarrollo la investigacion titulada “La cultura
organizacional y su incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores
de la municipalidad distrital de Chacabamba - periodo 2017, sustentada en
la Universidad Nacional Hermilio Valdizan. EI objetivo del estudio fue
determinar en qué medida la cultura organizacional incide en el desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Chacabamba —
periodo 2017, para lo cual se empled investigacion que es de tipo
descriptivo, cuantitativo y correlacional, Con un disefio no experimental y
transversal. El periodo de tiempo analizado es de junio a diciembre de 2017.
La poblacion es de 52 trabajadores. La muestra, seleccionada esta
conformada por 52 trabajadores. Para medir la cultura organizacional, se ha
utilizado el instrumento de la encuesta para evaluar cultura organizacional
y el desempefio laboral. La técnica es la encuesta, es decir, identificarse

como investigadores y sobre esta base recopilar la informacion y se obtuvo
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como resultado la existencia de una incidencia significativa entre la cultura
organizacional y del desempefio laboral de los trabajadores, incide
directamente proporcional. Entre los valores y el desempefio laboral, existe
incidencia significativa y una correspondencia directamente proporcional.
Entre creencias y desempefio laboral existe incidencia significativa y una
correspondencia directamente proporcional. Entre normas y el desempefio
laboral, existe relacion significativa y una correspondencia directamente
proporcional, lo cual permitio llegar a las a las siguientes conclusiones que,
la cultura organizacional a través de sus valores, creencias y normas inciden
en el desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad Distrital de

Chacabamba.

( Cordova Gallardo, 2021) desarrollo la investigacion titulada “Cultura
Organizacional Y Desempefio Laboral De Los Trabajadores De La
Compaiiia De Seguros Pacifico sede Hudnuco, 20217, sustentada en la
Universidad Nacional Hermilio Valdizan. El objetivo del estudio fue
describir la relacion de la cultura organizacional y el desempefio laboral de
los trabajadores de la compafiia de Seguros Pacifico- Sede Huanuco, 2021,
para lo cual se empled investigacion es de tipo descriptiva, de enfoque
cuantitativo, de nivel descriptivo — correlacional. La poblacion de estudio
estuvo constituida por los trabajadores de la compafiia de Seguros Pacifico
— Sede Huanuco, 4 gerentes y 18 asesores. La muestra fue no probabilistica,
y al ser menor que 50 fue igual a la poblacion. Para la recoleccion de datos
se empled la técnica de la encuesta. Para evaluar la cultura organizacional
se utiliz6 un cuestionario de 16 preguntas y para evaluar el desempefio
laboral 10 preguntas y se obtuvo como resultado un valor de coeficiente Rho
de Spearman de 0,529, y de acuerdo al baremo de estimacién de la
correlacion de Spearman, existe una correlacion positiva moderada, Ademas
el nivel de significancia es menor que 0,05, esto indica que, si existe relacion
entre las variables, luego podemos concluir que la cultura organizacional se
relaciona con el desempefio laboral de los trabajadores de la compafiia de
Seguros Pacifico- Sede Huanuco 2021. lo cual permitio llegar a la
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conclusién la cultura organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores de la compafiia de Seguros Pacifico — Sede Huanuco, 2021.
Como el coeficiente Rho de Spearman es de 0.529, se puede concluir que
existe una correlaciéon positiva moderada. Los resultados indican que si

existe relacion entre las dos variables. Con respecto.

(Garcia Bonilla, 2021) desarrollo la investigacion titulada: “Clima
Organizacional Y Su Influencia En La Satisfacciéon Laboral De
Trabajadores De La Municipalidad Distrital San Pedro De Chaulan, 20217,
sustentada en la Universidad Nacional Hermilio Valdizan. El objetivo de
estudio fue determinar la influencia entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital San
Pedro de Chaulan, 2021, para lo cual se empled las caracteristicas de la
investigacion de tipo aplicada y nivel descriptiva — correlacional; asimismo,
se trabajo con una muestra de 21 trabajadores de la Municipalidad Distrital
de San Pedro de Chaulén. La recoleccion de datos se utilizd la técnica
encuesta y el instrumento cuestionario, conformado por 38 items, el cual fue
validada por juicio de expertos y la confiabilidad se realizd mediante el
Coeficiente de Alpha de Cronbach cuyo valor obtenido es 0,926 y se obtuvo
como resultado que la dimension comportamiento predomina con un 35.4%
en la municipalidad Distrital San Pedro de Chaulan seguidas por la
dimensidn estructura de la organizacion y procesos organizacionales con un
23.3% y un 17.5% respectivamente, al hallar la prueba de hipétesis general
habiendo aplicado la Chi-Cuadrado de Rho de Spearman nos muestra el
valor de significancia asintotico p=0.023 siendo éste <0.05 un nivel de
significancia del 5% y un nivel de confiabilidad del 95% en consecuencia
se acepta la hipdtesis del investigador, asimismo, el coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman r=0.759 afirmando que el grado de
correlacion es positiva, lo cual permitio llegar a las conclusiones la relacion
entre las variables clima organizacion y satisfaccion es directa, porque
cuando mejora el clima organizacional también incrementa los niveles de

satisfaccion laboral, la prueba de hipotesis general en la cual la variable 1
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“clima organizacional” afecta significativamente la variable 2 “satisfaccion
laboral” de la Municipalidad Distrital San Pedro de Chaulan, 2021 en la
prueba Chi-Cuadrado de Pearson nos muestran un r = 0.023 demostrando
gue existe asociacion estadisticamente; asimismo, se verifica el coeficiente
de correlacion de Rho de Spearman r = 0.759 tiene una correlacion positiva

muy fuerte.
3.2 Bases tedricas

3.2.1 Cultura Organizacional
La cultura organizacional son aquellas soluciones a los problemas
internos y externos que han sido abordados por un grupo y que se utilizan
para instruir a los nuevos miembros en la forma adecuada de percibir, pensar
y sentir en relacion con estas cuestiones son las que conforman la cultura de
la organizacion. Despues de estas asunciones vienen a darse por sentada, y

finalmente se vuelven inconscientes (Schein H.Edgar, 1988, pag. 25).

“Un modo de vida, un sistema de creencias y valores, una forma
aceptada de interaccion y relaciones tipicas de determinada organizacion.”

(Chiavenato Idalberto, 1989, pag. 464).

la cultura organizacional es un conjunto de paradigmas, que se forman
a lo largo de la vida de la organizacion como resultado de las interacciones
entre sus miembros, de éstos con las estructuras, estrategias, sistemas,
procesos, y de la organizacion con su entorno, a partir de las cuales se
conforma un conjunto de referencias, que seran validas en la medida que
garanticen la eficiencia, la eficacia y la efectividad de la organizacion
(Alabart Yemin, 2001, pag. 63).

3.2.1.1 Elementos de la cultura organizacional
La cultura de las organizaciones engloba las suposiciones
fundamentales y creencias mas profundas que permiten a las
personas enfrentar diariamente sus experiencias, abordar los
desafios tanto internos como externos, y resolver cuestiones

relacionadas con su existencia. Estas suposiciones fundamentales
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constituyen la esencia de la cultura organizacional, un modelo
creado por un grupo para aprender a enfrentar los problemas de
adaptacion.

Los valores y comportamientos que se manifiestan a través
de las producciones y creaciones de la organizacion son, de hecho,
expresiones derivadas de esa esencia cultural. Estos tres niveles de
cultura, conceptualizados como niveles, no son estaticos ni
independientes; mas bien, se interrelacionan para formar las
creencias y suposiciones béasicas de la cultura organizacional.

En el primer nivel, las producciones estan determinadas por
el entorno fisico y social, incluyendo el espacio fisico, la capacidad
tecnoldgica del grupo, su lenguaje escrito y hablado, y la conducta
manifiesta de sus miembros.

En el segundo nivel, los valores representan en ultima
instancia la forma en que los individuos deben interactuar, ejercer
el poder y pueden ser validados si se demuestra que reducen la
incertidumbre y la ansiedad.

En el tercer nivel: Supuestos béasicos, permite la solucion a
un problema cuando esta se ha dado repetidamente y queda a la
larga asentada (Schein H.Edgar, 1988, pags. 30-32).

Esta perspectiva se resume sefialando que la cultura de una
organizacion puede ser estudiada en estos tres niveles, pero, si no
se descifra el patron de supuestos basicos que giran en torno a la
organizacion, no se sabra como interpretar los demas aspectos
correctamente; una vez que se comprenden los supuestos basicos,
se puede comprender facilmente los otros niveles que son mas
superficiales (Schein H. Edgar, 1992, pag. 26).

Cada organizacion debe establecer: un lenguaje compartido
y categorias conceptuales, ya que la falta de comunicacion y
comprension eficaz haria que el grupo sea disfuncional. Ademas,
se deben establecer limites grupales y criterios claros para la

inclusion y exclusién, con un consenso general sobre quiénes



31

forman parte y quiénes no. La gestion del poder y la jerarquia es
crucial para que los miembros puedan manejar constructivamente
sus emociones agresivas. Asimismo, es esencial abordar la
intimidad, la amistad y el amor, asi como las relaciones entre pares
y entre los géneros. Los mecanismos de recompensas Yy castigos
también deben ser conocidos por todos los miembros del grupo. En
Gltima instancia, la ideologia y la religion desempefian un papel
importante en la configuracion de la identidad del grupo (Schein,
H. Edgar, 1988, p. 79).

“Los elementos basicos mencionados se pueden asociar a
los tres posibles niveles de Schein. El nivel fundante: etnohistoria
y creencias, nivel organizador: valores y comunicacién, nivel
exterior: productos (Aguirre Baztan Angel, 2004, pag. 182).

A. Etnohistoria

La etnohistoria (0 historia de identidad cultural) narra los
origenes, el pasado, el momento presente y los proyectos de
futuro. En la perspectiva histérica de la organizacion hay dos
secuencias importantes: la fundacion y larga marcha (creacién de
la cultura del grupo y explicacion de la mision y del proyecto
estratégico) y el ciclo vital de la empresa (las tres edades de la
empresa: infanto-adolescencia, madurez y decadencia de la

empresa).

La historia proporciona identidad: desde donde somos, quiénes
somos, adonde vamos. Tiene un caracter especular, nos vemos en
su espejo pudiendo resolver muchos de los problemas actuales
desde la perspectiva de la experiencia. La organizacion tiene,
gracias a su historia una herencia cultural (mitos, rituales, valores,
lenguajes). La historia es un patrimonio compartido que da

solidez a la organizacion.

La historia sefiala un rumbo hacia el futuro puesto que supone una

acumulacion dindmica de decisiones y proporciona héroes
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individuales o colectivos y sus fechas importantes recuerdan los
momentos intensos de la comunidad organizacional (Aguirre
Baztan Angel, 2004, pags. 201-202).

“En la cultura intervienen los hechos historicos, no sélo lo que
ocurre en la actualidad sino todo aquello que ha ocurrido en el
pasado” (Serra Roberto, 2004, pag. 20)

B. Etnoterritorio

La organizacién crea cuerpo espacial (edificios, areas de
produccion, despachos, patios de carga) a toda una serie de
interacciones sociales y roles que se producen dentro de la
organizacion, asignando espacios a las diversas personas y
funciones. Estas interacciones espaciales configuran las diversas
formas que tienen los miembros de la empresa de apropiarse o de
apropiarles el espacio (desde la forma de las mesas de reuniones y
despachos hasta la privacidad o la personificacion). La estética de
los edificios, su ubicacion y disposicion, su decoracion,
proporcionan sefiales espaciales de identidad cultural de la
organizacion, como exhibicion de su corporalidad. La
territorialidad basica de una empresa viene dada por su ambito de
influencia (local, nacional, multinacional) méas que por su
ubicacién. Etnoterritorialmente la empresa es una elipse con dos
centros compuesta por dos circulos territoriales implicitos que se
necesitan, el espacio del organismo-cuerpo organizacional y el
espacio del entorno apropiado que es el cliente (Aguirre Baztan
Angel, 2004, pags. 204 - 205).
C. Creencias

Las creencias son construcciones ideativo-emocionales que explican la
vida de los individuos y de los grupos a través de la religion, la filosofia,
lamagia, el arte. Se configuran como una representacion organizada del

mundo (de laviday de la muerte), y como hermenéuticas de la realidad,
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fundamentan el comportamiento individual y colectivo (Aguirre Baztan
Angel, 2004, pag. 205).

D. Mitos

Para estar convencidas de la “grandeza” de su vision, de su accion, y de
su mision la organizacion tiene y necesita narraciones miticas. En las
organizaciones pueden existir mitos sobre los origenes, mitos de la
refundacién y mitos de la mision final. Cada uno tiene su fuerza cultural
y el lider los utiliza para implantar la cultura organizacional (Aguirre
Baztan Angel, 2004, pags. 210- 212).

“Los mitos como historias idealizadas y siempre concordantes con los
valores organizacionales” (Hernandez Sampieri Roberto, 2006, pag.

56).
E. Religion

La religién de la organizacion comporta el descubrimiento de la
creencia en una vision trascendente para alcanzar la mision a través del

trabajo-sacrificio (Aguirre Baztan Angel, 2004, pag. 215).
F. Filosofia e ideologia

La filosofia pretende explicar desde la racionalidad, la realidad del
hombre, la naturaleza y de Dios, es decir toda la existencia humana
basada en esas tres preguntas como las presunciones basicas o
fundamentales, esas ideas sobre la naturaleza humana, sobre el hombre,
etc. Son en gran parte, una reflexion filoséfica sobre la realidad que
rodea al mundo del lider: la naturaleza del hombre y la sociedad, e sus
relaciones y de la verdad. Se puede entender aqui que todo lider tiene
sus pensamientos propios sobre la naturaleza y el hombre, lo cual va a
incidir en las decisiones de tipo cultural que considere. La ideologia se

puede definir como un conjunto organizado de ideas que definen a un
grupo
En su intento de explicar la realidad y transformarla, un compendio de

ideas aplicadas a la accién. La diferencia de otros conceptos como

creencias y valores, al dejar establecido que en las organizaciones
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prefieren hablar de ideario en lugar de ideologia que representa un
conjunto de ideas rectoras fundamentales que inspiran la accién de una
organizacién o como un sistema de valores asumido desde un conjunto

de creencias (Aguirre Baztan Angel, 2004, pags. 217 - 221).

G. Valores

Los valores se fundamentan en las presunciones basicas (etnohistoria y
creencias) y surgen de la evaluacion del entorno: tiene valor lo que es
bueno para el hombre o la comunidad, y valorar es seleccionar (criterio
estratégico de accion). Principios inmateriales y con una fuerte
connotacion moral. Los valores son lo que la empresa considera que es

el bien:

- Los valores pueden por tanto promulgarse como principios morales,

en términos “se debe” o “no se debe”.
- Sirven de referencia durante la toma de decision de la empresa.
- La empresa le otorga contenido a dichos valores.

- Los valores son operativos, actian sobre la realidad cotidiana de la
empresa, a través de sus formas de gestién y sus procedimientos
(Aguirre Baztan Angel, 2004, pags. 22 - 26).

Los valores son aquellas impresiones profundas, que se tienen de la
forma en que se vive, sobre lo que se considera éticamente correcto o
incorrecto, y que se lleva a la vida personal de forma congruente
(Delgado Cantu Humberto, 2001, pég. 20).

H. La comunicacion

Es un proceso bidireccional de elementos vinculados en forma
consecutiva. Esta referida al intercambio de informacion entre el emisor
y el receptor, asi como la inferencia (percepcion) de significado entre
ellos (Kreitner Kinicki Robert, 2003, pag. 300).

Capacidad que tienen los hombres de relacionarse entre si,
transmitiéndose informacién cognitiva y afectiva. La comunicacion
humana mas habitual es la del lenguaje (oral, corporal, escrito, iconico),

lo que comporta una sintaxis (relacion formal de los signos entre si),
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una semantica (relacion formal de signos con los objetos) y una
pragmatica (relaciéon de los signos con sus intérpretes-interpretantes)
(Aguirre Baztan Angel, 2004, pag. 231).

. Lenguaje

El lenguaje es la manifestacion mas obvia de la cultura. En
consecuencia, lo que una organizacion expresa por escrito o con
imagenes particulares, refleja lo que esa organizacion cree o valora y

por lo tanto forma parte de su acervo y de su historia.

En una organizacion se pueden distinguir entre lenguajes internos y
externos. Los internos: el 1éxico propio del oficio, la jerga propia de los
subgrupos culturales, la vestimenta especifica y sus denominaciones,
los lenguajes de comunicacion jerarquicos (mando directo, circulares,
tuteo, etc), el lenguaje de la comunicacion afectiva entre “iguales” y el
lenguaje burocratico. Los lenguajes externos corresponden a la
recepcion de clientes y visitantes, la recepcion de nuevos trabajadores,
la publicidad, el lenguaje de ventas, los lenguajes simbolicos de
identidad (logotipo, escudo, bandera, anagrama, organigrama, color,

disefio, etc. (Aguirre Baztan Angel, 2004, pag. 232).

3.2.1.2 Caracteristicas de la cultura organizacional

Existen siete caracteristicas esenciales que definen la cultura en una
institucion:

Innovacion y toma de riesgos.

Atencion al detalle.

Orientacion a los resultados.

Orientacion hacia las personas.

Orientacion al equipo.

Energia.

Estabilidad.

N o o bk~ w DR

(Amordés Rodrigues, Eduardo, 2007, pag. 44).

El grado en que se anima a los trabajadores a ser creativos e innovadores

sin disuadirles de asumir riesgos.
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La precision, el andlisis y la atencion al detalle en el desempefio del

trabajo son cualidades que los empresarios buscan en su personal.

Centrarse en los resultados mas que en los métodos y procesos se
conoce como “orientacion a los resultados", y describe la forma de

actuar de los directivos de una organizacion.

Los directivos que tienen en cuenta el impacto de las decisiones en sus

empleados se dice que tienen un enfoque "orientado a las personas".

Orientacion a los equipos: en esta caracteristica las tareas vy
responsabilidades se desarrollan de manera grupal a través de equipos

de trabajo y no individualmente.

Energia: caracteristica en donde los trabajadores son emprendedores y

competitivos antes que ser conformistas.

Estabilidad: en esta caracteristica el desempefio y las actividades de la
organizacion estan dirigidas a mantener una posicion y no al

crecimiento de ésta.(Stephen P., Robbins, 1998, pag. 36).

3.2.1.3 Tipos de cultura organizacional

Es crucial identificar con precision el tipo de cultura organizativa que
predomina en cada institucion para determinar si es necesario 0 no

introducir nuevos cambios en ella.

Esa cultura adquiere diversas manifestaciones en funcion del peso que

se conceda a los siguientes factores:

e Poder: una cultura basada en el poder es inflexible, dirigida y
controlada, en gran parte, por sujetos clave dentro de una

organizacion.

¢ Rol: una cultura basada en roles se basa en una descripcién
detallada de las responsabilidades y funciones dentro de la

organizacion.

e Tareas: una cultura basada en tareas suele fundamentarse en el
trabajo por proyectos y estd orientada a la consecucion de

resultados definidos en un tiempo predeterminado.
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e Personas: esta cultura, estd enfocada en las personas que
integran la organizacion. (Luna Rodriguez, Radl, 2005, pag.
46).

3.2.1.4 Estructura de la organizacion

La estructura organizacional resulta de decisiones gerenciales relativas
a 4 aspectos importantes de toda la organizacion: la division del trabajo,
bases para la departamentalizacion, tamafio de los departamentos y la
delegacion de la autoridad. Las decisiones que toman los gerentes estan
influenciadas por factores del disefio del trabajo y de la organizacién,
tales como diferencias individuales, competencia para la tarea,
tecnologia, incertidumbre del entorno, estrategias y ciertas
caracteristicas de los gerentes mismos. Los atributos de la estructura
determinan hasta qué punto la organizacion refleja las dimensiones del
formalismo, de la complejidad y de la centralizacién. (Gibson, J. y et
al, 2001).

La estructura organizativa se describe como la manera en que se
distribuyen, agrupan y coordinan de manera formal las
responsabilidades laborales con el fin de alcanzar los objetivos
establecidos por la entidad. Hay seis componentes fundamentales que

deben considerarse al disefiar la estructura de cualquier organizacion:
e Especializacion en el trabajo
e Departamentalizacion
e Cadena de mandos
e Extension del control
e Centralizacion / Descentralizacion

e Formalizacién. (Robbins, S; Judge, T., 2013)

3.2.1.5 Funciones de la cultura

La cultura cumple varias funciones cruciales dentro de una

organizacion:
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e Establece limites al crear distinciones entre la organizacion y

otras entidades.

e Transmite una sensacion de identidad a los integrantes de la

organizacion.

e Facilita la generacion de un compromiso con objetivos méas

amplios que meramente intereses individuales.

e Refuerza la estabilidad del sistema social. La cultura actla
como el pegamento social que mantiene cohesionada la
organizacion, al proporcionar estandares apropiados sobre lo

que los empleados deben decir y hacer.

e Funciona como un mecanismo que otorga significado y
control, guiando y moldeando las actitudes y el

comportamiento de los empleados.

3.2.1.6 Creacion de una cultura organizacional ética

Para instaurar una cultura, es necesario integrar las siguientes

practicas:

e Actle como un modelo a seguir visible. EI comportamiento
de la alta direccion sirve como un estandar que define la
conducta apropiada, ya que los empleados observan y emulan
sus acciones. Cuando los altos directivos se perciben como
personas que siguen pautas éticas, envian un mensaje positivo

a todos los trabajadores.

¢ Comunique las expectativas éticas. La ambigtiedad ética se
reduce al crear y difundir un cédigo de ética organizacional.
Este codigo debe expresar los valores fundamentales de la
organizacién y las normas éticas que se espera que sigan los

empleados.

e Proporcione capacitacién ética. Organice seminarios,
talleres y programas similares centrados en la ética. Utilice

estas sesiones de capacitacion para reforzar los estandares de
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conducta de la organizacion, aclarando qué précticas estan

permitidas y cuales no, y para abordar posibles dilemas éticos.

¢ Recompense publicamente las acciones éticas y sancione
las no éticas. Las evaluaciones de desempefio de los gerentes
deben incluir un anélisis detallado de como sus decisiones se
alinean con el codigo ético de la empresa. Estas evaluaciones
deben abordar tanto los métodos utilizados para lograr metas

como las metas en si.

e [Establezca mecanismos de proteccion. La organizacién
debe ofrecer medios formales para que los empleados
discutan dilemas éticos y denuncien comportamientos

éticamente cuestionables sin temor a represalias.

3.2.1.7 Niveles de la cultura organizacional

Nivel 1: Producciones. El nivel mas visible de la cultura
organizacional son sus producciones y creaciones, y se percibe en su
entorno fisico y social. En este nivel cabe observar el espacio fisico,
la capacidad tecnoldgica del grupo, su lenguaje escrito y hablado, sus

producciones y la conducta expresa de sus miembros.

Nivel 2: Valores. Todo aprendizaje cultural refleja en Gltima instancia
los valores propios del individuo, su idea de lo que "debe" ser, a
diferencia de lo que es. Cuando un grupo se enfrenta a una nueva
tarea, situacién o problema, la primera solucién que se proponga
tendra la Jerarquia de un valor s6lo porque ain no existe un principio
aceptado para determinar lo que es factico y real. Algin miembro del
grupo por lo general el fundador tiene convicciones sobre la
naturaleza de la realidad y sobre la manera de tratarla, y propondra
una solucion como si se tratara de una creencia o un principio basado
en hechos, pero el grupo no sentira la misma conviccion hasta que no
la admita de manera colectiva como una opcidn valida para enfrentar
el problema. Si la solucion prosperay el grupo percibe colectivamente
su éxito, el valor pasa de manera gradual por un proceso de

transformacion cognoscitiva hasta volverse creencia y, mas adelante,
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presuncion. Esta se desgaja de la conciencia y, como las costumbres,
se vuelve inconsciente y automatica. No todos los valores
experimentan esta transformacion. Sélo aquellos que son susceptibles
de alcanzar una validez fisica o social, y que siguen siendo Utiles para
la solucion de los problemas del grupo, llegaran a convertirse en
presunciones. Muchos valores contindan siendo conscientes y llegan
a articularse de manera explicita porque dictan la normativa o funcion
moral que sefiala a los miembros del grupo la manera de actuar en
ciertas situaciones clave. Los valores gque se integran en la ideologia
o filosofia de una empresa pueden servir de gula o recurso que le
permita actuar ante la incertidumbre de eventos intrinsecamente
incontrolables o dificiles (gestién por valores). Si esos valores no
estan basados en un aprendizaje cultural previo, es probable que sélo
lleguen a ser vistos como “valores afiadidos", capaces de predecir con
apreciable exactitud lo que la gente dird en una serie de situaciones
pero que tal vez no tengan nada que ver con lo que hara en las
situaciones en las que tales valores deberian estar actuando. Si los
valores afladidos guardan una congruencia razonable con las
presunciones subyacentes, su articulacion en una filosofia de
actuacion podré ser Gtil para la union del grupo, al servir de principio
de ldentidad y fundamento de accion, Cuando se analizan los valores
es necesario distinguir cuidadosamente entre aquellos que son
congruentes con las presunciones subyacentes y aquellos que son, de

hecho, racionalizaciones o aspiraciones para el futuro.

Nivel 3. Presunciones subyacentes basicas. Las presunciones
basicas son distintas de lo que algunos antropdlogos Ilaman
"orientaciones de valores dominantes”. Las orientaciones dominantes
reflejan la solucién preferida entre varias alternativas basicas, si bien
todas las opciones siguen siendo visibles en la cultura y cualquier
miembro de la misma puede, de manera ocasional, actuar de acuerdo
con ellas o con las dominantes. Las presunciones basicas han llegado
a ser algo tan admitido que son pocas las variaciones que pueden
hallarse en una unidad cultural, dado que sus miembros consideraran

inconcebible una conducta basada en cualquier otra premisa.
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Indicadores y manifestaciones culturales

La cultura organizacional no es algo que pueda ser observado
directamente. Para comprenderla, es necesario prestar atencién
a una serie de indicadores y manifestaciones que delinean el
conjunto de suposiciones fundamentales de la organizacion.
Estos indicadores de la cultura organizacional abarcan diversas

expresiones, entre otras:

A. Clima organizacional. Es la manifestacién mas visible de

la cultura. Puede estudiarse a través de: a)

a. Analisis de las expectativas personales

El contrato psicolégico. Es un convenio implicito que
determina las expectativas mutuas entre individuo y
organizacion. Suele renegociarse de manera periddica, y
en su evolucidn se producen intercambios de valores que
reflejan la transformacion de la cultura organizacional.
Por ejemplo, las personas se casan, tienen hijos y sus
valores respecto de la estabilidad y la seguridad social
varian. La organizacion evoluciona, y después de haber
venido gestionandose por normas podria pasar a un
modelo de gestidn por resultados y por competencias de
sus recursos humanos, lo cual la llevara a replantear el

contrato psicolégico con su personal.

Otras variables susceptibles de verse modificadas son: la
orientacion de la organizacion al cliente Interno y
externo; la promocion o censura del trabajo en equipo;
la sujecion a normas y procedimientos o la propension a
favorecer las iniciativas y el cumplimiento de los
objetivos y metas; la valoracion de los fines de sistema

0 estratégicos.
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e Sistema de remuneraciones, recompensas e
incentivos. Si a los miembros de una organizacion o a
los integrantes de un equipo se los remunera igual,
obtengan o no ciertos logros, mantendran una cultura
burocrética y limitaran su cooperacion a dicho nivel
salarial sin desarrollar mayor Iniciativa; en contraste, si
se los remunera o recompensa por logros desarrollaran
una cultura orientada al cumplimiento de éstos, y se

enfocaran a desarrollar Iniciativas y obtener resultados.

e Desarrollo de carreray competencia. Si se establece
un plan de carrera y se fomenta y remunera el desarrollo
de competencias con cierta tolerancia a los errores, las
personas estardn mas motivadas a capacitarse Yy
progresar en la organizacion, y se establecerd una cultura

de aprendizaje organizacional.
b. Analisis de las perspectivas grupales

Las expectativas de grupos, subgrupos, equipos e
individuos, aunadas a la posibilidad de su satisfaccion,
también inciden en la cultura de la organizacion. Si
existe una cultura competitiva se manifestaran conflictos
entre individuos y grupos: en cambio, si se fomenta el

trabajo en equipo la cultura sera cooperativa.
c. Relaciones de autoridad y estilos de liderazgo

e Organizacion autoritaria. Si las relaciones entre
niveles son formales y burocraticas y el estilo de
liderazgo es autoritario, se desarrollara una cultura de
orden y control, regida por normas rigidas, con
sanciones por el mal desempefio o por el desvio de reglas

y ordenes.
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e Organizacion paternalista. Si el sistema de
relaciones es autoritario benévolo y el liderazgo es
paternalista, la cultura resultante valorara cierta
Informalidad, con mayor comprension de los problemas

particulares.

e Organizacién participativa. Si la organizacion tiene
una estructura horizontal en donde se adjudica cierto
nivel de responsabilidad a las personas y se estimula un
liderazgo participativo, la cultura resultante serd de
Informalidad, pero con normas de alto rendimiento para
Individuos y equipos. Se fomentara la innovacion vy el
aprendizaje, y se implementaran sistemas de
recompensas individuales y de equipo. Se premiaran el

rendimiento y la cooperacion en el trabajo.
Los lideres

Son quienes personifican los valores de la cultura y
sirven como modelo que los empleados pueden seguir.
“El gerente es antes que nada un administrador de
valores organizacionales”, El papel del lider moderno no
se percibe como el de un autécrata ajeno a los valores y
basado de manera exclusiva en la jerarquia; por el
contrario, se concibe como un rol activamente dirigido a
la busqueda de 40 valores genuinos, a su proyeccion, y
a la constitucion de identificaciones organizacionales en

tomo de ellos.

B. Los valores organizacionales

a)

Moral 'y ética organizacional; justicia,

reciprocidad, confianza
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La estructura impuesta por las organizaciones puede
ser considerada como perjudicial cuando fomenta la
desviacion de los principios de ética social, como la
justicia, libertad, bondad, dignidad humana vy
solidaridad, asi como de los derechos humanos. La
ética esta presente en diversas formas de interaccion
social: entre miembros de la comunidad, entre
productores y consumidores, entre empresas Yy
organizaciones, y ciertamente también entre los
individuos que las componen. En realidad, lo ético y
lo no ético son componentes integrales de la cultura

organizacional.

En sus estudios, se identifican ejemplos de doble
moral y manifestaciones de 'perversidad’ en diversas
instituciones.  Segin  esta  perspectiva, las
discrepancias criticas se manifiestan en la brecha
entre el pensamiento y la expresion (hipocresia y
mentira), entre la expresion y la accion (discurso
falso), entre el discurso y la accién (acciones
irracionales) o cambios en la expresion,
caracteristicas de la retérica y el discurso

ambivalente.

En contraste, las organizaciones cumplen con su
responsabilidad ética cuando establecen codigos de
conducta no fraudulentos, como en el caso de bancos
0 empresas de seguros; cuando respetan los derechos
humanos de justicia, igualdad, libertad y dignidad en
el trato a sus empleados; o cuando incorporan
criterios explicitos de conservacion del medio

ambiente en sus practicas de manufactura.
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En relacion con los valores, en el &mbito
organizacional, se pueden identificar las siguientes

representaciones:

Reciprocidad: implica justicia y lealtad en las
relaciones sociales, basada en la solidaridad e
igualdad de trato entre individuos y grupos (dar y

recibir).

Confianza: se fundamenta en la creencia de que los
demas se comportaran con la misma eficiencia,
efectividad, diligencia y lealtad en las relaciones
sociales y en la ejecucion de tareas que uno mismo.
Estos elementos, considerados como valores o
desvalores, contribuyen a dar forma a una cultura
organizacional Unica, que a su vez estructura las
relaciones sociales dentro de la organizacion y con

su entorno.
Valores organizacionales relevantes

Para llegar a una definicion en este ambito, la
direccion organizacional puede embarcarse en un
viaje de descubrimiento plantedndose las siguientes
preguntas intrigantes: ¢Cudles son los valores que
destellan con mayor intensidad entre los empleados
0 grupos de empleados, irradiando su impacto en la
trama organizacional? ;Como entrelazan estos
valores su danza Unica con la sinfonia organizativa
en su totalidad? ¢Se vislumbran subculturas dentro
de la organizacion, tal vez rebelandose contra la
norma establecida o tejiendo un tapiz alternativo?

iExplorar estas cuestiones puede desatar la
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creatividad y dar forma a un mosaico vibrante de la

identidad organizacional!
Perfiles socioculturales

Reflejan la obra de arte Unica que es la formacion de
un individuo, una composicion entrelazada con sus
raices culturales y el escenario social en el que

despliega su existencia.

Expresion o ausencia de valores estratégicos en el

plan estratégico de la organizacion

La existencia de unos pocos valores verdaderamente
42 comprendidos, interiorizados y compartidos por
todas las personas que componen la empresa es
fundamental para la conformaciéon de la cultura

organizacional.

C. Presunciones basicas

a)

b)

Compromiso Profundo: Alineacion total con los
valores, normas y metas estratégicas que laten en el

corazén de la organizacion.

Certeza con la Incertidumbre: La predisposicion a
deslizarse con gracia en la pista de la certeza o
aventurarse audazmente en el terreno siempre

cambiante de la incertidumbre y el riesgo.

Ritmos Culturales: Desde el Ritualismo y la
Burocracia que siguen una partitura precisa,
hasta la Creatividad e Innovacion que componen una
sinfonia audaz, la cultura organizacional es un
concierto de elecciones en la forma de realizar las

actividades: ¢se abraza la rigidez de las normas o se
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baila con la espontaneidad de la creatividad y la

apertura al aprendizaje?

d) Estatus lluminado: La importancia otorgada a las
sefiales de estatus dentro de la organizacion, donde
cada posicion es una nota Unica en la melodia

socioecondémica.
D. Normas

El conjunto de reglas sobre el cual operan tanto la
organizacion como sus miembros desempefia un papel
fundamental en la determinacidn de la cultura que prevalece

en ella.

a.Las normas son como  escultoras de
comportamientos, dando forma a la expresion cultural.
Modificar la cultura organizacional implica, en gran
medida, alterar las normas que sustentan el modelo
cultural existente. ¢ Cuél es ese modelo? Depende de las
normas formales que guian las conductas de los
miembros y de los comportamientos aceptables en su

estructura.

b. Practicas sindicales. ;Se permite la sindicalizacion?
¢ Se fomenta o desalienta? ¢ Cuales son las interacciones
con las comisiones internas, delegados y lideres
sindicales? Todo esto influye en las practicas laborales
presentes en la organizacion y, por ende, tiene un

impacto considerable en la construccién de su cultura.
E. Los simbolos

Aun cuando se trata de un nivel Implicito y subjetivo de la

vida organizacional, los simbolos contribuyen a la
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construccion de la cultura y fungen como reflejo de la

misma.

a) Ritos, rituales y ceremonias. Son las rutinas
programadas que cotidiana y sistematicamente se dan en las
organizaciones, a través de juegos, costumbres y
ceremonias. Al aprender cémo deben conducirse, los
individuos acttan con menor ambiguedad e incertidumbre
ante las situaciones que se presentan, lo que favorece la
coordinacion, Por otra parte, estos rituales suelen estar
influidos por instrucciones y procedimientos que la
organizacion establece para indicar como debe comportarse
su personal. Las ceremonias, ritos y rituales mantienen
unido al grupo, y muchas veces requieren que los miembros
de la organizacion se reunan para realizarlos (fiestas
navidefias, reuniones religiosas, etc.), Estos eventos son
manifestaciones de las creencias y valores, asi como de las
percepciones de la organizacion (recompensas por ventas,

servicios, etcétera).

b) Simbolos y lemas. Las empresas invierten gran cantidad
de tiempo y esfuerzo en el desarrollo de medios que hagan
posible el reconocimiento de la organizacién y sus
productos y buscan que sus empleados se identifiquen y

sean identificados per ellos.

c) Mitos e historias. Los grupos y las organizaciones
desarrollan una historia de operaciones y sucesos a lo largo
del tiempo, dandoles la forma de mitos e historias que se
transmiten de generacion en generacion. Los mitos e
historias sobre los lideres, fundadores o innovadores sirven
para motivar a los individuos, y guiarlos en la adversidad y

la incertidumbre.
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F. Subcultura dentro de la organizacion

Las organizaciones funcionan como microcosmos con sus
propias normativas culturales y modelos subculturales.
Estos modelos, ya sean predominantes, diferenciados o
integrados en creencias compartidas, se ven respaldados por
diversas normas Y rituales operativos, teniendo un impacto
significativo en la capacidad de la organizacién para
enfrentar y superar sus desafios. Se establece una conexion
cultural Unica entre la empresa y el sindicato que representa
a los empleados, y cuando los objetivos de un empleado no
concuerdan con los de la empresa, puede surgir un conflicto
cultural. A lo largo del tiempo, los diversos tipos de
sindicatos han desarrollado tradiciones culturales
distintivas que contribuyen al mosaico formado por estas
instituciones, influyendo de manera importante en la
filosofia, valores y normas sindicales. Este tejido cultural
abarca la cultura organizativa predominante, las subculturas

y las contraculturas.

Importancia de la cultura organizacional

La cultura organizacional es la médula de la empresa y esta
presente en todas las funciones y acciones que realizan sus

miembros.

Se considera que la cultura nace en la sociedad, se administra
mediante los recursos que ésta le proporciona y representa un
activo factor que fomenta el desenvolvimiento de esa sociedad.
Dentro del marco conceptual, la cultura organizacional tiene la
particularidad de manifestarse a través de conductas
significativas para sus miembros, las cuales facilitan el
comportamiento en la misma. Tales conductas se identifican

basicamente a través de un conjunto de practicas gerenciales y
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de supervision; de ahi que sea tan importante conocer el tipo de
cultura de una organizacion. En los diferentes enfoques sobre
cultura organizacional se ha podido observar que hay autores
interesados en entenderla como una vision general para
comprender el comportamiento de las organizaciones; otros se
han inclinado a conocer con profundidad el liderazgo, los roles,

el poder de los gerentes como transmisores de dicha cultura.

Hay practicas dentro de la organizacion que reflejan que la
cultura es aprendida. Por tanto, el aprendizaje y la capacitacion
continua deben orientarse a crear y fortalecer el sentido do
compromiso del personal a cambiar actitudes y construir un
lenguaje comun que facilite la comunicacion, comprension e
integracion, es decir, a la construccion de la cultura

organizacional propia.

3.2.2 Bienestar Laboral

3.2.2.1 Definicion de bienestar laboral

(Soto, 2011), en su libro Comportamiento Organizacional, sefiala
que el bienestar laboral posee un caracter vivencial positivo que
surge del disfrute personal a consecuencia del grado optimo de
satisfaccion del trabajador como expresion de la evaluacion
cognitiva—valorativa, y resultado del balance entre las
expectativas y los logros en el ambito laboral y que estan
considerablemente influenciados por la personalidad. Es la
promocion y mantenimiento del mas alto grado de bienestar
fisico, mental y social de los trabajadores en todas las

ocupaciones.

(Ramirez & Estrada , 2010), en el articulo denominado “El
bienestar Laboral y su incidencia en la gestion exitosa de las

empresas en el turismo”, sefialan:
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El bienestar laboral responde a la satisfaccion de las necesidades
tanto organizacionales como individuales dentro del contexto
laboral, asumiendo los nuevos retos de los cambios politicos y
culturales, asi como los que ocurren dentro de la propia

organizacion.

La concepcidon de bienestar laboral se manifiesta en como cada
empleado evalla y satisface sus necesidades fundamentales,
considerando las condiciones objetivas que las definen. Se
desarrolla a partir de los objetivos misionales y compartidos que

establece la esencia de la organizacion.

El término bienestar se refiere al estado en el que se revela como
funcionan las actividades corporales y mentales de uno o varios
individuos. Implica la satisfaccion personal y el confort que

provienen del entorno social, laboral y otros aspectos de la vida.

El concepto de bienestar esté vinculado con la calidad de vida en
el trabajo, que busca avanzar en el desarrollo humano integral
dentro de la organizacion. Esto se debe a la inquietud acerca de la
falta de gratificacion en el trabajo y un creciente descontento

laboral.

Para alcanzar un estado de bienestar laboral, es crucial tener en

cuenta varios elementos:

e Cultivar emociones positivas, incluyendo la felicidad y la
satisfaccion.

e Mantener un alto nivel de compromiso en el trabajo.

e Fomentar relaciones laborales més solidas y positivas.

e Comprender el proposito detras de nuestras acciones
laborales.

e Celebrar logros, tanto a nivel individual como en equipo.
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3.2.2.2 Tipos de bienestar laboral

El bienestar laboral se refiere a un concepto integral que engloba
varios aspectos relacionados con la satisfaccion y el compromiso
de los empleados en su lugar de trabajo. Para tener una
comprension mas completa de este concepto, es esencial
familiarizarse con los distintos tipos de bienestar laboral que
existen y entender como cada uno de ellos impacta en la calidad

de vida de las personas.

En este articulo, nos adentraremos en los siguientes tipos de

bienestar laboral:

Bienestar fisico.
Bienestar emocional.
Bienestar social.
Bienestar econémico.

Bienestar profesional.

mmooO w >

Bienestar ambiental.

A. Bienestar fisico

El bienestar laboral fisico se enfoca en la salud y el bienestar
fisico de los empleados en su lugar de trabajo, abordando
aspectos como la ergonomia, la seguridad laboral, la actividad

fisica y la promocion de estilos de vida saludables.

Para mejorar el bienestar fisico de los empleados, las
organizaciones pueden tomar diversas medidas, como
proporcionar mobiliario ergondmico y realizar evaluaciones de
riesgos laborales. Asimismo, es fundamental facilitar el acceso
a instalaciones deportivas cercanas y fomentar una alimentacion

equilibrada.
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B. Bienestar emocional

El bienestar laboral emocional se concentra en como los
empleados se sienten emocionalmente en su entorno de trabajo,
buscando un estado de equilibrio y satisfaccion. Esto implica
que los trabajadores puedan identificar y gestionar sus
emociones mientras estan en el trabajo. En este contexto, es
fundamental que los profesionales de recursos humanos brinden
apoyo emocional a los empleados y fomenten un ambiente

laboral positivo.

Cuando los empleados se encuentran contentos con su trabajo,
tienen menos probabilidades de experimentar problemas de
salud, previniendo asi trastornos asociados con el estrés o la
insatisfaccion, como la depresion, la ansiedad o el agotamiento

laboral.

Por tanto, las empresas deben ofrecer recursos para el apoyo
emocional, como la creacion de espacios de escucha activa que
permitan a los empleados expresar y manejar sus emociones, al

mismo tiempo que se promueve la resiliencia.
C. Bienestar social

El bienestar laboral social se centra en las relaciones
interpersonales y el sentido de comunidad que los empleados
experimentan en su entorno de trabajo. Esto implica la calidad
de las interacciones sociales, la colaboracion en equipo y el
respaldo mutuo, asi como el sentimiento de inclusion en el

ambito laboral.

Para mejorar el bienestar social de los empleados, es esencial
promover un ambiente laboral colaborativo, fomentar la
diversidad y la inclusion, y facilitar una comunicacion efectiva
y relaciones positivas entre colegas. Actividades como eventos

de integracion, programas de reconocimiento y actividades de
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construccion de equipos pueden fomentar la interaccion y el

sentido de comunidad entre los miembros del equipo.
D. Bienestar econémico

El bienestar laboral econdmico se relaciona con la satisfaccion
y estabilidad financiera que experimentan los empleados en sus

trabajos.

Para mejorar este aspecto, es esencial implementar estrategias
de incentivos alineadas con los objetivos de la empresa y llevar
a cabo revisiones salariales periodicas. Ademas, proporcionar
una remuneracion justa y competitiva, junto con beneficios
laborales atractivos, como planes de jubilacion y seguros de
salud, son factores clave para asegurar el bienestar econémico

de los empleados en el ambito laboral.
E. Bienestar profesional

El bienestar laboral profesional se enfoca en el crecimiento y la
satisfaccion que los empleados encuentran en sus carreras. Es
crucial ofrecer oportunidades de desarrollo para cultivar este

tipo de bienestar en el entorno laboral.

Esto significa confiar en las habilidades de los empleados y
permitirles tomar la iniciativa, lo que refuerza su bienestar

profesional y estimula su creatividad e inteligencia.

Las empresas pueden lograr esto implementando programas de
capacitacion, proporcionando cursos de actualizacion,
ofreciendo mentorias y permitiendo a los empleados asumir
nuevos roles y responsabilidades. Ademas, fomentar la
autonomia en el trabajo les brinda a los empleados la capacidad
para tomar decisiones y tener control sobre su propia trayectoria
profesional.
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F. Bienestar ambiental

El bienestar laboral ambiental se centra en las condiciones
fisicas y medioambientales del lugar de trabajo, englobando
aspectos como la calidad del aire, la iluminacion, el nivel de

ruido y el disefio del espacio.

Cuando estas condiciones no son ideales, las empresas pueden
considerar alternativas como otorgar subsidios para utilizar
espacios de coworking o areas de trabajo compartidas. Esto
permite que los empleados accedan a un ambiente laboral
adecuado fuera de sus hogares, lo que les facilita la

concentracion y la colaboracion efectiva.

3.2.2.3 Beneficios del bienestar laboral

El bienestar laboral ofrece una serie de beneficios tanto para los
empleados como para las empresas. Para los empleados,
proporciona una mejor salud fisica y mental al reducir el estrés y
la ansiedad. También aumenta la satisfaccion y la motivacion, lo
que se traduce en mayor productividad y creatividad. Ademas,
reduce el ausentismo y la rotacion laboral, mejorando las
relaciones interpersonales y promoviendo un equilibrio entre el

trabajo y la vida personal.

Para las empresas, el bienestar laboral se traduce en un aumento
de la productividad, la reduccion de costos relacionados con el
ausentismo y la rotacion, y una mejor reputacion en el mercado
laboral. También fomenta un ambiente colaborativo e innovador,
lo que conduce a una mayor eficiencia y calidad en el trabajo.
Ademas, las empresas que se preocupan por el bienestar de sus
empleados suelen atraer y retener a los mejores talentos, lo que
contribuye al crecimiento y exito a largo plazo de la

organizacion. En resumen, el bienestar laboral beneficia tanto a
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los individuos como a las empresas al crear un entorno laboral

positivo, saludable y productivo.

Presta atencion a la siguiente lista de los beneficios del bienestar

laboral para los empleados:

Mejora la salud fisica, mental y emocional.
Facilita la conciliacion.
Fomenta el crecimiento y desarrollo profesional.

Aumenta la satisfaccion y el disfrute en el trabajo.

m o o w »

Fortalece las relaciones interpersonales.

A. Mejora la salud fisicamente y emocional

"El bienestar laboral como Facilitador del Equilibrio Entre las
Responsabilidades Laborales y Personales: Un Enfoque Integral
para la Calidad de Vida en el Trabajo" se centra en la
importancia de crear un entorno laboral que promueva el
equilibrio entre las responsabilidades laborales y personales de
los empleados. Este enfoque integral busca mejorar tanto la
salud fisica como mental de los trabajadores, fomentando un
ambiente de trabajo positivo y apoyando la conciliacion entre la
vida laboral y personal. Esta tesis explora estrategias y
programas de bienestar laboral que contribuyen a una mejor
calidad de vida en el trabajo, beneficiando tanto a los empleados
como a las organizaciones. Enfocarse en el bienestar laboral no
solo beneficia la salud fisica, sino que también mejora la salud
integral de los empleados. Al adoptar un enfoque integral para
el bienestar en el trabajo, se promueve la salud mental y
emocional al reducir el estrés y fomentar un ambiente laboral
positivo. Ademas, se fomenta la salud social al mejorar las
relaciones interpersonales y crear un sentido de comunidad en el

lugar de trabajo.
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Este enfoque también tiene un impacto positivo en la salud fisica
al promover habitos de vida saludables, como una nutricion
adecuada y la participacion en actividades fisicas. La
introduccion de programas de bienestar laboral que incluyan
iniciativas de salud, como la promocion de la actividad fisica y
la gestion del estrés, puede conducir a una reduccion de
enfermedades cronicas y a un aumento de la energia y la

vitalidad de los empleados.

En resumen, al centrarse en el bienestar laboral de manera
integral, se crea un entorno que mejora no solo la salud fisica,
sino también la salud mental, emocional y social de los
empleados, lo que contribuye significativamente a su bienestar

integral.
B. Facilita la conciliacion

"El bienestar laboral como Facilitador del Equilibrio Entre las
Responsabilidades Laborales y Personales: Un Enfoque Integral
para la Calidad de Vida en el Trabajo" se centra en la
importancia de crear un entorno laboral que promueva el
equilibrio entre las responsabilidades laborales y personales de
los empleados. Este enfoque integral busca mejorar tanto la
salud fisica como mental de los trabajadores, fomentando un
ambiente de trabajo positivo y apoyando la conciliacion entre la
vida laboral y personal. Esta tesis explora estrategias y
programas de bienestar laboral que contribuyen a una mejor
calidad de vida en el trabajo, beneficiando tanto a los empleados

como a las organizaciones.
C. Fomenta el crecimiento y desarrollo profesional

Una organizacion dedicada al bienestar laboral ofrece

oportunidades de aprendizaje y desarrollo profesional para sus
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empleados, que pueden comprender programas formativos,

mentorias, iniciativas de liderazgo y promociones internas.

Priorizar el crecimiento profesional permite a los empleados
ampliar sus habilidades, adquirir nuevos conocimientos y

progresar en sus trayectorias laborales.
D. Aumenta la satisfaccion y disfrute del trabajo

Una forma de evaluar el bienestar es considerar el nivel de
satisfaccion laboral. De acuerdo con Berg (Hernandez, 2003),
esto esta vinculado a tres factores: las caracteristicas especificas
del trabajo, como autonomia y variedad de tareas; las practicas
laborales de alto rendimiento, como el trabajo en equipo y
sistemas de comunicacion efectivos; y los aspectos del entorno
laboral, como las relaciones con la gerencia y la seguridad en el
empleo. Asimismo, es crucial abordar categorias como la
sobrecarga laboral, el sindrome de Burnout y el engagement,
todos relacionados con el bienestar laboral, y reconocer que
existen otros fendmenos dentro de este contexto que también

deben ser considerados.

La sobrecarga laboral es aquella donde el trabajador se expone
a altos niveles de estrés debido al exceso de trabajo, y siente

como poco a poco se Ve afectado en su salud fisica y mental.
E. Fortalecer las relaciones interpersonales

Una cultura de bienestar laboral promueve un ambiente de
trabajo inclusivo y colaborativo. Los empleados se sienten parte
de un equipo y tienen un mayor sentimiento de pertenencia a la

organizacion.

De esta manera, se fomenta la cooperacion, el trabajo en equipo
y la creacion de relaciones sélidas entre los compafieros de

trabajo.



59

3.2.2.4 Equilibrio de trabajo

Mantener un equilibrio saludable entre la vida laboral y personal es
crucial en cualquier linea de trabajo, y debe tenerse en cuenta
siempre que se desee aumentar la productividad. Esto se traduce en
un mejor trabajo en general, asi como en la paz mental que todo

empleado merece para funcionar bien en el trabajo.

Fernandez (2005) plantea que en muchas ocasiones los intereses
personales o familiares no coinciden con los profesionales y los
trabajadores se ven en la necesidad de hacer ciertos sacrificios en
su vida personal con el objetivo de conseguir un trabajo o conservar

el que tienen.

Cabe destacar que la felicidad de un trabajador mejora cuando
encuentra un empleo que le permite equilibrar su vida personal y
profesional. Por eso, a las empresas les interesa preocuparse por la
conciliacion de la vida laboral y familiar de sus empleados, ya que

esto repercutira positivamente en los resultados de la compafiia.

En una linea similar, Carneiro (2004) sostiene que el alcance de las
conexiones entre las esferas profesional y laboral y las
responsabilidades personales y familiares es una parte cada vez mas
importante de la organizacion. Debido a ello, los miembros del

personal afirman sentirse menos satisfechos y realizados que antes.

La autora afirma que, en una sociedad en la que mujeres y hombres
han alcanzado y mantenido la igualdad de derechos vy
responsabilidades, es necesario conciliar de algun modo las dos
esferas mas importantes de la vida de cada uno: su vida personal y

familiar y su vida profesional.
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Segun Robbins y Coulter (2005), las empresas se han dado cuenta
de que los trabajadores se llevan consigo su vida personal y familiar

cuando van a trabajar.

Chiavenato (2007, p. 351), por su parte, define el equilibrio entre
vida laboral y familiar como "el punto méaximo que corresponde a
las empresas que consiguen que sus empleados armonicen su vida
personal y profesional”. Para lograr este equilibrio son
fundamentales los entornos que fomenten el descanso y el juego,
asi como las politicas centradas en la salud y el bienestar, como las

que recompensan la actividad fisica.

Bases conceptuales

A. Municipalidad. - Es una corporacién de ambito estatal encargada de

gestionar un municipio concreto, como una ciudad o un pueblo. EI término
se utiliza para referirse al gobierno en su conjunto, asi como al edificio que

alberga la sede del gobierno (Mara, 2015).

. Organizacion. — Las infinitas interacciones con otras personas y grupos

conforman la experiencia humana. Los seres humanos tienen una fuerte
necesidad de conectar con los demas y entablar conversacion con los de su
misma indole. Como los seres humanos son criaturas sociales, se sienten
obligados a trabajar juntos para lograr objetivos que no pueden alcanzarse
mediante acciones aisladas o con los esfuerzos de un solo individuo. Dos
0 mas personas coordinan conscientemente sus acciones dentro de un
sistema que Ilamamos organizacion. El éxito del grupo depende
fundamentalmente de su capacidad para trabajar juntos (Chiavenato,
2007).

. Cultura. - Creencias, valores y normas compartidas por una comunidad,

como una secta religiosa o una nacion. La lengua, las costumbres y las
creencias relativas a los papeles que desempefian las personas y las

conexiones entre ellas conforman una cultura.
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. Valores organizacionales. — Son los principios fundamentales que guian
el comportamiento y las decisiones de una organizacion, reflejando lo que
la organizacion valora y considera importante.

Calidad de vida en el trabajo. - es la satisfaccion laboral generada por la
idoneidad de las tareas, la cultura y el clima organizacionales, el espiritu
de equipo y de compafierismo, las percepciones salariales y prestaciones,
entre otros factores (Chiavenato, 2009).

Normas organizacionales. - Reglas y expectativas implicitas o explicitas
sobre como deben comportarse los empleados en la organizacion.

. Clima organizacional. — Es el ambiente psicol6gico y emocional en el
lugar de trabajo, incluyendo la percepcién que los empleados tienen sobre
las politicas, practicas y procedimientos organizacionales (Pablo, 2019).

. Adaptabilidad cultural. - La capacidad de una organizacion para
ajustarse y adaptarse a cambios en su entorno interno o externo.
Institucion puablica. — en este tipo de empresa el capital pertenece al
Estado y generalmente su finalidad es satisfacer necesidades de caracter
social en bien de la comunidad (Brunet, 2011)

Equilibrio Entre el Trabajo y la Vida Personal. - La capacidad de los
empleados para equilibrar sus responsabilidades laborales con sus
compromisos y actividades personales y familiares.

. Residencia laboral. — (Sampedro, 2009) define el término resiliencia
como la capacidad de un individuo o de un sistema social de vivir
bien y desarrollarse positivamente a pesar de las dificiles condiciones
de vida y, mas aun, de salir fortalecidosy ser transformados por ellas.
Ultimamente, este  vocablo ha emergido en el contexto
organizacional.

Personalidad. — conjunto estable de caracteristicas y tendencias que
determinan las semejanzas y diferencias en la conducta de las personas.
(Gibson, J. y et al. 2001)

. Sindrome de Burnout. - El sindrome de burnout, también conocido como
sindrome de desgaste ocupacional o profesional, es un padecimiento que

se produce como respuesta a presiones prolongadas que una persona sufre
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ante factores estresantes emocionales e interpersonales relacionados con el
trabajo.

(Edelwich y Brodsky, 1980) lo describen como una pérdida progresiva de
idealismo, energia y proposito, mientras que otros estudiosos en el campo
de la psicologia organizacional lo ubican como un estado de desgaste
emocional y fisico (Pines, Aronson, 1981) o en su definicion comidnmente
mas conocida, como una condicion multidimensional de agotamiento
emocional, despersonalizacion y disminucion de la realizacion personal en
el trabajo, que se da en ocupaciones con contacto directo y constante con
gente (Maslach, 1981).

. Engagement Laboral. - El nivel de conexion emocional, mental y fisica

de los empleados con su trabajo y organizacion.
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CAPITULO IV. MARCO METODOLOGICO

4.1 Ambito de estudio

La ejecucion de la investigacion se llevara a cabo en la Municipalidad
Distrital Amarilis, la cual se encuentra ubicada en la provincia, departamento

y region de Huanuco.

4.2 Tipoy nivel de investigacion

Tipo de estudio

Para Murillo (2008), la investigacion aplicada es conocida como
"investigacion practica o empirica", que se distingue por buscar la aplicacion
o utilizacion de los conocimientos adquiridos adquiriendo simultdneamente
nuevos conocimientos a través de la implementacion y sistematizacion de la
practica basada en la investigacion. Enfoque metddico, organizado y
sistematico para conocer el mundo mediante la aplicacion de los

conocimientos existentes y los resultados de la investigacion.

El estudio realizado se clasifica como investigacion aplicada, ya que se
emplearon teorias preexistentes para abordar una problematica real. Se adopt6
un enfoque cuantitativo, lo que implica que los resultados obtenidos son

mensurables y susceptibles de ser cuantificados.
Nivel de estudio
Descriptiva

Segun (Hernandez Sampieri & Baptista Lucio, 2014) “se busca especificar
las propiedades, las caracteristicas y los perfiles de personas, grupos,
comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fenédmeno que se someta

a un analisis”.
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Correlacional

Para ( Hernandez Sampieri, 2014) sefiala que “Este tipo de estudios tiene

como finalidad conocer la relacién o grado de asociacion que exista

entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables en una muestra o
contexto en particular. En ocasiones solo se analiza la relacion entre dos
variables, pero con frecuencia se ubican en el estudio vinculos entre tres,

cuatro o mas variables.”.

El nivel de investigacion es correlacional-descriptiva, en la cual se medira
la relacion que existe entre las variables cultura organizacional y bienestar

laboral; asimismo, la descripcion de la poblacion en estudio.

4.3 Poblacion y muestra

4.3.1 Descripcion de la poblacion
La comunidad estd conformada por 130 trabajadores pertenecientes a la

Municipalidad Distrital Amarilis.

TABLA 3: Poblacion de trabajadores de la municipalidad

N° Cargo del personal Total
1 | Alcalde 1
2 | Regidores 9
3 | Gerentes 12
4 | Administrativos 30
5 | CAS 80
TOTAL 130

Fuente: Elaboracion recursos humanos
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4.3.2 Muestra y método de muestreo
Segln (Hernandez & Col, 2010)), la muestra es un subgrupo de la
poblacion de interés sobre el cual se recolectaran datos, el objeto u objetos
a definirse o delimitarse de antemano con precision, este deberd ser

representativo de dicha poblacion.

El tamafio de la muestra de poblacion se determina utilizando la formula de

la poblacidn finita.

FIGURA 1: Formula 1 Calcular muestra

Si la poblacién es finita, es decir conocemos el total de la poblacion y deseasemos saber cuantos
del total tendremos que estudiar la formula seria:

N*Zlp*q
n-
d**(N-1)+Z1*p*q

Donde:

+ N = Total de la poblacion

+ Zo=1.96 al cuadrado (si la seguridad es del 95%)
+ p = proporcidn esperada (en este caso 5% = 0.05)
+q=1-p (en este caso 1-0.05 = 0.95)

+d = precisién (en su investigacion use un 5%).

El estudio considera para el calculo los siguientes datos:
N=130 trabajadores o funcionarios
Zs=1.96 (Nivel de confianza del 95%)
p=5%
q=95%
d=5%
Mediante el empleo de la direccion electrénica y el uso de la
herramienta, se seleccioné la muestra.

http://www.berrie.dds.nl/calcss.htm



http://www.berrie.dds.nl/calcss.htm
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FIGURA 2: Calculo de la muestra

Sample Size Calculator for a proportion (absolute margin)

Population

Confidence:

Margin:
probability:

The sample size is:

Calculate sample size

Obteniéndose una muestra de 98 trabajadores.
Contrastado con otro autor, mediante la pagina se obtuvo los siguientes
resultados:

https://www.corporacionaem.com/tools/calc muestras.php

FIGURA 3: Calculo de la muestra

Calculadao

Margen de erro
105w

Mivel de confiz [ e —————————

Tamaric de iR ica & Marketing
130 ht 2009
| calcular |

Margen: 5%
Mivel de confianza: 95%
Poblacion: 130

Tamano de muestra: 98

Ecuacion Estadistica para Proporciones
poblacionales

n= Tamafio de la muestra

Z= Nivel de confianza deseado

z"2{(p*q) P= Proporcion de la poblacion con la caracteristica
n= e’ + (z"2(p™qg)) deseada (exito)
| g=Froporcion de la poblacion sin la caracteristica

deseada (fracaso)
e= Mivel de emmor dispuesto a cometer
M= Tamario de la poblacion

Muestra: 98 trabajadores o funcionarios


https://www.corporacionaem.com/tools/calc_muestras.php
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4.3.3 Criterios de inclusion y exclusion
Inclusion:

— Los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Amarilis,
demostrando su dedicacién al proporcionar informacion para la
investigacion al participar en el cuestionario sobre Cultura

Organizacional y Bienestar Laboral.
Exclusion:

— Los criterios de exclusion de la encuesta a los trabajadores incluian
cosas como "'renuncia”, "cese", "reposo médico", "fallecimiento",

“obreros”, "licencia sin causa justificada", etc.

4.4 Disefio de investigacion
No experimental
En este estudio no se manipul6 intencionadamente ninguna de las variables.
Es decir, en estos estudios no manipulamos intencionadamente ninguna
variable independiente para comprobar su influencia en las dependientes.
Observamos lo que ocurre en el entorno natural como parte de una
investigacion no experimental. Ademas, las variables independientes ocurren
y no se pueden manipular; no se pueden controlar directamente ni influir en
ellas porque ya han ocurrido, al igual que sus efectos. A saber: (Hernandez,
2014).
Transversal, dado que todos los datos se recopilaron a la vez y en un
solo afio (2023).

Correlacional, porque se determina la relacion entre la cultura

organizacional y bienestar laboral sin precisar el sentido de causalidad.
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FIGURA 4: Esquema de la investigacion

< G <

Donde:

V1: Cultura organizacional
\V/2: Bienestar laboral
r: Relacion entre las variables de estudio

m: Muestra

4.5 Técnicas e instrumentos

45.1

45.2

Técnicas

La encuesta que se aplico a una muestra representativa de los empleados de
la Municipalidad de distrital de Amarilis y se utilizé6 un cuestionario
estructurado para dar cuenta de las variables e indicadores en estudio.
(Caballero, 2014) menciona que la encuesta, se puede definir como un
conjunto de técnicas disefiadas para recolectar sistematicamente datos sobre
un tema o temas relacionados con una poblacion a través del contacto
directo o indirecto con individuos o grupos de individuos que conforman la
poblacion objeto de estudio.

Instrumentos

Se utiliz6 un cuestionario como herramienta de recopilacion de datos,
consistente en 42 preguntas o items disefiados por el investigador con el fin
de garantizar la adecuada consecucion de los objetivos de la investigacion.
Segun Mufioz (2011), un cuestionario es "el medio escrito mediante el cual
se recoge informacion a través de preguntas abiertas, cerradas, dicotomicas,

de opcion multiple y ordenadas" (énfasis afiadido). En este sentido, un
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cuestionario es un conjunto de preguntas elaboradas para recoger la
informacion necesaria para alcanzar los objetivos planteados en el proyecto
de investigacion.

Las herramientas de investigacion tienen unos requisitos que garantizan su
eficiencia y eficacia cuando se aplican a la muestra de estudio, y estas
herramientas son los medios técnicos que le permitiran recopilar los datos y
la informacidn que necesita para abordar el problema que se ha planteado.
Antes de ponerlas en préctica, se evaluara la idoneidad de las herramientas

de investigacion para la tarea técnica y cientifica que se va a realizar.

4.5.2.1 Validacion de los instrumentos para la recoleccion de datos

La evaluacion metodoldgica de las preguntas de la encuesta es un
paso crucial en la investigacion cientifica, ya que garantiza la

fiabilidad del instrumento del que se extraen las conclusiones

TABLA 4: Juicio de expertos

EXPERTO APLICABILIDAD DEL
INSTRUMENTO
Dra. Mélida Sara Rivero Lazo Aplicable
Dr. Manuel Marin Mozombite Aplicable
Dr. Abimael Adam Francisco Paredes Aplicable
Mg. Jimmy Grover Flores Vidal Aplicable
Mg. Julissa Elizabeth Reyna Gonzales Aplicable
Mg. Hernan Wilmer Garcia Bonilla Aplicable

Fuente: Elaboracion propia

4.5.2.2 Confiabilidad de los instrumentos para la recoleccién de datos

Hay que evaluar la fiabilidad del instrumento utilizado para recoger

los datos y llevar a cabo la fiabilidad de los datos recogidos.
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FIGURA 5: Formula de Alfa de Cronbach

Fa > S2
1 b 2
F—1 S/

Donde:

r: coeficiente Alfa Cronbach
K: nimero de items

Si2: Varianza de cada item
St2: Varianza de cada item

El alfa de Cronbach puede utilizarse para calibrar la fiabilidad de
un instrumento de evaluacion midiendo el grado en que sus 42
items son coherentes entre si. El valor alfa debe ser igual o superior

a 0,8 al evaluar el cuestionario para garantizar su validez.

TABLA 5: Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N° de elementos
0,854 42

4.6 Técnicas para el procesamiento y analisis de datos
A. Procedimiento
La presente investigacion se planifico, se llevo a cabo y complet6 utilizando
una secuencia de pasos disefiados para ayudar a la consecucion de cada una
de las metas descritas en el cuadro de objetivos especificos. Estos pasos

fueron los siguientes.

o En el proceso de preparacion y disefio de los instrumentos se
utilizaron formularios de Google.

o Utilizacion de una herramienta digital a traves de la cual se recogid
el minimo de respuestas a la encuesta.

o Informacion proporcionada en el contexto de la utilizacion del

instrumento y su pertinencia.
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o Se debe presentar la informacion necesaria para la siguiente fase de
toma de decisiones en el proceso de validacion de hipotesis.
B. Plan de Tabulacion
Procesamiento de datos: Una vez aplicado el instrumento, entonces debera
descargue el archivo Excel, se importaron los datos al programa estadistico
SPSS version 25 y, a continuacién, aplique estadisticas descriptivas y

métodos de procesamiento a los datos para pasar a la etapa de demostracion.

Se presentardn los resultados, incluida una revision y discusion de las
problemas, objetivos e hipotesis generales y especificas generadas por los

datos que estan recopilados y procesados.

C. Analisis de Datos
Se considerd dos etapas:
e Etapa descriptiva: se utilizé6 Microsoft Excel 365 y SPSS version
25 (en espafiol) para calcular las frecuencias relativas y absolutas,
las medias y las desviaciones tipicas de cada indicador y técnica de
medicion.
e Etapa inferencial: la estadistica inferencial se utilizara para probar

la hipotesis general e hipdtesis especificas

4.7 Aspectos éticos
El estudio se realizd dentro de un marco tedrico que exigia consideraciones
de disefio universal y objetivos especificos de la investigacion, como la
cultura organizacional y el bienestar laboral de los trabajadores del municipio

del distrito de Amarilis en el afio 2023.

De acuerdo con (Norea, Alcaraz, & Rojas, 2014), toda investigacion debe
estar fundamentada en principios éticos; en consecuencia, en el presente

estudio se incorporaron las siguientes consideraciones éticas.

a) Se establecio firmemente dentro del marco ético de la Escuela de

Postgrado de la Universidad Nacional de Hermilio Valdizan.
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b) Las identidades de los encuestados se han mantenido en reserva por
respeto a su intimidad, tal y como exige la municipalidad distrital de

Amarilis.
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CAPITULO V. RESULTADOS Y DISCUSION

5.1 Analisis descriptivo
A. Variable cultura organizacional

= Dimension 1: normas y comportamiento

Interrogante:
Cree que las normas de conducta de su organizacion son faciles de

entender y seguir.

TABLA 6: Las normas de su organizacion son faciles de entender

Frecuencia = Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 20 21
En desacuerdo 40 41
Ni de acuerdo/ ni desacuerdo 19 19
De acuerdo 9 9
Totalmente de acuerdo 10 10
Total 98 100%

Fuente: elaboracion propia

FIGURA 6: Las normas de su organizacion son faciles de entender

m Totalmente en desacuerdo

= En desacuerdo

= Ni de acuerdo/ ni
desacuerdo

De acuerdo

= Totalmente de acuerdo

Analisis e interpretacion



Del total de 98 personas encuestadas, obtuvimos:

e 20 respondieron “totalmente en desacuerdo”,

alcanzaron el 21%.

e 40 respondieron “en desacuerdo”, quienes fueron el 41%.

e 19 respondieron “ni acuerdo/ni desacuerdo” los cuales alcanzaron

el 19%.

e 9respondieron “de acuerdo” los que sumaron el 9%.

e 10 respondieron “totalmente de acuerdo” los que sumaron el

10%.

La mayoria de los participantes respondieron “desacuerdo”, lo que

significa que las normas y conducta de su organizacion la mayoria esta

disconforme.

Interrogante:

Fomenta su organizacion un entorno de trabajo seguro a través de

sus politicas y procedimientos.

TABLA 7: Fomenta su organizacion un entorno de trabajo

Frecuencia Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 15
En desacuerdo 30
Ni de acuerdo/ ni

25
desacuerdo
De acuerdo 20
Totalmente de acuerdo 8
Total 98

Fuente: Elaboracion propia

15.31
30.61

25.51

20.41
8.16
100%

los cuales
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FIGURA 7: Fomenta su organizacion un entorno de trabajo

m Totalmente en desacuerdo

= En desacuerdo

= Ni de acuerdo/ ni
desacuerdo

De acuerdo

m Totalmente de acuerdo

Anélisis e interpretacion

Del total de 98 personas encuestadas, obtuvimos:

e 15 respondieron “totalmente en desacuerdo”, los cuales
alcanzaron el 15.31%.

e 30 respondieron “en desacuerdo”, quienes fueron el 30.61%.

e 25 respondieron “ni acuerdo/ni desacuerdo” los cuales alcanzaron
el 25.51%.

o 20 respondieron “de acuerdo” los que sumaron el 20.41%.

e 8 respondieron “totalmente de acuerdo” los que sumaron el
8.16%.

La mayoria de los participantes respondieron “desacuerdo”, lo que

significa la mayoria no cuenta con estabilidad laboral.

Interrogante:

Sus contribuciones son muy valoradas en su organizacion.
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TABLA 8: Sus contribuciones son muy valoradas en su organizacion

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 14 14.29
En desacuerdo 50 51.02
Ni de acuerdo/ ni desacuerdo 14 14.29
De acuerdo 12 12.24
Totalmente de acuerdo 8 8.16
Total 98 100%

Fuente: Elaboracion propia

FIGURA 8:Sus contribuciones son muy valoradas en su organizacion

8.16%

Analisis e interpretacion

m Totalmente en desacuerdo

= En desacuerdo

= Ni de acuerdo/ ni

desacuerdo

De acuerdo

= Totalmente de acuerdo

Del total de 98 personas encuestadas, obtuvimos:

e 14 respondiecron ‘“totalmente en desacuerdo”,

alcanzaron el 14.29%.

los cuales

e 50 respondieron “en desacuerdo”, quienes fueron el 51.02%.

e 14 respondieron “ni acuerdo/ni desacuerdo” los cuales alcanzaron

el 14.29%.

e 12 respondieron “de acuerdo” los que sumaron el 12.24%.

e 8 respondieron “totalmente de acuerdo” los que sumaron el

8.16%.
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La mayoria de los participantes respondieron “desacuerdo”, lo que

significa que las contribuciones de los trabajadores no son valoradas.

Interrogante:

Usted como trabajador se siente respaldado por la direccién de su

organizacion cuando respeta sus politicas y procedimientos.

TABLA 9:Respetar politicas y procedimientos de su organizacion

Frecuencia Porcentaje

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo

Ni de acuerdo/ ni desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Total

10
40
15
20
13
98

10.20
40.82
15.31
20.41
13.27
100%

Fuente: Elaboracion propia

FIGURA 9:Respetar politicas y procedimientos de su organizacion

Anélisis e interpretacion

= Totalmente en desacuerdo

= En desacuerdo

= Ni de acuerdo/ ni
desacuerdo

De acuerdo

= Totalmente de acuerdo

Del total de 98 personas encuestadas, obtuvimos:
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e 10 respondieron “totalmente en desacuerdo”, los cuales
alcanzaron el 14.29%.

e 40 respondieron “en desacuerdo”, quienes fueron el 40.82%.

e 15 respondieron “ni acuerdo/ni desacuerdo” los cuales alcanzaron
el 15.31%.

e 20 respondieron “de acuerdo” los que sumaron el 20.41%.

e 13 respondieron “totalmente de acuerdo” los que sumaron el
13.27%.

La mayoria de los participantes respondieron “desacuerdo”, lo que
significa que la mayoria de los trabajadores no se sienten respaldados

por su organizacion.

Interrogante:
El gerente se rige bajo las politicas institucionales de su

organizacion
TABLA 10: Gerente se rige bajo las politicas institucionales

Frecuencia Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 12 12.24
En desacuerdo 60 61.22
Ni de acuerdo/ ni desacuerdo 20 20.41
De acuerdo 6 6.12
Totalmente de acuerdo 0 0.00
Total 98 100%

Fuente: Elaboracion propia
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FIGURA 10: Gerente se rige bajo las politicas institucionales

0.00%

m Totalmente en desacuerdo

= En desacuerdo

= Ni de acuerdo/ ni desacuerdo
De acuerdo

® Totalmente de acuerdo

Analisis e interpretacion

Del total de 98 personas encuestadas, obtuvimos:

e 12 respondieron “totalmente en desacuerdo”, los cuales
alcanzaron el 12.24%.

e 60 respondieron “en desacuerdo”, quienes fueron el 61.22%.

e 20 respondieron “ni acuerdo/ni desacuerdo” los cuales alcanzaron
el 20.41%.

e 6 respondieron “de acuerdo” los que sumaron el 6.12%.

¢ 0 respondieron “totalmente de acuerdo” los que sumaron el 0%.

La mayoria de los participantes respondieron “desacuerdo”, lo que
significa que el gerente no se rige bajo las politicas institucionales

de su organizacion.

Interrogante:
Las normas y expectativas de conducta de la organizacion se

aplican de forma justa y coherente a todos los trabajadores



80

TABLA 11: Las normas y expectativas se aplican de forma justa

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 13 13.27
En desacuerdo 60 61.22
Ni de acuerdo/ ni desacuerdo 25 25.51
De acuerdo 0 0.00
Totalmente de acuerdo 0 0.00
Total 98 100%

Fuente: Elaboracion propia

FIGURA 11: Las normas y expectativas se aplican de forma justa

0.00% 0.00%

Analisis e interpretacion

m Totalmente en desacuerdo

= En desacuerdo

= Ni de acuerdo/ ni desacuerdo

De acuerdo

= Totalmente de acuerdo

Del total de 98 personas encuestadas, obtuvimos:

e 13 respondiecron “totalmente en desacuerdo”,

alcanzaron el 13.27%.

los cuales

e 60 respondieron “en desacuerdo”, quienes fueron el 61.22%.

e 25 respondieron “ni acuerdo/ni desacuerdo” los cuales alcanzaron

el 25.51%.

e 0 respondieron “de acuerdo” los que sumaron el 0%.

¢ 0 respondieron “totalmente de acuerdo” los que sumaron el 0%.

La mayoria de los participantes respondieron “desacuerdo”, lo que

significa que normas y expectativas no se aplican de forma justa.
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Interrogante:
El gerente actua de acuerdo con los procedimientos establecidos

de su organizacion

TABLA 12:Gerente actta de acuerdo con el procedimiento

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0.00
En desacuerdo 32 32.65
Ni de acuerdo/ ni desacuerdo 32 32.65
De acuerdo 25 25.51
Totalmente de acuerdo 9 9.18
Total 98 100%

Fuente: Elaboracion propia

FIGURA 12: Gerente actla de acuerdo con el procedimiento

0.00%

m Totalmente en desacuerdo

= En desacuerdo

= Ni de acuerdo/ ni desacuerdo
De acuerdo

® Totalmente de acuerdo

Anélisis e interpretacion

Del total de 98 personas encuestadas, obtuvimos:

¢ 0 respondieron “totalmente en desacuerdo”, los cuales alcanzaron
el 0%.

e 32 respondieron “en desacuerdo”, quienes fueron el 32.65%.

e 32 respondieron “ni acuerdo/ni desacuerdo” los cuales alcanzaron
el 32.65%.
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e 25respondieron “de acuerdo” los que sumaron el 25.51%.
e Orespondieron ‘“totalmente de acuerdo” los que sumaron el
9.18%.

La mayoria de los participantes respondieron “desacuerdo, i
acuerdo/ni desacuerdo”.
Interrogante:

Los aportes que usted realiza son apreciados en su organizacion

TABLA 13: Aportes que usted realiza son apreciados en su

organizacion

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 10 10.20
En desacuerdo 69 70.41
Ni de acuerdo/ ni desacuerdo 14 14.29
De acuerdo 5 5.10
Totalmente de acuerdo 0 0.00
Total 98 100%

Fuente: Elaboracion propia

FIGURA 13: Aportes que usted realiza son apreciados en su

organizacioén

5.10% 0.00%

m Totalmente en desacuerdo

® En desacuerdo

= Ni de acuerdo/ ni desacuerdo
De acuerdo

= Totalmente de acuerdo




83

Anélisis e interpretacion

Del total de 98 personas encuestadas, obtuvimos:

e 10 respondieron “totalmente en desacuerdo”, los cuales
alcanzaron el 10.20%.

e 69 respondieron “en desacuerdo”, quienes fueron el 70.41%.

e 14 respondieron “ni acuerdo/ni desacuerdo” los cuales alcanzaron
el 14.29%.

e 5 respondieron “de acuerdo” los que sumaron el 5.10%.

e 0 respondieron “totalmente de acuerdo” los que sumaron el 0%.

La mayoria de los participantes respondieron “desacuerdo”.
Dimensidn 2: estructura organizativa

Interrogante:

La estructura organizativa de su organizacion facilita una

comunicacién eficaz entre los distintos niveles de direccion
TABLA 14: La estructura organizativa facilita comunicacion eficaz

Frecuencia Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 0 0.00
En desacuerdo 68 69.39
Ni de acuerdo/ ni desacuerdo 20 20.41
De acuerdo 5 5.10
Totalmente de acuerdo 5 5.10
Total 98 100%

Fuente: Elaboracion propia
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FIGURA 14: La estructura organizativa facilita comunicacién

eficaz

5.10% 0.00%

m Totalmente en desacuerdo

= En desacuerdo

m Ni de acuerdo/ ni desacuerdo
De acuerdo

= Totalmente de acuerdo

Analisis e interpretacion

Del total de 98 personas encuestadas, obtuvimos:

¢ 0 respondieron “totalmente en desacuerdo”, los cuales alcanzaron
el 0%.

e 68 respondieron “en desacuerdo”, quienes fueron el 69.39%.

e 20 respondieron “ni acuerdo/ni desacuerdo” los cuales alcanzaron
el 20.41%.

e 5 respondieron “de acuerdo” los que sumaron el 5.10%.

e 5 respondieron “totalmente de acuerdo” los que sumaron el
5.10%.

La mayoria de los participantes respondieron “desacuerdo, lo que
significa que no hay una comunicacion eficaz entre distintos niveles
de la organizacion.

Interrogante:

Incluye todas las herramientas necesarias para realizar su funcion

a un mejor nivel
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TABLA 15: Herramientas necesarias para realizar la funcion

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo

Ni de acuerdo/ ni desacuerdo

De acuerdo
Totalmente de acuerdo
Total

Frecuencia Porcentaje

8
20
10
45
15
98

8.16
20.41
10.20
45.92
15.31
100%

Fuente: Elaboracion propia

FIGURA 15: Herramientas necesarias para realizar la funcion

45.92%

Anélisis e interpretacion

10.20%

= Totalmente en
desacuerdo

= En desacuerdo
Ni de acuerdo/ ni
desacuerdo

De acuerdo

= Totalmente de acuerdo

Del total de 98 personas encuestadas, obtuvimos:

¢ 8respondieron “totalmente en desacuerdo”, los cuales alcanzaron

el 8.16%.

e 20 respondieron “en desacuerdo”, quienes fueron el 20.41%.

e 10 respondieron “ni acuerdo/ni desacuerdo” los cuales alcanzaron

el 10.20%.

e 45 respondieron “de acuerdo” los que sumaron el 45.92%.

e 15 respondieron “totalmente de acuerdo” los que sumaron el

15.31%.
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La mayoria de los participantes respondieron ‘“acuerdo”, lo que
significa que cuentan con herramientas necesarias para realizar sus
trabajos.

Interrogante:

Te sientes comodo con la jerarquia y la toma de decisiones en tu

organizacion

TABLA 16: Jerarquia y la toma de decisiones

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 3 3.06
En desacuerdo 35 35.71
Ni de acuerdo/ ni desacuerdo 20 20.41
De acuerdo 30 30.61
Totalmente de acuerdo 10 10.20
Total 98 100%

Fuente: Elaboracion propia

FIGURA 16: Jerarquia y la toma de decisiones

3.06%

= Totalmente en desacuerdo

= En desacuerdo

30.61% u Ni de acuerdo/ ni desacuerdo
De acuerdo

= Totalmente de acuerdo
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Anélisis e interpretacion

Del total de 98 personas encuestadas, obtuvimos:

e 3respondieron “totalmente en desacuerdo”, los cuales alcanzaron
el 3.06%.

e 35 respondieron “en desacuerdo”, quienes fueron el 35.71%.

e 20 respondieron “ni acuerdo/ni desacuerdo” los cuales alcanzaron
el 20.41%.

¢ 30 respondieron “de acuerdo” los que sumaron el 30.61%.

e 10 respondieron “totalmente de acuerdo” los que sumaron el
10.20%.

La mayoria de los participantes respondieron “desacuerdo” y
“acuerdo”.
Interrogante:

Su organizacion tiene niveles jerarquicos (organigrama)
TABLA 17: Su organizacion tiene niveles jerarquicos (organigrama)

Frecuencia Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 0 0.00
En desacuerdo 5 5.10
Ni de acuerdo/ ni desacuerdo 10 10.20
De acuerdo 63 64.29
Totalmente de acuerdo 20 20.41
Total 98 100%

Fuente: Elaboracion propia
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FIGURA 17: Su organizacion tiene niveles jerarquicos

(organigrama)

0.00% 5.10%

10.20%
® Totalmente en desacuerdo

= En desacuerdo

Ni de acuerdo/ ni desacuerdo
De acuerdo

= Totalmente de acuerdo

64.29%

Analisis e interpretacion

Del total de 98 personas encuestadas, obtuvimos:

¢ 0 respondieron “totalmente en desacuerdo”, los cuales alcanzaron
el 0%.

e 5 respondieron “en desacuerdo”, quienes fueron el 5.1%.

e 10 respondieron “ni acuerdo/ni desacuerdo” los cuales alcanzaron
el 10.20%.

e 63 respondieron “de acuerdo” los que sumaron el 64.29%.

e 20 respondieron “totalmente de acuerdo” los que sumaron el
20.41%.

La mayoria de los participantes respondieron “acuerdo”, esto
significa que su organizacion tiene niveles jerarquicos Yy
organigrama.
Interrogante:
Su organizacion realiza anuncios de ofertas de empleo previamente

planificados Ilamados "convocatorias"
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TABLA 18: Su organizacion realiza anuncios de convocatoria

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 3 3.06
En desacuerdo 45 45.92
Ni de acuerdo/ ni desacuerdo 20 20.41
De acuerdo 20 20.41
Totalmente de acuerdo 10 10.20
Total 98 100%

Fuente: Elaboracion propia

FIGURA 18: Su organizacion realiza anuncios de convocatoria

3.06%

Anélisis e interpretacion

= Totalmente en desacuerdo

= En desacuerdo

= Ni de acuerdo/ ni desacuerdo

De acuerdo

® Totalmente de acuerdo

Del total de 98 personas encuestadas, obtuvimos:

3 respondieron “totalmente en desacuerdo”, los cuales alcanzaron

el 3.06%.

45 respondieron “en desacuerdo”, quienes fueron el 45.92%.

20 respondieron “ni acuerdo/ni desacuerdo” los cuales alcanzaron

el 20.41%.

20 respondieron “de acuerdo” los que sumaron el 45.92%.
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e 10 respondieron “totalmente de acuerdo” los que sumaron el
10.20%.

La mayoria de los participantes respondieron “desacuerdo”, sobre la
organizacion realiza anuncios de oferta de empleo.

Interrogante:

En general, estoy de acuerdo con la estructura organizativa de mi

organizacion

TABLA 19: Estoy de acuerdo con la estructura organizativa

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 2 2.04
En desacuerdo 38 38.78
Ni de acuerdo/ ni desacuerdo 30 30.61
De acuerdo 20 20.41
Totalmente de acuerdo 8 8.16
Total 98 100%

Fuente: Elaboracion propia

FIGURA 19: Estoy de acuerdo con la estructura organizativa

2.04%

® Totalmente en desacuerdo

® En desacuerdo

= Ni de acuerdo/ ni desacuerdo
De acuerdo

= Totalmente de acuerdo




Anélisis e interpretacion

Del total de 98 personas encuestadas, obtuvimos:

¢ 2 respondieron “totalmente en desacuerdo”, los cuales alcanzaron

el 2.04%.

e 38 respondieron “en desacuerdo”, quienes fueron el 39.78%.

¢ 30 respondieron “ni acuerdo/ni desacuerdo” los cuales alcanzaron

el 30.61%.

e 20 respondieron “de acuerdo” los que sumaron el 20.41%.

e 8 respondieron “totalmente de acuerdo” los que sumaron el

8.16%.

La mayoria de los participantes respondieron “desacuerdo”, esto

quiere decir que no estan conforme con estructura organizativa.

Interrogante:

Consigue el respaldo inmediato de tu jefe y su confianza para

ampliar tus operaciones

TABLA 20: Consigue el respaldo de tu jefe
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Frecuencia Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 0
En desacuerdo 55
Ni de acuerdo/ ni desacuerdo 30
De acuerdo 1
Totalmente de acuerdo 12
Total 98

Fuente: Elaboracion propia

0.00
56.12
30.61

1.02
12.24
100%
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FIGURA 20: Consigue el respaldo de tu jefe

0.00%

m Totalmente en desacuerdo

= En desacuerdo

= Ni de acuerdo/ ni desacuerdo
De acuerdo

= Totalmente de acuerdo

Anélisis e interpretacion

Del total de 98 personas encuestadas, obtuvimos:

¢ 0O respondieron “totalmente en desacuerdo”, los cuales alcanzaron
el 0%.

e 55 respondieron “en desacuerdo”, quienes fueron el 56.12%.

¢ 30 respondieron “ni acuerdo/ni desacuerdo” los cuales alcanzaron
el 30.61%.

e 1 respondieron “de acuerdo” los que sumaron el 1.02%.

e 12 respondieron “totalmente de acuerdo” los que sumaron el
12.24%.

La mayoria de los participantes respondieron “desacuerdo.
Interrogante:
Su organizacion anima activamente a los trabajadores a inscribirse

en los programas de formacidn pertinentes para sus puestos
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TABLA 21: Educacion continua

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 5 5.10
En desacuerdo 57 58.16
Ni de acuerdo/ ni desacuerdo 30 30.61
De acuerdo 6 6.12
Totalmente de acuerdo 0 0.00
Total 98 100%

Fuente: Elaboracion propia

FIGURA 21: Educacién continua

0.00% 5.10%

6.12%

= Totalmente en desacuerdo

= En desacuerdo

= Ni de acuerdo/ ni desacuerdo
De acuerdo

= Totalmente de acuerdo

Analisis e interpretacion

Del total de 98 personas encuestadas, obtuvimos:

¢ 5respondieron “totalmente en desacuerdo”, los cuales alcanzaron
el 5.10%.

e 57 respondieron “en desacuerdo”, quienes fueron el 58.16%.

¢ 30 respondieron “ni acuerdo/ni desacuerdo” los cuales alcanzaron

el 30.61%.

e 6 respondieron “de acuerdo” los que sumaron el 6.12%.



94

e 0 respondieron “totalmente de acuerdo” los que sumaron el 0%.

La mayoria de los participantes respondieron “desacuerdo”. En que

la organizacion realice programas de formacion pertinentes.

= Dimension 3: valores

Interrogante:
Sientes que los valores de tu organizacién estan en consonancia

con tus valores personales y ética.

TABLA 22: Los valores de tu organizacion estan en consonancia con

valores personales

Frecuencia Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 10 10.20
En desacuerdo 25 25.51
Ni de acuerdo/ ni desacuerdo 27 27.55
De acuerdo 30 30.61
Totalmente de acuerdo 6 6.12
Total 98 100%

Fuente: Elaboracion propia
valores de tu organizacion estan en consonancia con

valores personales
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FIGURA 22:Los valores de tu organizacién estan en consonancia

con valores personales

= Totalmente en desacuerdo

= En desacuerdo

= Ni de acuerdo/ ni desacuerdo
De acuerdo

= Totalmente de acuerdo

Analisis e interpretacion

Del total de 98 personas encuestadas, obtuvimos:

e 10 respondicron “totalmente en desacuerdo”, los cuales
alcanzaron el 10.20%.

o 25 respondieron “en desacuerdo”, quienes fueron el 25.51%.

e 27 respondieron “ni acuerdo/ni desacuerdo” los cuales alcanzaron
el 27.55%.

o 30 respondieron “de acuerdo” los que sumaron el 30.61%.

e 6 respondieron “totalmente de acuerdo” los que sumaron el
6.12%.

La mayoria de los participantes respondieron “de acuerdo”. Quiere
decir que sus valores estdn en consonancia con los de su
organizacion.

Interrogante:

cree que los valores fundamentales de su organizacion fomentan la
diversidad y la inclusion.
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TABLA 23: Los valores fundamentales fomenta la diversidad y la

inclusion
Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 25 25.51
En desacuerdo 39 39.80
Ni de acuerdo/ ni desacuerdo 19 19.39
De acuerdo 15 15.31
Totalmente de acuerdo 0 0.00
Total 98 100%

Fuente: Elaboracion propia

FIGURA 23: Los valores fundamentales fomenta la diversidad y la

inclusion

0.00%

Anélisis e interpretacion

= Totalmente en desacuerdo

= En desacuerdo

= Ni de acuerdo/ ni desacuerdo

De acuerdo

= Totalmente de acuerdo

Del total de 98 personas encuestadas, obtuvimos:

e 25 respondieron “totalmente en desacuerdo”, los cuales

alcanzaron el 25.51%.

e 39 respondieron “en desacuerdo”, quienes fueron el 39.80%.
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e 19 respondieron “ni acuerdo/ni desacuerdo” los cuales alcanzaron
el 19.39%.
e 15 respondieron “de acuerdo” los que sumaron el 15.31%.

¢ 0 respondieron “totalmente de acuerdo” los que sumaron el 0%.

La mayoria de los participantes respondieron “desacuerdo”, quiere
decir que sus valores de la organizacion no fomentan la inclusion.
Interrogante:

Te identificas con los valores fundamentales de la organizacion.

TABLA 24: Te identificas con los valores fundamentales de la

organizacion

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 17 17.35
En desacuerdo 43 43.88
Ni de acuerdo/ ni desacuerdo 19 19.39
De acuerdo 14 14.29
Totalmente de acuerdo 5 5.10
Total 98 100%

Fuente: Elaboracion propia

FIGURA 24: Te identificas con los valores fundamentales de la

organizacion

5.10%

= Totalmente en desacuerdo

= En desacuerdo

= Ni de acuerdo/ ni desacuerdo
De acuerdo

= Totalmente de acuerdo




Anélisis e interpretacion

Del total de 98 personas encuestadas, obtuvimos:

e 17 respondieron “totalmente en desacuerdo”,

alcanzaron el 17.35%.

e 43 respondieron “en desacuerdo”, quienes fueron el 43.88%.

e 19 respondieron “ni acuerdo/ni desacuerdo” los cuales alcanzaron

el 19.39%.

e 14 respondieron “de acuerdo” los que sumaron el 14.29%.

e 5 respondieron “totalmente de acuerdo” los que sumaron el

5.10%.

La mayoria de los participantes respondieron “desacuerdo”, quiere

decir que no se identifican con los valores de la organizacion.

Interrogante:

Cree que las acciones diarias de los empleados reflejan los valores

de la organizacion.

98

los cuales

TABLA 25: Las acciones diarias de los empleados reflejan los

valores de la organizacion

Frecuencia Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 5
En desacuerdo 24
Ni de acuerdo/ ni desacuerdo 52
De acuerdo 12
Totalmente de acuerdo 5
Total 98

Fuente: Elaboracion propia

5.10
24.49
53.06
12.24

5.10
100%
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FIGURA 25: Las acciones diarias de los empleados reflejan los

valores de la organizacion

5.10% 5.10%

® Totalmente en desacuerdo

= En desacuerdo
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De acuerdo

= Totalmente de acuerdo

Anélisis e interpretacion

Del total de 98 personas encuestadas, obtuvimos:

5 respondieron “totalmente en desacuerdo”, los cuales alcanzaron
el 5.10%.

24 respondieron “en desacuerdo”, quienes fueron el 24.49%.

52 respondieron “ni acuerdo/ni desacuerdo” los cuales alcanzaron
el 53.06%.

12 respondieron “de acuerdo” los que sumaron el 12.24%.

5 respondieron “totalmente de acuerdo” los que sumaron el
5.10%.

La mayoria de los participantes respondieron “ni acuerdo/ni

desacuerdo”.

Interrogante:

Las creencias fundamentales de su organizacion deben fomentar la

responsabilidad social corporativa.



100

TABLA 26: Las creencias fundamentales de su organizacién deben

fomentar la responsabilidad social

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 4 4.08
En desacuerdo 29 29.59
Ni de acuerdo/ ni desacuerdo 19 19.39
De acuerdo 46 46.94
Totalmente de acuerdo 0 0.00
Total 98 100%

Fuente: Elaboracion propia

FIGURA 26: Las creencias fundamentales de su organizacion deben

fomentar la responsabilidad social

0.00% 4.08%

46.94%

Analisis e interpretacion

= Totalmente en desacuerdo

= En desacuerdo

u Ni de acuerdo/ ni desacuerdo

De acuerdo

= Totalmente de acuerdo

Del total de 98 personas encuestadas, obtuvimos:

o 4 respondieron “totalmente en desacuerdo”, los cuales alcanzaron

el 4.08%.

e 29 respondieron “en desacuerdo”, quienes fueron el 29.59%.
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e 19 respondieron “ni acuerdo/ni desacuerdo” los cuales alcanzaron

el 19.39%.

e 46 respondieron “de acuerdo” los que sumaron el 46.94%.

¢ 0 respondieron “totalmente de acuerdo” los que sumaron el 0%.

La mayoria de los participantes respondieron “de acuerdo”.

Interrogante:

Las convicciones fundamentales de su organizacion le motivan cada

dia.

TABLA 27: convicciones fundamentales de su organizacién le

motivan
Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 5 5.10
En desacuerdo 43 43.88
Ni de acuerdo/ ni desacuerdo 19 19.39
De acuerdo 27 27.55
Totalmente de acuerdo 4 4.08
Total 98 100%

Fuente: Elaboracion propia

FIGURA 27: convicciones fundamentales de su organizacion le

motivan

4.08% 5.10%
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® En desacuerdo
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De acuerdo

= Totalmente de acuerdo
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Analisis e interpretacion

Del total de 98 personas encuestadas, obtuvimos:

e 5 respondieron “totalmente en desacuerdo”, los cuales alcanzaron
el 5.10%.

e 43 respondieron “en desacuerdo”, quienes fueron el 43.88%.

e 19 respondieron “ni acuerdo/ni desacuerdo” los cuales alcanzaron
el 19.39%.

e 27 respondieron “de acuerdo” los que sumaron el 27.55%.

e 4 respondieron “totalmente de acuerdo” los que sumaron el
4.08%.

La mayoria de los participantes respondieron “desacuerdo”, esto
quiere decir que no se sienten motivado por los valores de su
organizacion.
Interrogante:
Cree que los valores fundamentales de su organizacion contribuyen

a la sostenibilidad medioambiental.

TABLA 28: Los valores fundamentales de su organizacion

contribuyen a la sostenibilidad

Frecuencia Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 10 10.20
En desacuerdo 42 42.86
Ni de acuerdo/ ni desacuerdo 29 29.59
De acuerdo 17 17.35
Totalmente de acuerdo 0 0.00
Total 98 100%

Fuente: Elaboracion propia
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FIGURA 28: Los valores fundamentales de su organizacion
contribuyen a la sostenibilidad

0.00%

m Totalmente en desacuerdo

= En desacuerdo
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= Totalmente de acuerdo

Anélisis e interpretacion

Del total de 98 personas encuestadas, obtuvimos:

e 10 respondieron “totalmente en desacuerdo”, los cuales
alcanzaron el 10.20%.

e 42 respondieron “en desacuerdo”, quienes fueron el 42.86%.

e 29 respondieron “ni acuerdo/ni desacuerdo” los cuales alcanzaron
el 29.59%.

e 17 respondieron “de acuerdo” los que sumaron el 17.35%.

¢ 0 respondieron “totalmente de acuerdo” los que sumaron el 0%.

La mayoria de los participantes respondieron “desacuerdo”, que su
organizacion contribuye a la sostenibilidad medioambiental.
Interrogante:

Cree que los principios de su organizacion son el motor de su

rendimiento en el trabajo.
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TABLA 29: Los principios de su organizacion son el motor de en el

trabajo
Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 2 2.04
En desacuerdo 29 29.59
Ni de acuerdo/ ni desacuerdo 29 29.59
De acuerdo 19 19.39
Totalmente de acuerdo 19 19.39
Total 98 100%

Fuente: Elaboracion propia

FIGURA 29: Los principios de su organizacién son el motor de en
el trabajo

2.04%

m Totalmente en desacuerdo

= En desacuerdo

= Ni de acuerdo/ ni desacuerdo
De acuerdo

= Totalmente de acuerdo

Anélisis e interpretacion

Del total de 98 personas encuestadas, obtuvimos:

¢ 2 respondieron “totalmente en desacuerdo”, los cuales alcanzaron
el 2.04%.

e 29 respondieron “en desacuerdo”, quienes fueron el 29.59%.
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e 29 respondieron “ni acuerdo/ni desacuerdo” los cuales alcanzaron
el 29.59%.

e 19 respondieron “de acuerdo” los que sumaron el 19.39%.

e 19 respondieron “totalmente de acuerdo” los que sumaron el
19.39%.

La mayoria de los participantes respondieron “desacuerdo” y “ni
acuerdo/ni desacuerdo”, que los principios de su organizacién son el
motor de su rendimiento en el trabajo.

B. Variable: bienestar laboral

= Dimension 1: salud mental y emocional

Interrogante:

Se siente mentalmente y emocionalmente saludable en mi lugar de
trabajo.

TABLA 30: Se siente mentalmente y emocionalmente saludable

Frecuencia Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 8 8.16
En desacuerdo 56 57.14
Ni de acuerdo/ ni desacuerdo 5 5.10
De acuerdo 19 19.39
Totalmente de acuerdo 10 10.20
Total 98 100

Fuente: Elaboracion propia
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FIGURA 30: Se siente mentalmente y emocionalmente saludable
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Anélisis e interpretacion

Del total de 98 personas encuestadas, obtuvimos:

¢ 8respondieron “totalmente en desacuerdo”, los cuales alcanzaron
el 8.16%.

e 56 respondieron “en desacuerdo”, quienes fueron el 57.14%.

e 5 respondieron “ni acuerdo/ni desacuerdo” los cuales alcanzaron
el 5.10%.

e 19 respondieron “de acuerdo” los que sumaron el 19.39%.

e 10 respondieron “totalmente de acuerdo” los que sumaron el
10.20%.

La mayoria de los participantes respondieron “desacuerdo”, que Se

siente mental y emocionalmente saludable en mi lugar de trabajo.

Interrogante:
Cree que su organizacion proporciona los medios adecuados para

el cuidado de mi bienestar mental y emocional.
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TABLA 31: Cuidado de mi bienestar mental y emocional

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 5 5.10
En desacuerdo 38 38.78
Ni de acuerdo/ ni desacuerdo 19 19.39
De acuerdo 29 29.59
Totalmente de acuerdo 7 7.14
Total 98 100%

Fuente: Elaboracion propia

FIGURA 31:Cuidado de mi bienestar mental y emocional

5.10%

m Totalmente en desacuerdo
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= Ni de acuerdo/ ni desacuerdo
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= Totalmente de acuerdo

Anélisis e interpretacion

Del total de 98 personas encuestadas, obtuvimos:

¢ 5respondieron “totalmente en desacuerdo”, los cuales alcanzaron
el 5.10%.

e 38 respondieron “en desacuerdo”, quienes fueron el 38.78%.

e 19 respondieron “ni acuerdo/ni desacuerdo” los cuales alcanzaron
el 19.39%.
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e 29 respondieron “de acuerdo” los que sumaron el 29.59%.

e 7 respondieron “totalmente de acuerdo” los que sumaron el
7.14%.

La mayoria de los participantes respondieron “desacuerdo”, que su
organizacion proporciona los medios adecuados para el cuidado de

mi bienestar mental y emocional.

Interrogante:
Siente que su trabajo y sus responsabilidades son gestionables y no

causan un excesivo estreés.

TABLA 32: Su trabajo y sus responsabilidades son gestionables y no

causan un excesivo estrés

Frecuencia Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 2 2.04
En desacuerdo 48 48.98
Ni de acuerdo/ ni desacuerdo 24 24.49
De acuerdo 14 14.29
Totalmente de acuerdo 10 10.20
Total 98 100%

Fuente: Elaboracion propia



109

FIGURA 32: Su trabajo y sus responsabilidades son gestionables y

No causan un excesivo estrés
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= Totalmente de acuerdo

Anélisis e interpretacion

Del total de 98 personas encuestadas, obtuvimos:

2 respondieron “totalmente en desacuerdo”, los cuales alcanzaron
el 2.04%.

48 respondieron “en desacuerdo”, quienes fueron el 48.98%.

24 respondieron “ni acuerdo/ni desacuerdo” los cuales alcanzaron
el 24.49%.

14 respondieron “de acuerdo” los que sumaron el 14.29%.

10 respondieron “totalmente de acuerdo” los que sumaron el
10.20%.

La mayoria de los participantes respondieron “desacuerdo”, esto

quiere decir que estdn desacuerdo que sus responsabilidades son

gestionables y no causan un excesivo estrés.

Interrogante:

Se siente apoyado/a para gestionar el estrés y la ansiedad en el

trabajo.
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TABLA 33: Apoyado/a para gestionar el estrés y la ansiedad en el

trabajo
Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 14 14.29
En desacuerdo 76 77.55
Ni de acuerdo/ ni desacuerdo 4 4.08
De acuerdo 4 4.08
Totalmente de acuerdo 0 0.00
Total 98 100%

Fuente: Elaboracion propia

FIGURA 33: Apoyado/a para gestionar el estrés y la ansiedad en el

trabajo

4.08%0.00%
4.08%

Analisis e interpretacion

= Totalmente en desacuerdo

= En desacuerdo

= Ni de acuerdo/ ni desacuerdo

De acuerdo

® Totalmente de acuerdo

Del total de 98 personas encuestadas, obtuvimos:

e 14 respondieron “totalmente en desacuerdo”, los cuales

alcanzaron el 14.29%.

e 76 respondieron “en desacuerdo”, quienes fueron el 77.55%.
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e 4 respondieron “ni acuerdo/ni desacuerdo” los cuales alcanzaron
el 4.08%.
e 4 respondieron “de acuerdo” los que sumaron el 4.08%.

e 0 respondieron “totalmente de acuerdo” los que sumaron el 0%.

La mayoria de los participantes respondieron “desacuerdo”, con la
pregunta Se siente apoyado/a para gestionar el estrés y la ansiedad
en el trabajo.

Interrogante:
Su organizacion ofrece recursos adecuados para promover la salud

mental y emocional de los empleados.

TABLA 34: Recursos adecuados para promover la salud mental y

emocional de los empleados

Frecuencia Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 10 10.20
En desacuerdo 35 35.71
Ni de acuerdo/ ni desacuerdo 26 26.53
De acuerdo 24 24.49
Totalmente de acuerdo 3 3.06
Total 98 100%

Fuente: Elaboracion propia
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FIGURA 34: Recursos adecuados para promover la salud mental y
emocional de los empleados
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Anélisis e interpretacion

Del total de 98 personas encuestadas, obtuvimos:

e 10 respondieron “totalmente en desacuerdo”, los cuales
alcanzaron el 10.20%.

e 35 respondieron “en desacuerdo”, quienes fueron el 35.71%.

e 26 respondieron “ni acuerdo/ni desacuerdo” los cuales alcanzaron el

26.53%.
e 24 respondieron “de acuerdo” los que sumaron el 24.49%.

e 3 respondieron “totalmente de acuerdo” los que sumaron el
3.06%.

La mayoria de los participantes respondieron “desacuerdo”, que Su
organizacién ofrece recursos adecuados para promover la salud
mental y emocional de los empleados.

Interrogante:
Me siento comodo/a para hablar sobre problemas de salud mental

en mi lugar de trabajo.
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TABLA 35: Me siento comodo/a para hablar sobre problemas de

salud mental
Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 20 20.41
En desacuerdo 76 77.55
Ni de acuerdo/ ni desacuerdo 0 0.00
De acuerdo 2 2.04
Totalmente de acuerdo 0 0.00
Total 98 100%

Fuente: Elaboracion propia

Me siento cdmodo/a para hablar sobre problemas de salud mental

en mi lugar de trabajo

FIGURA 35: Me siento comodo/a para hablar sobre problemas de

salud mental

2.04% .
0.00% _ |0:00%

Anadlisis e interpretacion

Del total de 98 personas encuestadas, obtuvimos:

m Totalmente en desacuerdo

= En desacuerdo

De acuerdo

m Totalmente de acuerdo

= Ni de acuerdo/ ni desacuerdo

e 20 respondieron “totalmente en desacuerdo”, los cuales

alcanzaron el 20.41%.



114

e 76 respondieron “en desacuerdo”, quienes fueron el 77.45%.

e 0 respondieron “ni acuerdo/ni desacuerdo” los cuales alcanzaron
el 0%.

e 2 respondieron “de acuerdo” los que sumaron el 2.04%.

e 0 respondieron “totalmente de acuerdo” los que sumaron el 0 %.

La mayoria de los participantes respondieron “desacuerdo”, que se
sienten cdbmodo/a para hablar sobre problemas de salud mental en mi

lugar de trabajo.
= Dimensidn 2: relaciones interpersonales

Interrogante:
En momentos de estrés o dificultad, puede contar con el apoyo de

Sus comparieros.

TABLA 36: En momentos de estrés o dificultad, puede contar con el

apoyo

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 2 2.04
En desacuerdo 43 43.88
Ni de acuerdo/ ni desacuerdo 19 19.39
De acuerdo 33 33.67
Totalmente de acuerdo 1 1.02
Total 98 100%

Fuente: Elaboracion propia
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FIGURA 36: En momentos de estrés o dificultad, puede contar con

el apoyo

1.02%

WWF

2.04%

m Totalmente en desacuerdo

= En desacuerdo

= Ni de acuerdo/ ni desacuerdo
De acuerdo

m Totalmente de acuerdo

Anélisis e interpretacion

Del total de 98 personas encuestadas, obtuvimos:

¢ 2 respondieron “totalmente en desacuerdo”, los cuales alcanzaron
el 2.04%.

e 43 respondieron “en desacuerdo”, quienes fueron el 43.88%.

e 19 respondieron “ni acuerdo/ni desacuerdo” los cuales alcanzaron
el 19.39%.

e 33 respondieron “de acuerdo” los que sumaron el 33.67%.

e 1 respondieron “totalmente de acuerdo” los que sumaron el 1.02
%.

La mayoria de los participantes respondieron “desacuerdo”.

Interrogante:
Recibe suficiente apoyo y reconocimiento por parte de los gerentes
y jefes inmediatos
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TABLA 37: Apoyo y reconocimiento por parte de los gerentes y jefes

inmediatos
Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 20 20.41
En desacuerdo 48 48.98
Ni de acuerdo/ ni desacuerdo 8 8.16
De acuerdo 15 15.31
Totalmente de acuerdo 7 7.14
Total 98 100%

Fuente: Elaboracion propia

FIGURA 37: Apoyo y reconocimiento por parte de los gerentes y
jefes inmediatos

= Totalmente en desacuerdo

® En desacuerdo

= Ni de acuerdo/ ni desacuerdo
De acuerdo

= Totalmente de acuerdo

Anélisis e interpretacion

Del total de 98 personas encuestadas, obtuvimos:

e 20 respondieron “totalmente en desacuerdo”, los cuales

alcanzaron el 20.41%.

e 48 respondieron “en desacuerdo”, quienes fueron el 48.98%.
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e 8 respondieron “ni acuerdo/ni desacuerdo” los cuales alcanzaron
el 8.16%.

e 15 respondieron “de acuerdo” los que sumaron el 15.31%.

e 7 respondieron “totalmente de acuerdo” los que sumaron el 7.14
%.

La mayoria de los participantes respondieron “en desacuerdo”. Que

reciben apoyo por sus jefes inmediatos.

Interrogante:
usted mantiene relaciones cordiales y de cooperacion con sus

comparieros de trabajo

TABLA 38: Usted mantiene relaciones cordiales con sus

comparieros de trabajo

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 2 2.04
En desacuerdo 29 29.59
Ni de acuerdo/ ni desacuerdo 5 5.10
De acuerdo 48 48.98
Totalmente de acuerdo 14 14.29
Total 21 100%

Fuente: Elaboracion propia
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FIGURA 38: Usted mantiene relaciones cordiales con sus
comparieros de trabajo

2.04%

= Totalmente en desacuerdo

® En desacuerdo

= Ni de acuerdo/ ni desacuerdo
De acuerdo

= Totalmente de acuerdo

Analisis e interpretacion

Del total de 98 personas encuestadas, obtuvimos:

¢ 2 respondieron “totalmente en desacuerdo”, los cuales alcanzaron
el 2.04%.

e 29 respondieron “en desacuerdo”, quienes fueron el 29.59%.

¢ 5 respondieron “ni acuerdo/ni desacuerdo” los cuales alcanzaron
el 5.10%.

e 48 respondieron “de acuerdo” los que sumaron el 48.98%.

e 14 respondieron “totalmente de acuerdo” los que sumaron el
14.29 %.

La mayoria de los participantes respondieron “de acuerdo”. Quiere

decir que se apoyan entre comparieros.

Interrogante:
Tus comparieros le tratan con respeto y valoran sus aportaciones al

equipo.
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TABLA 39: Tus compafieros le tratan con respeto y valoran sus

aportaciones al equipo

Frecuencia Porcentaje

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo

Ni de acuerdo/ ni desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Total

10
38
24
26
0
98

10.20
38.78
24.49
26.53
0.00
1005

Fuente: Elaboracion propia

FIGURA 39: Tus comparieros le tratan con respeto y valoran sus

aportaciones al equipo

0.00%

Anélisis e interpretacion

m Totalmente en desacuerdo

= En desacuerdo

= Ni de acuerdo/ ni desacuerdo
De acuerdo

= Totalmente de acuerdo

Del total de 98 personas encuestadas, obtuvimos:

e 10 respondieron “totalmente en desacuerdo”, los cuales

alcanzaron el 10.20%.

e 38 respondieron “en desacuerdo”, quienes fueron el 39.78%.
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e 24 respondieron “ni acuerdo/ni desacuerdo” los cuales alcanzaron
el 24.49%.

e 26 respondieron “de acuerdo” los que sumaron el 26.53%.

e 0 respondieron “totalmente de acuerdo” los que sumaron el 0 %.

La mayoria de los participantes respondieron “de acuerdo”. Quiere

decir que se tratan con respeto y valoran sus aportaciones.

Interrogante:
Su satisfaccion laboral aumenta gracias a las relaciones

interpersonales positivas en su organizacion.

TABLA 40: Satisfaccion laboral aumenta gracias a las relaciones

interpersonales

Frecuencia Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 5 5.10
En desacuerdo 24 24.49
Ni de acuerdo/ ni desacuerdo 14 14.29
De acuerdo 48 48.98
Totalmente de acuerdo 7 7.14
Total 98 100%

Fuente: Elaboracion propia
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FIGURA 40: Satisfaccion laboral aumenta gracias a las relaciones

interpersonales

5.10%

m Totalmente en desacuerdo

= En desacuerdo

= Ni de acuerdo/ ni desacuerdo
De acuerdo

48.98%
= Totalmente de acuerdo

Anélisis e interpretacion

Del total de 98 personas encuestadas, obtuvimos:

5 respondieron “totalmente en desacuerdo”, los cuales alcanzaron
el 5.10%.

24 respondieron “en desacuerdo”, quienes fueron el 24.49%.

14 respondieron “ni acuerdo/ni desacuerdo” los cuales alcanzaron
el 14.29%.

48 respondieron “de acuerdo” los que sumaron el 48.98%.

7 respondieron “totalmente de acuerdo” los que sumaron el
7.14%.

La mayoria de los participantes respondieron “de acuerdo”.

Interrogante:

En su organizacion, los conflictos entre comparieros se tratan de

forma justa y constructiva.
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TABLA 41: Los conflictos entre comparieros se tratan de forma justa

y constructiva

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 15 15.31
En desacuerdo 42 42.86
Ni de acuerdo/ ni desacuerdo 17 17.35
De acuerdo 20 20.41
Totalmente de acuerdo 4 4.08
Total 98 100%

Fuente: Elaboracion propia

FIGURA 41: Los conflictos entre compafieros se tratan de forma

justa y constructiva

4.08%

42.86%

Anélisis e interpretacion

= Totalmente en desacuerdo

= En desacuerdo

= Ni de acuerdo/ ni desacuerdo
De acuerdo

m Totalmente de acuerdo

Del total de 98 personas encuestadas, obtuvimos:

e 15 respondieron “totalmente en desacuerdo”, los cuales

alcanzaron el 15.31%.

e 42 respondieron “en desacuerdo”, quienes fueron el 42.86%.
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e 17 respondieron “ni acuerdo/ni desacuerdo” los cuales alcanzaron
el 17.35%.

e 20 respondieron “de acuerdo” los que sumaron el 20.41%.

e 4 respondieron “totalmente de acuerdo” los que sumaron el
4.08%.

La mayoria de los participantes respondieron “de desacuerdo”,
quiere decir que no se trata de forma justa los conflictos entre

comparieros.
= Dimensidn 3: equilibrio de trabajo

Interrogante:

Siente que su vida profesional y privada estan bien equilibradas.

TABLA 42: Siente que su vida profesional y privada estan bien

equilibradas
Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 2 2.04
En desacuerdo 37 37.76
Ni de acuerdo/ ni desacuerdo 25 25.51
De acuerdo 33 33.67
Totalmente de acuerdo 1 1.02
Total 98 100%

Fuente: Elaboracion propia
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FIGURA 42: Siente que su vida profesional y privada estan bien

equilibradas

2.04%

1.02%/—

33.67% ’

= Totalmente en
desacuerdo

= En desacuerdo
= Ni de acuerdo/ ni
desacuerdo

De acuerdo

= Totalmente de acuerdo

Anélisis e interpretacion

Del total de 98 personas encuestadas, obtuvimos:

2 respondieron “totalmente en desacuerdo”, los cuales alcanzaron
el 2.04%.

37 respondieron “en desacuerdo”, quienes fueron el 37.76%.

25 respondieron “ni acuerdo/ni desacuerdo” los cuales alcanzaron
el 25.51%.

33 respondieron “de acuerdo” los que sumaron el 33.67%.

1 respondieron “totalmente de acuerdo” los que sumaron el 1.02
%.

La mayoria de los participantes respondieron “en desacuerdo”, esto

quiere decir que su vida profesional y privada no estan equilibradas.

Interrogante:

La carga de trabajo de su organizacion es razonable y manejable
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TABLA 43: La carga de trabajo de su organizacion es razonable

Frecuencia  Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 20 20.41
En desacuerdo 48 48.98
Ni de acuerdo/ ni desacuerdo 8 8.16
De acuerdo 15 15.31
Totalmente de acuerdo 7 7.14
Total 98 100%

Fuente: Elaboracion propia

FIGURA 43: La carga de trabajo de su organizacion es razonable

.

Analisis e interpretacion

Del total de 98 personas encuestadas, obtuvimos:

m Totalmente en desacuerdo

= En desacuerdo

De acuerdo

= Totalmente de acuerdo

= Ni de acuerdo/ ni desacuerdo

20 respondieron “totalmente en desacuerdo”, los cuales

alcanzaron el 20.41%.

48 respondieron “en desacuerdo”, quienes fueron el 48.98%.

8 respondieron “ni acuerdo/ni desacuerdo” los cuales alcanzaron

el 8.16%.

15 respondieron “de acuerdo” los que sumaron el 15.31%.
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e 7 respondieron “totalmente de acuerdo” los que sumaron el 7.14
%.

La mayoria de los participantes respondieron “en desacuerdo”. Esto

quiere decir que la carga de trabajo no es manejable.

Interrogante:
Recibe la ayuda que necesita para mantener un equilibrio saludable
entre trabajo y vida privada.

TABLA 44: Recibe la ayuda que necesita para mantener un

equilibrio saludable

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 2 2.04
En desacuerdo 58 59.18
Ni de acuerdo/ ni desacuerdo 5 5.10
De acuerdo 19 19.39
Totalmente de acuerdo 14 14.29
Total 98 100%

Fuente: Elaboracion propia

FIGURA 44: Recibe la ayuda que necesita para mantener un

equilibrio saludable

2.04%

m Totalmente en desacuerdo

= En desacuerdo

= Ni de acuerdo/ ni desacuerdo
De acuerdo

= Totalmente de acuerdo
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Analisis e interpretacion

Del total de 98 personas encuestadas, obtuvimos:

e 2 respondieron “totalmente en desacuerdo”, los cuales alcanzaron
el 2.04%.

e 58 respondieron “en desacuerdo”, quienes fueron el 59.18%.

e 5 respondieron “ni acuerdo/ni desacuerdo” los cuales alcanzaron
el 5.10%.

e 19 respondieron “de acuerdo” los que sumaron el 19.39%.

e 14 respondieron “totalmente de acuerdo” los que sumaron el
14.29 %.

La mayoria de los participantes respondieron “en desacuerdo”.

Quiere no reciben apoyo necesario un equilibrio de trabajo.

Interrogante:
Su organizacion fomenta practicas laborales saludables como las

pausas de descanso durante la jornada laboral.

TABLA 45: Fomenta practicas laborales saludables

Frecuencia  Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 17 17.35
En desacuerdo 39 39.80
Ni de acuerdo/ ni desacuerdo 20 20.41
De acuerdo 15 15.31
Totalmente de acuerdo 7 7.14
Total 98 100%

Fuente: Elaboracion propia
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FIGURA 45: Fomenta practicas laborales saludables
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Analisis e interpretacion

Del total de 98 personas encuestadas, obtuvimos:

e 17 respondicron “totalmente en desacuerdo”, los cuales
alcanzaron el 17.35%.

e 39 respondieron “en desacuerdo”, quienes fueron el 39.80%.

e 20 respondieron “ni acuerdo/ni desacuerdo” los cuales alcanzaron
el 20.41%.

e 15 respondieron “de acuerdo” los que sumaron el 15.31%.

e 7 respondieron “totalmente de acuerdo” los que sumaron el 7.14
%.

La mayoria de los participantes respondieron “desacuerdo”. Quiere

decir que no fomentan practica de labores saludables.

Interrogante:
Usted como trabajador de la municipalidad cuenta con beneficios

sociales.
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TABLA 46: Trabajador de la municipalidad cuenta con beneficios

S

ociales

Frecuencia Porcentaje

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo

Ni de acuerdo/ ni desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Total

5
24
14
48

7
98

5.10
24.49
14.29
48.98

7.14
100%

Fuente: Elaboracion propia

FIGURA 46: Trabajador de la municipalidad cuenta con beneficios

sociales

5.10%

48.98%

Anélisis e interpretacion

® Totalmente en desacuerdo

= En desacuerdo

= Ni de acuerdo/ ni desacuerdo
De acuerdo

= Totalmente de acuerdo

Del total de 98 personas encuestadas, obtuvimos:

5 respondieron “totalmente en desacuerdo”, los cuales alcanzaron

el 5.10%.

24 respondieron “en desacuerdo”, quienes fueron el 24.49%.

14 respondieron “ni acuerdo/ni desacuerdo” los cuales alcanzaron

el 14.29%.
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o 48 respondieron “de acuerdo” los que sumaron el 48.98%.

e 7 respondieron “totalmente de acuerdo” los que sumaron el

7.14%.

La mayoria de los participantes respondieron “de acuerdo”.

Interrogante:

En su organizacion se valora mucho el tiempo libre y las vacaciones.

TABLA 47: Su organizacidn se valora mucho el tiempo libre

Frecuencia Porcentaje

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo

Ni de acuerdo/ ni desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Total

15
55
10
15
3
98

15.31
56.12
10.20
15.31
3.06
100%

Fuente: Elaboracion propia

FIGURA 47: Su organizacion se valora mucho el tiempo libre

3.06%

m Totalmente en desacuerdo

= En desacuerdo

= Ni de acuerdo/ ni desacuerdo
De acuerdo

= Totalmente de acuerdo
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Anélisis e interpretacion

Del total de 98 personas encuestadas, obtuvimos:

15 respondieron “totalmente en desacuerdo”, los cuales
alcanzaron el 15.31%.

55 respondieron “en desacuerdo”, quienes fueron el 56.12%.

10 respondieron “ni acuerdo/ni desacuerdo” los cuales alcanzaron
el 10.20%.

15 respondieron “de acuerdo” los que sumaron el 15.31%.

3 respondieron “totalmente de acuerdo” los que sumaron el
3.06%.

La mayoria de los participantes respondieron “de desacuerdo”,

quiere decir que no valoran el tiempo libre y las vacaciones.



CONSOLIDADO CULTURA ORGANIZACIONAL DE TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL
AMARILIS, 2023

TABLA 48: cultura organizacional de trabajadores de la municipalidad distrital amarilis, 2023

DIMENSION DE CULTURA ORGANIZACIONAL

TOTAL, DE
ESCALA NORMAS Y ESTRUCTURA VAL RESULTADOS
COMPORTAMIENTO ORGANIZATIVA
TOTAL % TOTAL % TOTAL % TOTAL %
Totalmente en
94 11.99 21 2.68 78 9.95 193 8.21
desacuerdo
En desacuerdo 381 48.60 323 41.20 274 34.95 978 41.58
Ni de acuerdo/ ni
164 20.92 170 21.68 213 27.17 547 23.26
desacuerdo
De acuerdo 97 12.37 190 24.23 180 22.96 467 19.86
Totalmente de acuerdo 48 6.12 80 10.20 39 497 167 7.10
TOTAL 784 100% 784 100% 784 100% 2352 100%

Fuente: Elaboracion propia

132
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FIGURA 48: Cultura organizacional de trabajadores de la municipalidad distrital amarilis, 2023
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NORMAS Y COMPORTAMIENTO ESTRUCTURA ORGANIZATIVA VALORES
Andlisis e interpretacion

En cuanto al andlisis de las dimensiones de la variable cultura organizacional, la Tabla 48 y la Figura 48 muestran que los encuestados
se inclinaron mas por la opcién "desacuerdo™ cuando se les preguntd por las dimensiones: normas y comportamiento, estructura
organizativa y valores con un (48.6%, 41.2% y 34.95%), respectivamente que por la opcién "de acuerdo” (12,37%, 24.23% y 22.96%).
Un 41.58% considerable de los encuestados se mostr6 en desacuerdo con las preguntas formuladas, lo que sugiere que la cultura

organizacional de la organizacion puede mejorarse.
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CONSOLIDADO BIENESTAR LABORAL DE TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE AMARILIS,

2023

TABLA 49: Consolidado de bienestar laboral en trabajadores de la municipalidad distrital Amarilis, 2023

DIMENSION DE BIENESTAR LABORAL

TOTAL, DE
ESCALA SALUD MENTAL Y RELACIONES EQUILIBRIO DE RESULTADOS
EMOCIONAL INTERPERSONALES TRABAJO
TOTAL % TOTAL % TOTAL % TOTAL %
Totalmente en
59 10.03 54 9.18 61 10.37 174 9.86
desacuerdo
En desacuerdo 329 55.95 224 38.10 261 44.39 814 46.15
Ni de acuerdo/ ni
78 13.27 87 14.80 82 13.95 247 14.00
desacuerdo
De acuerdo 92 15.65 190 32.31 145 24.66 427 24.21
Totalmente de acuerdo 30 5.10 33 5.61 39 6.63 102 5.78
TOTAL 588 100% 588 100% 588 100% 1764 100%

Fuente: Elaboracion propia
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FIGURA 49: Consolidado de bienestar laboral en trabajadores de la municipalidad distrital Amarilis, 2023
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Andlisis e interpretacion

En cuanto al andlisis de las dimensiones de la variable bienestar laboral en la tabla 49 y figura 49 se muestra la predominancia donde
respondieron estar en desacuerdo: con un (55.95%, 38.1% y 44.39%) en las dimensiones salud mental y emocional, relaciones
interpersonales y equilibrio de trabajo, y un (15.65%, 32.31% Yy 24.66%) respondieron estar de acuerdo. De los encuestados el 46.15%
respondieron estar en desacuerdo, con el estado de bienestar y felicidad de un miembro de la organizacion y su relacion a la satisfaccion
laboral en el espacio de trabajo y su entorno.



5.2 Analisis inferencial y/o contrastacion de hipoétesis

5.2.1 Contrastacion y Prueba de Hipdtesis General
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Ho: No Existe influencia entre cultura organizacional y bienestar laboral en

los trabajadores de la Municipalidad Distrital Amarilis, 2023.

Hi: Existe influencia entre cultura organizacional y bienestar laboral en los

trabajadores de la Municipalidad Distrital Amarilis, 2023.

Normas para la toma de decisiones:

» Para un valor p superior a 0,05, se acepta la hip6tesis nula (Ho).

» Rechazamos la hipotesis nula (Ho) si el valor p es inferior a 0,05, y se

acepta la Hi.

TABLA 50: Correlacion entre cultura organizacional y bienestar

laboral

de
S
pe
ar
m

an

Cultura

Organizacional

Bienestar

Laboral

Correlaciones

Coeficiente de

correlacion
Sig. (bilateral)
N

Coeficiente de

correlacién

Sig. (bilateral)

N

Cultura
Organizacional

1000

98

, 123

,007

98

Nota. Resultados obtenidos del software SPSS

Bienestar

Laboral

123

,007

98

1000

98

El grado de asociacion de la variable con el coeficiente de correlacién

Rho Spearman cultura organizacional y la variable bienestar laboral es

+0.723; de la tabla podemos indicar, es una correlacion positiva muy
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fuerte, y dado el valor p = 0,007 menor que o = 0,05 se rechazo la

hipotesis nula y se aceptd la hipotesis alterna. Es decir, la cultura

organizacional se relaciona significativamente con el bienestar laboral

en los trabajadores de la municipalidad de amarilis, 2023.

Contrastacion y Prueba de Hipotesis Especifica

Hipdtesis Especificas N 1

Ho:

H1:

No Existe influencia entre Normas y comportamiento y Bienestar

laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de

Amarilis, 2023.

Existe influencia entre Normas y comportamiento y Bienestar

laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de

Amarilis,2023.

Normas para la toma de decisiones:

» Para un valor p superior a 0,05, se acepta la hipdtesis nula (Ho).

» Rechazamos la hip6tesis nula (Ho) si el valor p es inferior a 0,05,

y se acepta la Hi.

TABLA 51: Correlacion entre normas y comportamiento y bienestar

laboral

ho
de

pe
ar

an

Normas y

comportamiento

Bienestar

laboral

Coeficiente de

correlacion
Sig. (bilateral)
N

Coeficiente de

correlacion

Sig. (bilateral)

N

Normas y

comportamiento

1000

98

, 675

,001

98

Nota. Resultados obtenidos del software SPSS

bienestar
Laboral

,675

,001

98

1000

98
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Dado el coeficiente de correlacion Rho Spearman =0.675, indica una
relacion positiva entre la dimension normas y comportamiento y la
variable bienestar laboral. Y dado que el valor de p=0.001 es menor
que 0.05 se rechazd la hipotesis nula y se aceptd la hipdtesis alterna.
Es decir, las normas y comportamiento y bienestar laboral tienen fuertes
correlaciones con la satisfaccion de los trabajadores de la municipalidad

de Amarilis en el afo 2023.

Hipdtesis Especificas N 2

Ho: No Existe influencia entre la estructura organizativa y
bienestar laboral en los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Amarilis, 2023.

Hi: Existe influencia entre la estructura organizativa y bienestar
laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Amarilis, 2023.

Normas para la toma de decisiones:

» Para un valor p superior a 0,05, se acepta la hipétesis nula (Ho).

» Rechazamos la hipétesis nula (Ho) si el valor p es inferior a 0,05,

y se acepta la Hi.

TABLA 52: Correlacion entre estructura organizativa y bienestar

laboral
Correlaciones
Estructura Bienestar
organizativa Laboral
R Coeficiente de 1000 802
h  Estructura correlacion
o organizativa | Sig. (bilateral) ,002

de N 08 08
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S Coeficiente de
. , 802 1000

pe _ correlacion

Bienestar
ar : .

L aboral Sig. (bilateral) ,002
m
an N 98 98

Nota. Resultados obtenidos del software SPSS

Dado el coeficiente de correlacién Rho Spearman =0.802, indica una
relacion positiva entre la dimension normas y comportamiento y la
variable bienestar laboral. Y dado que el valor de p=0.002 es menor
que 0.05 se rechazo la hipdtesis nula y se aceptd la hipotesis alterna.
Es decir, las normas y comportamiento y bienestar laboral tienen fuertes
correlaciones con la satisfaccion de los trabajadores de la municipalidad
de Amarilis en el afio 2023.
Hipotesis Especificas N 3
Ho:  No Existe influencia entre valores y bienestar laboral en los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Amarilis, 2023.
Hi:  Existe influencia entre valores y bienestar laboral en los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Amarilis, 2023.
Normas para la toma de decisiones:
» Para un valor p superior a 0,05, se acepta la hipdtesis nula (Ho).
» Rechazamos la hipotesis nula (Ho) si el valor p es inferior a 0,05,

y se acepta la Hi.

TABLA 53: Correlacion entre valores y bienestar laboral

Correlaciones

Valores Bienestar
Laboral
R Coeficiente
h  Valores de 1000 ,814

0 correlacién
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de Sig.
i ,001
S (bilateral)
e N 08 98
o Coeficiente
. de , 814 1000
an 3
Bienestar correlaciéon
Sig.
Laboral g 01
(bilateral)
N 08 98

Nota. Resultados obtenidos del software SPSS

Dado el coeficiente de correlacion Rho Spearman 0.814, indica una
relacion positiva entre la dimension valores y la variable bienestar
laboral. Y dado que el valor de p=0.001 es menor que 0.05 se rechaz6
la hipotesis nula y se aceptd la hipotesis alterna. Es decir, los valores y
bienestar laboral tienen fuertes correlaciones con la satisfaccion de los

trabajadores de la municipalidad de Amarilis en el afio 2023.

5.3 Discusion de resultados

Respecto a la prueba de hipdtesis general los resultados de la prueba Rho de
Spearman se muestran en la Tabla 50; indican, con un valor p de 0,007
significativamente inferior a 0,05. Esto nos lleva a rechazar la hipétesis nula
a favor de la hipdtesis alterna, lo que nos permite afirmar, con un nivel de
confianza del 5% y un nivel de fiabilidad del 95%, que existe dependencia
entre las variables de cultura organizativa y bienestar laboral. La Tabla 50
muestra las medidas cuya interpretacion corresponde al coeficiente de
correlacion Rho de Spearman, que indica un valor de +0,723, por lo que
podemos afirmar que la relacion entre la variable cultura organizacional y el

bienestar laboral es bastante fuerte.

Respecto a la prueba de hipotesis especifica 1 los resultados de la prueba Rho

de Spearman se muestran en la Tabla 51; indican, con un valor p de 0,001



141

significativamente inferior a 0,05. Esto nos lleva a rechazar la hipotesis nula
a favor de la hipotesis alterna, lo que nos permite afirmar, con un nivel de
confianza del 5% y un nivel de fiabilidad del 95%, que existe dependencia
entre la dimensién Nomas y comportamiento y bienestar laboral. La Tabla 51
muestra las medidas cuya interpretacién corresponde al coeficiente de
correlacion Rho de Spearman, que indica un valor de , +0.675, por lo que
podemos afirmar que la relacion entre la dimension normas y comportamiento

y el bienestar laboral es considerable.

Respecto a la prueba de hipotesis especifica 2 los resultados de la prueba Rho
de Spearman se muestran en la Tabla 52; indican, con un valor p de 0,002
significativamente inferior a 0,05. Esto nos lleva a rechazar la hipétesis nula
a favor de la hipdtesis alterna, lo que nos permite afirmar, con un nivel de
confianza del 5% y un nivel de fiabilidad del 95%, que existe dependencia
entre la dimension estructura organizativa y bienestar laboral. La Tabla 52
muestra las medidas cuya interpretacion corresponde al coeficiente de
correlacion Rho de Spearman, que indica un valor de +0,802, por lo que
podemos afirmar que la relacion entre la dimension estructura organizativa y

el bienestar laboral es bastante fuerte.

Respecto a la prueba de hipotesis especifica 3 los resultados de la prueba Rho
de Spearman se muestran en la Tabla 53; indican, con un valor p de 0,001
significativamente inferior a 0,05. Esto nos lleva a rechazar la hipétesis nula
a favor de la hipdtesis alterna, lo que nos permite afirmar, con un nivel de
confianza del 5% y un nivel de fiabilidad del 95%, que existe dependencia
entre la dimension valores y bienestar laboral. La Tabla 53 muestra las
medidas cuya interpretacion corresponde al coeficiente de correlacién Rho de
Spearman, que indica un valor de +0, 814, por lo que podemos afirmar que la

relacion entre valores y el bienestar laboral es bastante fuerte.
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5.4  Aporte cientifico de la investigacion

La presente investigacion es un analisis estadistico descriptivo correlacional
de la cultura organizacional y su impacto en el bienestar de los trabajadores

del municipio de Amariles, 2023.

En primer lugar, el proposito de la investigacion era analizar la relacion entre
las variables cultura organizacional y bienestar laboral, mediante el analisis de

cada una de las subvariables en estudio.

En relacion a la hipotesis general, se encontrd una correlacion entre la cultura
organizacional y el bienestar laboral utilizando la prueba Rho de Spearman en
los trabajadores de la municipalidad distrital de amarilis en el afio 2023,
teniendo en cuenta a Avendafio(2023) con su investigacion titulada: Cultura
Organizacional y Reinsercion Laboral de Personas Privadas de Libertad y
Postpenitenciarias, Se reconocié que la Cultura Organizacional, principal
elemento que influye en el Exito del proceso de Re/Insercion Laboral:
Modelamiento Conductual, es influenciada por los valores y actitudes del/la
Fundadora/a, los procesos de Socializacion de PPLyPP, y el Negocio y
Entidades Externas, siendo este resultado semejante al encontrado en nuestra
investigacion en donde un 41.58% esta desacuerdo con la cultura
organizacional, esto refleja una opinion desfavorable por parte de los
trabajadores, esto a su vez siendo un conjunto de valores , creencias,
comportamientos que caracterizan a una organizacion para que los miembros
interactlan entre si dividiendo responsabilidades influyendo en la toma de

decisiones, los cuales no se presentan en la municipalidad de amarilis, 2023.

— La organizacién como grupo social, con miembros que buscan poder
y liderazgo, la organizacion también debe ocuparse del bienestar
psicoldgico de sus empleados y su relacion en el lugar de trabajo.

— La cultura de una organizacién puede verse afectada por su estructura
organizativa y el método de asignacion de funciones y tareas. Una

cultura organizacional que fomente la inversién en el desarrollo
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profesional y la capacitacion continua puede contribuir al crecimiento
de los trabajadores y, por ende, al aumento del bienestar laboral.
desarrollado en un entorno social, donde los trabajadores deben,
concordar con las competencias requeridas por el perfil del puesto.

El bienestar de los trabajadores en el trabajo es crucial porque les
motiva profesional y personalmente en el desempefio de sus funciones
para una organizacion.

La mejora de los procedimientos de gestion es posible gracias al uso
de la retroalimentacion, que controla el flujo de informacion entre una
organizacion y su entorno externo.

El comportamiento del miembro de una organizacion se rige bajo la
motivacion, el liderazgo, el aspecto individual para afrontar la
problematica dentro de una organizacion y gestionar de forma eficaz.
Los valores son los principios esenciales que guian las acciones de los
miembros de una organizacion. La ética, la honradez, el respeto y la
creatividad son s6lo algunos ejemplos.

La estructura organizativa se refiere a la manera en que una
organizacion distribuye sus recursos, asigna responsabilidades y
organiza sus actividades para alcanzar sus objetivos. Es el marco que
define las relaciones, roles y niveles jerarquicos dentro de una entidad.
Esta dimension abarca aspectos como la division del trabajo, la
autoridad, la coordinacion y los flujos de comunicacion.

La mejora de los procedimientos de gestion es posible gracias al uso
de la retroalimentacién, que controla el flujo de informacion entre una
organizacion y su entorno.

Las acciones de los trabajadores de la organizacion se guian por los
valores de la organizacion. Algunos ejemplos podrian ser "ética",

"integridad", "respeto” e "innovacion".
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CONCLUSIONES

Los resultados pueden utilizarse para mejorar la administraciéon de cualquier

municipio porque las organizaciones tienen una estructura y una jerarquia

claras que funcionan bajo la direccion de los gestores y la ayuda de sus

colegas.

En esta investigacion se determind una relacion positiva muy fuerte entre
cultura organizacional y bienestar laboral, ya que se obtuvo un coeficiente
de Rho Spearman de +0.723 , siendo significativa con un P<0.05 por lo
tanto, si la organizacion estructura sus valores, practica las relaciones
internas tendra un impacto directo en la satisfaccion y el bienestar de sus
trabajadores. Esta fuerte asociacion sugiere que el fortalecimiento de la
cultura organizacional positiva puede ser una estrategia efectiva para
mejorar las condiciones laborales y el nivel de bienestar en los trabajadores

de la municipalidad distrital de Amarilis, 2023.

En esta investigacion se determind coémo influye las normas y
comportamiento en el bienestar laboral los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Amarilis, 2023, sometido a la prueba estadistica
de Rho de Spearman, se aprecia +0.675 una relacion positiva muy fuerte,
siendo significativa con un P<0.05 por lo tanto se concluye que existe una
relacion significativa entre normas y comportamiento y bienestar laboral

de los trabajadores de la municipalidad distrital de Amarilis, 2023.

En esta investigacion se determino como influye la estructura organizativa
en el bienestar laboral los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Amarilis, 2023. Sometido a la prueba estadistica de Rho de Spearman, se
aprecia +0.802 una relacion positiva muy fuerte, siendo significativa con
un P<0.05 por lo tanto se concluye que existe una relacion significativa
entre la estructura organizativa y bienestar laboral de los trabajadores de

la municipalidad distrital de Amarilis, 2023.
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En esta investigacion se determind como influye los valores en el bienestar
laboral los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Amarilis, 2023.
Sometido a la prueba estadistica de Rho de Spearman, se aprecia +0.814
una relacion positiva muy fuerte, siendo significativa con un P<0.05 por
lo tanto se concluye que existe una relacion significativa entre los valores
y bienestar laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de
Amarilis, 2023.
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SUGERENCIAS

La finalidad de la Universidad Nacional Hermilio Valdizan es formar
profesionales altamente cualificados con una perspectiva holistica que puedan
encontrar soluciones integrales a problemas dificiles, colaborar con otros y

ayudar a cerrar las brechas socioeconémicas regionales.

Dada la fuerte correlacion positiva encontrada entre la cultura organizacional
y bienestar laboral de los trabajadores, se recomienda que las organizaciones
realicen reevaluaciones a corto plazo mediante cuestionarios para proponer
mejoras e introducir una cultura organizacional que contribuya a la
consecucion de los objetivos institucionales en beneficio tanto de sus

trabajadores como de la poblacién local.

Los trabajadores o funcionarios de una organizacién se benefician de un
mayor bienestar laboral cuando se promueven activamente las politicas, los

valores y la empatia institucionales.

Bajo la iniciativa de sus directivos, la Municipalidad Distrital de Amarilis
debe establecer programas de bienestar laboral para los trabajadores que
tengan como objetivo mejorar la vida de todos ellos en areas como el salario
y los beneficios, la formacion y el desarrollo, la recreacion y la salud. Como
resultado, mejorard la calidad de vida de los trabajadores en sus &mbitos
profesional, personal y econémico. La municipalidad se beneficiara de contar
con una mano de obra de alto rendimiento, y los trabajadores apreciaran un
entorno laboral positivo en el que puedan prosperar y sentirse orgullosos de

sus contribuciones.
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ANEXO 01
MATRIZ DE CONSISTENCIA
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INSTRUMENTO DE CULTURA ORGANIZACIONAL Y BIENESTAR LABORAL EN TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD
DISTRITAL AMARILIS, 2023.

PROBLEMAS

GENERAL:

¢Como  influye la
cultura organizacional
en el bienestar laboral
de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital

de Amarilis, 2023?

ESPECIFICOS:

PEL. ;Como influye las

normas y

OBJETIVOS

GENERAL:

Determinar Cémo influye
la cultura organizacional
en el bienestar laboral en
los trabajadores de la
municipalidad distrital de
Amarilis, 2023.

ESPECIFICOS:

OEL

influye las normas

Determinar cémo

y

HIPOTESIS

GENERAL:

Existe influencia entre
cultura organizacional y
bienestar laboral de los
trabajadores de la

Municipalidad Distrital

Amarilis, 2023..
ESPECIFICAS:
HE1: Existe influencia
entre Normas y

VARIABLES DIMENSIO

NES
Normasy
VARIABLE: comportam
01 iento
Cultura
organizacion
al Estructura
organizativ
a
Valores

INDICADORES

e Motivacion

Ordenes
directas
e Tomade
decisiones
e Niveles

jerérquicos
interdepen

dencia

e Liderazgo

ASPECTOS TECNICAS e

METODOLOGICOS  INSTRUMENTO
TIPO: TECNICA
Aplicada Encuesta
NIVEL:
Correlacional -
descriptiva

INSTRUMENTC

Cuestionario



comportamiento en el
bienestar laboral de los
trabajadores de la
Municipalidad Distrital
Amarilis,2023?

PE2. ;Como influye la
estructura organizativa
en el bienestar laboral
de los trabajadores de la
municipalidad distrital
de Amarilis,2023?

PE3. ;Cémo influye los
valores en el bienestar
laboral de los
trabajadores de la
Municipalidad Distrital
de Amarilis, 2023??

comportamiento en el
bienestar  laboral los
trabajadores de la
Municipalidad Distrital de

Amarilis, 2023.

OE2.

influye la

Determinar cémo
estructura
organizativa en el bienestar
laboral de los trabajadores
de la  Municipalidad

Distrital de Amarilis,2023.

OE3.

influye los valores en el

Determinar cémo
bienestar laboral de los
trabajadores de la
municipalidad distrital de
Amarilis,2023.

comportamiento y
Bienestar laboral de los
trabajadores de la
Municipalidad  Distrital
de Amarilis,2023.

HE2:

entre la

Existe influencia
estructura
organizativa y bienestar
laboral de los
trabajadores de la
Municipalidad Distrital
de Amarilis,2023.

HES:

entre valores y bienestar

Existe influencia

laboral de los
trabajadores de la
Municipalidad Distrital
de Amarilis,2023.

VARIABLE:
02
Salud
mental y
emocional
Bienestar
laboral
Relacione
S
interperso

nales

Moral y
ética
organizacio
nal
Compromi
o)

Salud
Desemperi
0
organizacio
nal

manejo de

estrés

Relacion
con los
colaborado

res
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DISENO

No Experimental

Transversal

POBLACION
N=130 trabajadores
MUESTRA

n = 98 trabajadores
de la Municipalidad
Distrital
2023.

Amarilis,



Equilibrio

de trabajo

Relacion
con su jefe
inmediato.
Horas de
trabajo
Estrésy

bienestar
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| @ ESCUELA DE POSGRADD! |

ANEXO 02
CONSENTIMIENTO INFORMADO

ID: FECHA: / /

TITULO: CULTURA ORGANIZACIONAL Y SU INFLUENCIA EN EL
BIENESTAR LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD
DISTRITAL DE AMARILIS, HUANUCO 2023.

OBJETIVO:

Determinar cémo influye las normas y comportamiento en el bienestar laboral los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Amarilis, 2023.
INVESTIGADOR: LINCOL JARLY GOMEZ MEZA
Consentimiento / Participacion voluntaria

Acepto participar en el estudio: He leido la informacion proporcionada, o me
ha sido leida. He tenido la oportunidad de preguntar dudas sobre ello y se me
ha respondido satisfactoriamente. Consiento voluntariamente participar en
este estudio y entiendo que tengo el derecho de retirarme en cualquier
momento de la intervencion (tratamiento) sin que me afecte de ninguna

manera.

e Firmas del participante o responsable legal
Huella digital si el caso lo amerita

Firma del participante:

Firma del investigador responsable:
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ANEXO 03

CUESTIONARIO

Estimado trabajador, el presente cuestionario tiene por finalidad obtener informacién
acerca de la cultura organizacional. Responda con sinceridad, considerando que su
respuesta sera de gran ayuda a la presente investigacion.

INSTRUCCIONES: Margue con una “X” la respuesta que considere correcta,

segun
su opinion mejor refleje o describa el Cultura Organizacional en la Municipalidad
Distrital de Amarilis.

Donde:

- Totalmente en desacuerdo

- Desacuerdo

1
2
3. - Ni de acuerdo ni en desacuerdo
4. - De acuerdo

5

- Totalmente de acuerdo

Dimension 12|34

Normas y Comportamiento

1. Cree que las normas de conducta de su organizacion son faciles

de entender y seguir

2. Fomenta su organizacion un entorno de trabajo seguro a través

de sus politicas y procedimientos

3. Sus contribuciones son muy valoradas en su organizacion

4. Usted como trabajador se siente respaldado por la direccién de

su organizacion cuando respeta sus politicas y procedimientos

5. El gerente se rige bajo las politicas institucionales de su

organizacion
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6.

Las normas y expectativas de conducta de la organizacién se

aplican de forma justa y coherente a todos los trabajadores

El gerente acttia de acuerdo con los procedimientos establecidos

de su organizacion

Los aportes que usted realiza son apreciados en su organizacion

Estructura organizativa

La estructura organizativa de su organizacion facilita una

comunicacién eficaz entre los distintos niveles de direccion

10.

Incluye todas las herramientas necesarias para realizar su funcion

a un mejor nivel

11.

Te sientes comodo con la jerarquia y la toma de decisiones en tu

organizacion

12.

Su organizacién tiene niveles jerarquicos (organigrama)

13.

Su organizacion realiza anuncios de ofertas de empleo

previamente planificados Ilamados "convocatorias"

14.

En general, estoy de acuerdo con la estructura organizativa de mi

organizacion

15.

Consigue el respaldo inmediato de tu jefe y su confianza para

ampliar tus operaciones

16.

Su organizacion anima activamente a los trabajadores a
inscribirse en los programas de formacion pertinentes para sus

puestos

Valores

17.

Sientes que los valores de tu organizacion estan en consonancia

con tus valores personales y ética

18.

cree que los valores fundamentales de su organizacion fomentan

la diversidad y la inclusion

19.

Te identificas con los valores fundamentales de la organizacion

20.

Cree que las acciones diarias de los empleados reflejan los

valores de la organizacién
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21.

Las creencias fundamentales de su organizacién deben fomentar

la responsabilidad social corporativa

22.

Las convicciones fundamentales de su organizacion le motivan

cada dia

23.

Cree que los valores fundamentales de su organizacion

contribuyen a la sostenibilidad medioambiental

24,

Cree que los principios de su organizacion son el motor de su

rendimiento en el trabajo
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CUESTIONARIO

Estimado trabajador, el presente cuestionario tiene por finalidad obtener informacion
acerca del bienestar laboral. Responda con sinceridad, considerando que su
respuesta sera de gran ayuda a la presente investigacion.

INSTRUCCIONES: Marqgue con una “X” la respuesta que considere correcta,

segun
su opinion mejor refleje o describa el bienestar laboral en la Municipalidad
Distrital de Amarilis.

Donde:

- Totalmente en desacuerdo

- Desacuerdo

1
2
3. - Ni de acuerdo ni en desacuerdo
4. - De acuerdo

5

- Totalmente de acuerdo

Dimension 1(2|3|4

Salud mental y emocional

1. Se siente mentalmente y emocionalmente saludable en su lugar

de trabajo

2. Cree que su organizacion proporciona los medios adecuados

para el cuidado de mi bienestar mental y emocional.

3. Siente que su trabajo y sus responsabilidades son gestionables y

NoO causan un excesivo estrés

4. Se siente apoyado/a para gestionar el estrés y la ansiedad en el

trabajo

5. Su organizacion ofrece recursos adecuados para promover la

salud mental y emocional de los empleados
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6. Me siento comodo/a para hablar sobre problemas de salud

mental en mi lugar de trabajo
Relaciones interpersonales

7.  En momentos de estrés o dificultad, puede contar con el apoyo
de sus comparieros.

8. Recibe suficiente apoyo y reconocimiento por parte de los
gerentes y jefes inmediatos

9. usted mantiene relaciones cordiales y de cooperacion con sus
compafieros de trabajo

10. Tus comparieros le tratan con respeto y valoran sus aportaciones
al equipo

11. Su satisfaccion laboral aumenta gracias a las relaciones
interpersonales positivas en su organizacion

12. En su organizacion, los conflictos entre comparieros se tratan de
forma justa y constructiva.

Equilibrio de trabajo

13. Siente que su vida profesional y privada estan bien equilibradas

14. En su organizacién se valora mucho el tiempo libre y las
vacaciones

15. La carga de trabajo de su organizacion es razonable y manejable

16. Recibe la ayuda que necesita para mantener un equilibrio
saludable entre trabajo y vida privada.

17. Suorganizacién fomenta practicas laborales saludables como las
pausas de descanso durante la jornada laboral

18. Usted como trabajador de la municipalidad cuenta con

beneficios sociales




ANEXO 04

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Nombre del experto: Dra. Mélida Sara Rivero Lazo

Especialidad: Administracion

Dondec:
RE = Relevancia
CO = Coherencia

SU = Suficiencia

CL = Claridad
N° ITEM C0 |SU | CL
1 Cree que las normas de conducta de su organizacion son 4144
faciles de entender y seguir
5 Fomenta su organizacion un entorno de trabajo seguro a 4 |a
través de sus politicas y procedimientos
3 | Sus contribuciones son muy valoradas en su organizacién
Usted como trabajador se siente respaldado por la
4 | direccion de su organizacion cuando respeta sus politicas y 4 |4 |4
procedimientos
5 El gerente se rige bajo las politicas institucionales de su i |4 |4
organizacion
Las normas y expectativas de conducta de la organizacién
6 | se aplican de forma justa y coherente a todos los 4 |4 |4
trabajadores
7 El gerente actiia de acuerdo con los procedimientos 4 |a |4
establecidos de su organizacion
8 Los aportes que usted realiza son apreciados en su 4 la |a
organizacion
La estructura organizativa de su organizacion facilita una
9 | comunicacion eficaz entre los distintos niveles de 4 |4 |4
direccién
Incluye todas las herramientas necesarias para realizar su
10 ;5 . 4 |4 |4
funcién a un mejor nivel
1 Te sientes comodo con la jerarquia y la toma de decisiones i |4 |4
en tu organizacion
12 | Su organizacion tiene niveles jerdrquicos (organigrama)
13 Su organizacion realiza anuncios de ofertas de empleo 4
previamente planificados llamados "convocatorias”
14 En general, estoy de acuerdo con la estructura organizativa i |4 4
de mi organizacién
15 Consigue el respaldo inmediato de tu jefe y su confianza 4 |a |a
para ampliar tus operaciones
Su organizacioén anima activamente a los trabajadores a
16 | inscribirse en los programas de formacién pertinentes para 4 |4 |4
sus puestos
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17

Sientes que los valores de tu organizacién estan en
consonancia con tus valores personales y ética

18

cree que los valores fundamentales de su organizacion
fomentan la diversidad y la inclusién

19

Te identificas con los valores fundamentales de la
organizacion

20

Cree que las acciones diarias de los empleados reflejan los
valores de la organizacion

21

Las creencias fundamentales de su organizacién deben
fomentar la responsabilidad social corporativa

22

Las convicciones fundamentales de su organizacion le
motivan cada dia

23

Cree que los valores fundamentales de su organizacion
contribuyen a la sostenibilidad medioambiental

24

Cree que los principios de su organizacion son el motor de
su rendimiento en el trabajo

25

Se siente mentalmente y emocionalmente saludable en mi
lugar de trabajo

26

Cree que su organizacién proporciona los medios
adecuados para el cuidado de mi bienestar mental y
emocional.

27

Siente que su trabajo y sus responsabilidades son
gestionables ¥ no causan un excesivo estrés

28

Se siente apoyado/a para gestionar el estrés y la ansiedad
en el trabajo

29

Su organizacion ofrece recursos adecuados para promover
la salud mental y emocional de los empleados

30

Me siento comodo/a para hablar sobre problemas de salud
mental en mi lugar de trabajo

31

En momentos de estrés o dificultad, puede contar con el
apoyo de sus compafieros.

32

Recibe suficiente apoyo y reconocimiento por parte de los
gerentes y jefes inmediatos

33

usted mantiene relaciones cordiales y de cooperacion con
sus compafieros de trabajo

34

Tus compafieros le tratan con respeto y valoran sus
aportaciones al equipo

35

Su satisfaccidn laboral aumenta gracias a las relaciones
interpersonales positivas en su organizacién

36

En su organizacion, los conflictos entre compafieros se
tratan de forma justa y constructiva.

37

Siente que su vida profesional y privada estan bien
equilibradas

38

En su organizacion se valora mucho el tiempo libre y las
vacaciones

39

La carga de trabajo de su organizacion es razonable y
manejable

40

Recibe la ayuda que necesita para mantener un equilibrio
saludable entre trabajo y vida privada.
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41

Su organizacién fomenta précticas laborales saludables
como las pausas de descanso durante la jornada laboral

42

Usted como trabajador de la municipalidad cuenta con
beneficios sociales

(Hay alguna dimensién o item que no fue evaluada? SI ( ) NO ).

En caso

de SI, ;Qué dimensién o item falta?

DECISION DEL EXPERTO: El instrumento debe ser aplicado SI (X) NO ()

AN o

4
MQ. g
Dra.Mélida 8ara Rivero Lazo

DNI 22405539
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Nombre del experto: Dr. Manuel Marin Mozombite

Especialidad: Ciencias econdémicas y sociales

Donde:
RE = Relevancia
CO = Coherencia

SU = Suficiencia

CL = Claridad
Ne ITEM C0 | SU | CL
1 Cree que las normas de conducta de su organizacion son 4|4l
faciles de entender y seguir
2 Fomenta su organizacion un entorno de trabajo seguro a 4 |4
través de sus politicas y procedimientos
3 | Sus contribuciones son muy valoradas en su organizacion 4
Usted como trabajador se siente respaldado por la
4 | direccion de su organizacion cuando respeta sus politicas y 4 |4 |4
procedimientos
5 El gelienté se rige bajo las politicas institucionales de su 4 |4 |4
organizacion
Las normas y expectativas de conducta de la organizacién
6 | se aplican de forma justa y coherente a todos los 4 |4 |4
trabajadores
7 El gerente actta de acuerdo con los procedimientos 4 |4 |4
establecidos de su organizacion
8 Los aportes que usted realiza son apreciados en su 4 |4 |4
organizaciéon
La estructura organizativa de su organizacion facilita una
9 | comunicacion eficaz entre los distintos niveles de 4 |4 |4
direccion
10 Incluye todas las herramientas necesarias para realizar su 4 |a |a
funcién a un mejor nivel
1 Te sientes c_équo con la jerarquia y la toma de decisiones 4 |4
en tu organizacion
12 | Su organizacién tiene niveles jerarquicos (organigrama) 4
13 Su organizacion realiza anuncios de ofertas de empleo 4 |4
previamente planificados llamados "convocatorias"
14 En general, estoy de acuerdo con la estructura organizativa 4 |4 |4
de mi organizacion
15 Consigue el respaldo inmediato de tu jefe y su confianza 4 |4 |4
para ampliar tus operaciones
Su organizacion anima activamente a los trabajadores a
16 | inscribirse en los programas de formacién pertinentes para 4 |4 |4
sus puestos
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Sientes que los valores de tu organizacion estan en
consonancia con tus valores personales vy ética

cree que los valores fundamentales de su organizacion
fomentan la diversidad y la inclusién

Te identificas con los valores fundamentales de la
organizacién

20

Cree que las acciones diarias de los empleados reflejan los
valores de la organizacion

21

Las creencias fundamentales de su organizacién deben
fomentar la responsabilidad social corporativa

22

Las convicciones fundamentales de su organizacion le
motivan cada dia

23

Cree que los valores fundamentales de su organizacion
contribuyen a la sostenibilidad medioambiental

24

Cree que los principios de su organizacion son el motor de
su rendimiento en el trabajo

25

Se siente mentalmente y emocionalmente saludable en mi
lugar de trabajo

26

Cree que su organizacion proporciona los medios
adecuados para el cuidado de mi bienestar mental y
emocional.

27

Siente que su trabajo y sus responsabilidades son
gestionables y no causan un excesivo estrés

28

Se siente apoyado/a para gestionar el estrés y la ansiedad
en el trabajo

29

Su organizacién ofrece recursos adecuados para promover
la salud mental y emocional de los empleados

Me siento comodo/a para hablar sobre problemas de salud
mental en mi lugar de trabajo

31

En momentos de estrés o dificultad, puede contar con el
apoyo de sus compaifieros.

32

Recibe suficiente apoyo y reconocimiento por parte de los
gerentes y jefes inmediatos

33

usted mantiene relaciones cordiales y de cooperacion con
sus compaiieros de trabajo

34

Tus compafieros le tratan con respeto y valoran sus
aportaciones al equipo

35

Su satisfaccion laboral aumenta gracias a las relaciones
interpersonales positivas en su organizacion

36

En su organizacién, los conflictos entre compafieros se
tratan de forma justa y constructiva.

37

Siente que su vida profesional y privada estin bien
equilibradas

38

En su organizacion se valora mucho el tiempo libre y las
vacaciones

39

La carga de trabajo de su organizacion es razonable y
manejable

40

Recibe la ayuda que necesita para mantener un equilibrio
saludable entre trabajo y vida privada.
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Su organizacion fomenta préacticas laborales saludables

41 : 4 |4 |4
como las pausas de descanso durante la jornada laboral
Usted como trabajador de la municipalidad cuenta con

42 . . 4 4 |4
beneficios sociales

;Hay alguna dimensién o item que no fue evaluada? SI () NO () En caso

de SI, ; Qué dimensién o item falta?

DECISION DEL EXPERTO: El instrumento debe ser aplicado SI () NO ()

Dr. Manuel Marin Mozombite

DNI 22411038
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Nombre del experto: Dr. Abimael Adam Francisco Paredes

Especialidad: Gestion Empresarial

Donde:
RE = Relevancia
CO = Coherencia

SU = Suficiencia

CL = Claridad
Ne ITEM C0 |SU | CL
1 Cree que las normas de conducta de su organizacién son a0 g | 3
faciles de entender y seguir
5 Fomenta su organizacién un entorno de trabajo seguro a 4 |4 |4
través de sus politicas y procedimientos
3 | Sus contribuciones son muy valoradas en su organizacion 4 |4 |4
Usted como trabajador se siente respaldado por la
4 | direccion de su organizacion cuando respeta sus politicas y 4 |4 |4
_procedimientos
5 El gerente se rige bajo las politicas institucionales de su 4 |la |4
organizacion
Las normas y expectativas de conducta de la organizacion
6 | se aplican de forma justa y coherente a todos los 4 |4 |4
trabajadores
7 El gerente acta de acuerdo con los procedimientos 4 |4 |4
establecidos de su organizacién
3 Los aportes que usted realiza son apreciados en su 3 |la |2
organizacion
La estructura organizativa de su organizacion facilita una
9 | comunicacién eficaz entre los distintos niveles de 4 |4 |4
direccion
10 Incluye todas las herramientas necesarias para realizar su 4 |a |4
funcién a un mejor nivel
1 Te sientes c‘ém(.)do con la jerarquia y la toma de decisiones 4 |4 |4
en tu organizacion
12 | Su organizacién tiene niveles jerarquicos (organigrama) 4
13 Su organizacion realiza anuncios de ofertas de empleo 4 |4 |4
; . " "
previamente planificados llamados "convocatorias
14 En general, estoy de acuerdo con la estructura organizativa 4 |4 |&
de mi organizacion
15 Consigue el respaldo inmediato de tu jefe y su confianza a |4 |a
para ampliar tus operaciones
Su organizacion anima activamente a los trabajadores a
16 | inscribirse en los programas de formacion pertinentes para 4 |4 |4
sus puestos
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Sientes que los valores de tu organizacion estan en
consonancia con tus valores personales y ética

18

cree que los valores fundamentales de su organizacion
fomentan la diversidad y la inclusién

19

Te identificas con los valores fundamentales de la
organizacidén

20

Cree que las acciones diarias de los empleados reflejan los
valores de la organizacién

21

Las creencias fundamentales de su organizacién deben
fomentar la responsabilidad social corporativa

22

Las convicciones fundamentales de su organizacion le
motivan cada dia

23

Cree que los valores fundamentales de su organizacion
contribuyen a la sostenibilidad medioambiental

24

Cree que los principios de su organizacion son el motor de
su rendimiento en el trabajo

25

Se siente mentalmente y emocionalmente saludable en mi
lugar de trabajo

26

Cree que su organizacion proporciona los medios
adecuados para el cuidado de mi bienestar mental y
emocional.

27

Siente que su trabajo y sus responsabilidades son
gestionables y no causan un excesivo estrés

28

Se siente apoyado/a para gestionar el estrés y la ansiedad
en el trabajo

29

Su organizacion ofrece recursos adecuados para promover
la salud mental y emocional de los empleados

30

Me siento comodo/a para hablar sobre problemas de salud
mental en mi lugar de trabajo

31

En momentos de estrés o dificultad, puede contar con el
apoyo de sus compaiieros.

32

Recibe suficiente apoyo y reconocimiento por parte de los
gerentes y jefes inmediatos

33

usted mantiene relaciones cordiales y de cooperacion con
sus compaiieros de trabajo

34

Tus compaiieros le tratan con respeto y valoran sus
aportaciones al equipo

35

Su satisfaccion laboral aumenta gracias a las relaciones
interpersonales positivas en su organizacion

36

En su organizacion, los conflictos entre compaiieros se
tratan de forma justa y constructiva.

37

Siente que su vida profesional y privada estan bien
equilibradas

38

En su organizacion se valora mucho el tiempo libre y las
vacaciones

39

La carga de trabajo de su organizacion es razonable y
manejable

40

Recibe la ayuda que necesita para mantener un equilibrio
saludable entre trabajo y vida privada.
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41

Su organizacion fomenta practicas laborales saludables
como las pausas de descanso durante la jornada laboral

42

Usted como trabajador de la municipalidad cuenta con
beneficios sociales

(Hay alguna dimension o item que no fue evaluada? SI () NO ) En caso
de SI, ; Qué dimension o item falta?

DECISION DEL EXPERTO: El instrumento debe ser aplicado SI ) NO ()

A

N\
S\
Fopre7).) A «

Dr. Abimbel Adan? Francisco Paredes

DNI 22498088
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Nombre del experto: Mg. Jimmy Grover Flores Vidal

Donde:
RE = Relevancia
CO = Coherencia
SU = Suficiencia

CL = Claridad

Neo

ITEM

Co

SU

CL

Cree que las normas de conducta de su organizacion son
faciles de entender y seguir

Fomenta su organizacién un entorno de trabajo seguro a
través de sus politicas y procedimientos

Sus contribuciones son muy valoradas en su organizacién

Usted como trabajador se siente respaldado por la
direccién de su organizacion cuando respeta sus politicas y
procedimientos

El gerente se rige bajo las politicas institucionales de su
organizacion

Las normas y expectativas de conducta de la organizacion
se aplican de forma justa y coherente a todos los
trabajadores

El gerente acttia de acuerdo con los procedimientos
establecidos de su organizacién

Los aportes que usted realiza son apreciados en su
organizacion

La estructura organizativa de su organizacion facilita una
comunicacion eficaz entre los distintos niveles de
direccion

10

Incluye todas las herramientas necesarias para realizar su
funcién a un mejor nivel

11

Te sientes comodo con la jerarquia y la toma de decisiones
en tu organizacion

Su organizacion tiene niveles jerdrquicos (organigrama)

13

Su organizacion realiza anuncios de ofertas de empleo
previamente planificados llamados "convocatorias"

14

En general, estoy de acuerdo con la estructura organizativa
de mi organizacién

15

Consigue el respaldo inmediato de tu jefe y su confianza
para ampliar tus operaciones

16

Su organizacién anima activamente a los trabajadores a
inscribirse en los programas de formacion pertinentes para
sus puestos

17

Sientes que los valores de tu organizacion estdn en
consonancia con tus valores personales y ética
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18

cree que los valores fundamentales de su organizacion
fomentan la diversidad y la inclusion

Te identificas con los valores fundamentales de la
organizacién

20

Cree que las acciones diarias de los empleados reflejan los
valores de la organizacion

21

Las creencias fundamentales de su organizacién deben
fomentar la responsabilidad social corporativa

22

Las convicciones fundamentales de su organizacion le
motivan cada dia

23

Cree que los valores fundamentales de su organizacion
contribuyen a la sostenibilidad medioambiental

24

Cree que los principios de su organizacion son el motor de
su rendimiento en el trabajo

25

Se siente mentalmente y emocionalmente saludable en mi
lugar de trabajo

26

Cree que su organizacién proporciona los medios
adecuados para el cuidado de mi bienestar mental y
emocional,

27

Siente que su trabajo y sus responsabilidades son
gestionables y no causan un excesivo estrés

28

Sc siente apoyado/a para gestionar el estrés y la ansiedad
en el trabajo

29

Su organizacion ofrece recursos adecuados para promover
la salud mental y emocional de los empleados

30

Me siento comodo/a para hablar sobre problemas de salud
mental en mi lugar de trabajo

31

En momentos de estrés o dificultad, puede contar con el
apoyo de sus compaiieros.

32

Recibe suficiente apoyo y reconocimiento por parte de los
gerentes y jefes inmediatos

33

usted mantiene relaciones cordiales y de cooperacién con
sus comparieros de trabajo

34

Tus companieros le tratan con respeto y valoran sus
aportaciones al equipo

35

Su satisfaccion laboral aumenta gracias a las relaciones
interpersonales positivas en su organizacién

36

En su organizacion, los conflictos entre compafieros se
tratan de forma justa y constructiva.

37

Siente que su vida profesional y privada estan bien
equilibradas

38

En su organizacion se valora mucho el tiempo libre y las
vacaciones

39

La carga de trabajo de su organizacion es razonable y
manejable

40

Recibe la ayuda que necesita para mantener un equilibrio
saludable entre trabajo y vida privada.

41

Su organizacién fomenta précticas laborales saludables
como las pausas de descanso durante la jornada laboral
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’:2 Usted como trabajador de la municipalidad cuenta con
beneficios sociales

4 |4 |4

¢Hay alguna dimension o item que no fue evaluada? SI () NO ) En caso
de SI, ;Qué dimension o item falta?

DECISION DEL EXPERTO: El instrumento debe ser aplicado SI%) NO ()

M% Grover Flores Vidal
DNI 22527461
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Nombre del experto: Mg. Julissa Elizabeth Reyna Gonzalez

Especialidad: Investigacion, gerencia de proyectos e inteligencia artificial

Donde:
RE = Relevancia
CO = Coherencia
SU = Suficiencia

CL = Claridad

sus puestos

N° ITEM RE | C0 |SU | CL
1 Cree que las normas de conducta de su organizacion son 4 lalala
taciles de entender y seguir
2 Fomenta su organizacion un entorno de trabajo seguro a 4 4
través de sus politicas y procedimientos
3 | Sus contribuciones son muy valoradas en su organizacion | 4
Usted como trabajador se siente respaldado por la
4 | direccion de su organizacion cuando respeta sus politicasy |4 |4 |4 |4
procedimientos
5 El gerente se rige bajo las politicas institucionales de su 4 4 |a |a
organizacion
Las normas y expectativas de conducta de la organizacién
6 | se aplican de forma justa y coherente a todos los 4 |4 |4 |4
trabajadores
7 El gerente actua de acuerdo con los procedimientos 4 |4 |4 |a
establecidos de su organizacion
8 Los aportes que usted realiza son apreciados en su 4 4 |la |a
organizacion
La estructura organizativa de su organizacion facilita una
9 | comunicacién eficaz entre los distintos niveles de 5 4 |4 |4
direccion
10 Incluye todas las herramientas necesarias para realizar su 4 |4 |a |a
funcién a un mejor nivel
1 Te sientes c'émc‘)do con la jerarquia y la toma de decisiones 4 4
en tu organizacion
12 | Su organizacion tiene niveles jerdrquicos (organigrama) 4 4 |4 |4
3 Su organizacion realiza anuncios de ofertas de empleo
previamente planificados llamados "convocatorias"
14 En general, estoy de acuerdo con la estructura organizativa 4 4 |4 |4
de mi organizacion
15 Consigue el respaldo inmediato de tu jefe y su confianza 4 4 |a |4
para ampliar tus operaciones
Su organizacion anima activamente a los trabajadores a
16 | inscribirse en los programas de formacion pertinentes para | 4 4 |4 |4
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17

Sientes que los valores de tu organizacion estan en
consonancia con tus valores personales y ética

18

cree que los valores fundamentales de su organizacion
fomentan la diversidad y la inclusion

19

Te identificas con los valores fundamentales de la
organizacion

20

Cree que las acciones diarias de los empleados reflejan los
valores de la organizacion

21

Las creencias fundamentales de su organizacién deben
fomentar la responsabilidad social corporativa

22

Las convicciones fundamentales de su organizacién le
motivan cada dia

23

Cree que los valores fundamentales de su organizacion
contribuyen a la sostenibilidad medioambiental

24

Cree que los principios de su organizacién son el motor de
su rendimiento en el trabajo

25

Se siente mentalmente y emocionalmente saludable en mi
lugar de trabajo

26

Cree que su organizacién proporciona los medios
adecuados para el cuidado de mi bienestar mental y
emocional.

27

Siente que su trabajo y sus responsabilidades son
gestionables y no causan un excesivo estrés

28

Se siente apoyado/a para gestionar el estrés y la ansiedad
en el trabajo

29

Su organizacion ofrece recursos adecuados para promover
la salud mental y emocional de los empleados

30

Me siento comodo/a para hablar sobre problemas de salud
mental en mi lugar de trabajo

31

En momentos de estrés o dificultad, puede contar con el
apoyo de sus comparieros.

32

Recibe suficiente apoyo y reconocimiento por parte de los
gerentes y jefes inmediatos

33

usted mantiene relaciones cordiales y de cooperacién con
sus compafieros de trabajo

34

Tus compafieros le tratan con respeto y valoran sus
aportaciones al equipo

35

Su satisfaccion laboral aumenta gracias a las relaciones
interpersonales positivas en su organizacién

36

En su organizacion, los conflictos entre compafieros se
tratan de forma justa y constructiva.

37

Siente que su vida profesional y privada estan bien
equilibradas

38

En su organizacion se valora mucho el tiempo libre y las
vacaciones

39

La carga de trabajo de su organizacion es razonable y
manejable

40

Recibe la ayuda que necesita para mantener un equilibrio
saludable entre trabajo y vida privada.
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Su organizacion fomenta précticas laborales saludables

41 : 4 4 |4
como las pausas de descanso durante la jornada laboral
Usted como trabajador de la municipalidad cuenta con

42 : g 4 4 4
beneficios sociales

;Hay alguna dimension o item que no fue evaluada? SI () NO () En caso

de SI, ; Qué dimension o item falta?

DECISION DEL EXPERTO: El instrumento debe ser aplicado SI () NO ()

Mg. Julissa Elizabeth Reyna Gonzalez
DNI 18032294

173



VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Nombre del experto: Mg. Hernan Wilmer Garcia Bonilla

Especialidad: Gerencia publica

Donde:
RE = Relevancia
CO = Coherencia

SU = Suficiencia

CL = Claridad
Ne ITEM C0 |SU | CL
1 Cree que las normas de conducta de su organizacién son 414l a4
faciles de entender y seguir
5 Fomenta su organizacion un entorno de trabajo seguro a
través de sus politicas y procedimientos
3 | Sus contribuciones son muy valoradas en su organizacién
Usted como trabajador se siente respaldado por la
4 | direccion de su organizacién cuando respeta sus politicas y 4 |4 |4
procedimientos
5 El gerente se rige bajo las politicas institucionales de su 4 |a |a
organizacion
Las normas y expectativas de conducta de la organizacion
6 | se aplican de forma justa y coherente a todos los 4 |4 |4
trabajadores
El gerente actiia de acuerdo con los procedimientos
7 ” o o 4 |4 |4
establecidos de su organizacién
3 Los aportes que usted realiza son apreciados en su 4 |la ||z
organizacion
La estructura organizativa de su organizacion facilita una
9 | comunicacion eficaz entre los distintos niveles de 4 |4 |4
direccion
Incluye todas las herramientas necesarias para realizar su
10 i R 4 |4 |4
funcién a un mejor nivel
1 Te sientes qéquo con la jerarquia y la toma de decisiones 4 |4
en tu organizacion
12 | Su organizacién tiene niveles jerarquicos (organigrama) 4 |4
13 Su organizacién realiza anuncios de ofertas de empleo 4 |a
previamente planificados llamados "convocatorias"
14 En general, estoy de acuerdo con la estructura organizativa 4 |la |4
de mi organizacion
15 Consigue el respaldo inmediato de tu jefe y su confianza 4 |4 |a
para ampliar tus operaciones
Su organizacion anima activamente a los trabajadores a
16 | inscribirse en los programas de formacion pertinentes para 4 |4 |4
sus puestos
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17

Sientes que los valores de tu organizacion estén en
consonancia con tus valores personales y ética

18

cree que los valores fundamentales de su organizacién
fomentan la diversidad y la inclusién

19

Te identificas con los valores fundamentales de la
organizacién

20

Cree que las acciones diarias de los empleados reflejan los
valores de la organizaciéon

21

Las creencias fundamentales de su organizacion deben
fomentar la responsabilidad social corporativa

22

Las convicciones fundamentales de su organizacion le
motivan cada dia

23

Cree que los valores fundamentales de su organizacién
contribuyen a la sostenibilidad medioambiental

24

Cree que los principios de su organizacién son el motor de
su rendimiento en el trabajo

25

Se siente mentalmente y emocionalmente saludable en mi
lugar de trabajo

26

Cree que su organizacion proporciona los medios
adecuados para el cuidado de mi bienestar mental y
emocional.

27

Siente que su trabajo y sus responsabilidades son
gestionables y no causan un excesivo estrés

28

Se siente apoyado/a para gestionar el estrés y la ansiedad
en el trabajo

29

Su organizacién ofrece recursos adecuados para promover
la salud mental y emocional de los empleados

30

Me siento comodo/a para hablar sobre problemas de salud
mental en mi lugar de trabajo

31

En momentos de estrés o dificultad, puede contar con el
apoyo de sus compafieros.

32

Recibe suficiente apoyo y reconocimiento por parte de los
gerentes y jefes inmediatos

33

usted mantiene relaciones cordiales y de cooperacién con
sus compafieros de trabajo

34

Tus compafieros le tratan con respeto y valoran sus
aportaciones al equipo

35

Su satisfaccion laboral aumenta gracias a las relaciones
interpersonales positivas en su organizacion

36

En su organizacion, los conflictos entre compafieros se
tratan de forma justa y constructiva.

37

Siente que su vida profesional y privada estan bien
equilibradas

38

En su organizacion se valora mucho el tiempo libre y las
vacaciones

39

La carga de trabajo de su organizacion es razonable y
manejable

40

Recibe la ayuda que necesita para mantener un equilibrio
saludable entre trabajo y vida privada.
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41

Su organizacion fomenta précticas laborales saludables
como las pausas de descanso durante la jornada laboral

42

Usted como trabajador de la municipalidad cuenta con
beneficios sociales

(Hay alguna dimensién o item que no fue evaluada? SI () NO ) En caso
de SI, ;Qué dimension o item falta?

DECISION DEL EXPERTO: El instrumento debe ser aplicado SI §§ NO ()

/
ym

' 7
ety

Mg./ Hernan Wilmer Garcia Bonilla

DNI 45123493
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NOTA BIBLIOGRAFICA

Lincol Jarly Gomez Meza nacié en Huanuco, Perl, siendo el primogénito de Luz
Eugenia y Juan Gémez. Su formacién académica comenzé en el Colegio Mariscal
Caéceres, donde cursé la educacion primaria y secundaria, consolidando las bases para

su desarrollo intelectual.

Posteriormente, continu6 su bdsqueda de conocimiento en la Universidad Nacional
Hermilio Valdizdn (UNHEVAL), donde se gradud con el titulo de Ingeniero de
Sistemas. Su dedicacion y esfuerzo durante su carrera universitaria le permitieron no
solo obtener el titulo sino también colegiarse, demostrando su compromiso con los
estandares profesionales, El afio 2019 postula a la Maestria en Administracion
mencion Gerencia Publica en la Universidad Nacional Hermilio Valdizan alcanzando

una vacante.

En el ambito profesional, ha adquirido experiencia diversificada al trabajar en
instituciones tanto del sector privado como publico. Su trayectoria abarca areas
especializadas como la gestion publica, sector financiero, desarrollo de sistemas de
informacion y es un apasionado amante de la tecnologia, asi como en el disefio y
mantenimiento de redes y telecomunicaciones. Esta variedad de experiencias le ha

proporcionado una perspectiva integral en el campo de la ingenieria de sistemas.

Actualmente, desarrolla sus habilidades como Técnico de Laboratorio en la Facultad
de Ingenieria Industrial y de Sistemas de la UNHEVAL. Esta posicion no solo le
permite aplicar mis conocimientos adquiridos a lo largo de los afios, sino también

contribuir al desarrollo académico de la institucion.
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“Afio de la Unidad, la Paz y el Desarrollo” »
UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN o Frisr

HUANUCO - PERU
LICENCIADA CON RESOLUCIGN DEL CONSE.I0 DIRECTIV N° 093-2013-SUNEDU/CD
ESCUELA DE POSGRADO

ACTA DE DEFENSA DE TESIS PARA OPTAR EL GRADO DE MAESTRO

En la Plataforma Microsoft Teams de la Escuela de Posgrado, siendo las 13:00 h, del dia jueves 07 DE
DICIEMBRE 2023 ante los Jurados de Tesis constituido por los siguientes docentes:

Dr. Jorge Ruben HILARIO CARDENAS Presidente
Dr. Gerardo GARAY ROBLES Secretario
Mg. Jhonny Henry PINAN GARCIA Vocal

Asesor (a) de tesis: Dr. Marco Antonio VILLAVICENCIO CABRERA (Resolucién N° 02913-2023-UNHEVAL/EPG-D)
El aspirante al Grado de Maestro en Gerencia Piiblica, Don Lincol Jarly GOMEZ MEZA.

Procedié al acto de Defensa:

Con la exposicién de la Tesis titulado: “CULTURA ORGANIZACIONAL Y SU INFLUENCIA EN EL
BIENESTAR LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE AMARILIS,
HUANUCO 2023”.

Respondiendo las preguntas formuladas por los miembros del Jurado.

Concluido el acto de defensa, cada miembro del Jurado procedié a la evaluacion del aspirante al Grado
de Maestro, teniendo presente los criterios siguientes:

a) Presentacién personal.
b) Exposicion: el problema a resolver, hipétesis, objetivos, resultados, conclusiones, los aportes,
contribucién a la ciencia y/o solucién a un problema social y recomendaciones.
c) Grado de conviccién y sustento bibliografico utilizados para las respuestas a las interrogantes del
Jurado.
d) Diccién y dominio de escenario.
Asi mismo, el Jurado plantea a la tesis las observaciones siguientes:

Obteniendo en consecuencia el Maestrista la Nota de ....... i)/éa&‘—‘l,s ...................................... ( l/é )
Equivalente a ..........<. YERIO oo, , por lo que se declara ,4#620)/94%0 ...........................

(Aprobado o desaprobado)
Los, miembros del Jurado firman el presente ACTA en sefial de conformidad, en Huanuco, siendo

Ias{.c.".'.;’f.% horas del dia jueves 07 DE DICIEMBRE 2023.

74
DNIN°..02 22016/

.................................

DNIN°..... 2. 0. 20494

Levenda:
19 a 20: Excelente

17 a 18: Muv Bueno
14 a 16: Bueno (Resolucién N° 01590-2023-UNHEVAL/EPG)

Av. Universitaria 601-607- Ciudad Universitaria - Cayhuayna - Pillco Marca - Pabellén V - Block “A” Segundo Piso
(062)591060 Anexo 1202 - Pag. Web: www.posgrado.unheval.edu.pe
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UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN ®rse

ADEPOSGRADO
’

ESCUELA DE POSGRADO

CONSTANCIA DE SIMILITUD N° 072-2023-SOFTWARE
ANTIPLAGIO TURNITIN-UNHEVAL-EPG

La Directora de la Escuela de Posgrado, emite la presente
CONSTANCIA DE SIMILITUD, aplicando el software TURNITIN,
el cual repo’rt-a- un 26% de similitud, ébfréspéndiente al
interesado 'Lincol Jarly GOMEZ MEZA, de la tesis| titulada:
CULTURA ORGANIZACIONAL Y SU INFLUENCIA EN EL
BIENESTAR LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE AMARILIS, H UANUCO
2023; cuyo asesor es el Dr. Marco Antonio VILLAVICENCIO
CABRERA; por consiguiente. |

SE DECLARA APTO

Se expide la presente, para los tramites pertinentes.

Cayhuayna, 04 de diciembre de 2023.

Dra. Digna Amabilia Manrique de Lara Suarez
DIRECTORA DE LA ESCUELA DE POSGRADO
UNHEVAL
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Reporte de similitud
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NOMBRE DEL TRABAJO AUTOR

CULTURA ORGANIZACIONAL Y SU INFL  LINCOL JARLY GOMEZ MEZA
UENCIA EN EL BIENESTAR LABORAL EN

LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALI

DAD DISTRITAL DE AMARILIS, HUANUC

0 2023

RECUENTO DE PALABRAS RECUENTO DE CARACTERES
22055 Words 125374 Characters
RECUENTO DE PAGINAS TAMARNO DEL ARCHIVO

126 Pages 1019.4KB

FECHA DE ENTREGA FECHA DEL INFORME

Dec 4, 2023 3:49 PM GMT-5 Dec 4, 2023 3:51 PM GMT-5

® 26% de similitud general
El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para cada bas

» 25% Base de datos de Internet « 2% Base de datos de publicaciones
 Base de datos de Crossref  Base de datos de contenido publicado de Cros
« 15% Base de datos de trabajos entregados

@ Excluir del Reporte de Similitud

 Material bibliografico  Material citado
« Coincidencia baja (menos de 15 palabras)

Resumen
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NIVERSIDAD NACIONAL
HERMILIO VALDIZAN
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AUTORIZACION DE PUBLICACION DIGITAL Y DECLARACION JURADA DEL TRABAJO DE INVESTIGACION
PARA OPTAR UN GRADO ACADEMICO O TiTULO PROFESIONAL

1. Autorizacion de Publicacion: (Marque con una “x”)

Pregrado

‘ Segunda Especialidad ‘

‘ Posgrado:

Maestria ‘X ‘ Doctorado ‘

Pregrado (tal y como estd registrado en SUNEDU)

Facultad

Escuela Profesional

Carrera Profesional

Grado que otorga

Titulo que otorga

Segunda especialidad (tal y como estd registrado en SUNEDU)

Facultad

Nombre del
programa

Titulo que Otorga

Posgrado (tal y como estd registrado en SUNEDU)

Nombre del
Programa de estudio

GERENCIA PUBLICA

Grado que otorga

MAESTRO EN GERENCIA PUBLICA

2. Datos del Autor(es): (ingrese todos los datos requeridos completos)

Apellidos y Nombres:

GOMEZ MEZA LINCOL JARLY

Tipo de Documento:

DNI ‘ X‘ Pasaporte ‘ ‘ C.E. ‘

Nro. de Celular:

931933005

Nro. de Documento:

71695147

Correo Electrénico:

lincoljarly@gmail.com

Apellidos y Nombres:

Tipo de Documento:

DNI‘ ‘ Pasaporte ‘ ‘ C.E. ‘

Nro. de Celular:

Nro. de Documento:

Correo Electrénico:

Apellidos y Nombres:

Tipo de Documento:

DNI‘ ‘ Pasaporte ‘ ‘ C.E. ‘

Nro. de Celular:

Nro. de Documento:

Correo Electrénico:

3. Datos del Asesor: (ingrese todos los datos requeridos completos segtin DNI, no es necesario indicar el Grado Académico del Asesor)

¢El Trabajo de Investigacion cuenta con un Asesor?: (marque con una “X” en el recuadro del costado, segtin corresponda) ‘ Sl ‘ ‘ NO ‘
Apellidos y Nombres: | VILLAVICENCIO CABRERA MARCO ANTONIO ‘ ORCID ID: | 0000-0002-8879-9421
Tipo de Documento: | DNI ‘ X ‘ Pasaporte ‘ ‘ C.E. ‘ ‘ Nro. de documento: | 22490808

4. Datos del Jurado calificador: (ingrese solamente los Apellidos y Nombres completos segtin DNI, no es necesario indicar el Grado Académico del

Jurado)

Presidente:

HILARIO CARDENAS JORGE RUBEN

Secretario:

GARAY ROBLES GERARDO

Vocal:

PINAN GARCIA JHONNY HENRY

Vocal:

Vocal:

Accesitario

Av. Universitaria N° 601-607 Pillco Marca / Biblioteca Central 3er piso — Repositorio Institucional
Teléfono: 062- 591060 anexo 2048 / Correo Electrénico: repositorio@unheval.edu.pe
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE INVESTIGACION INVESTIGACION
? HERMILIO VALDIZAN

5. Declaracion Jurada: (Ingrese todos los datos requeridos completos)

a) Soy Autor (a) (es) del Trabajo de Investigacion Titulado: (Ingrese el titulo tal y como estd registrado en el Acta de Sustentacién)

CULTURA ORGANIZACIONAL Y SU INFLUENCIA EN EL BIENESTAR LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE
AMARILIS, HUANUCO 2023.

b) El Trabajo de Investigacion fue sustentado para optar el Grado Académico 6 Titulo Profesional de: (tal y como estd registrado en SUNEDU)

MAESTRO EN GERENCIA PUBLICA

c) ElTrabajo de investigacion no contiene plagio (ninguna frase completa o parrafo del documento corresponde a otro autor sin haber sido
citado previamente), ni total ni parcial, para lo cual se han respetado las normas internacionales de citas y referencias.

d) El trabajo de investigacion presentado no atenta contra derechos de terceros.

e) Eltrabajo de investigacion no ha sido publicade, ni presentade anteriormente para obtener algun Grado Académico o Titulo profesional.

f} Los datos presentados en los resultados (tablas, graficos, textos) no han sido falsificados, ni presentadoes sin citar la fuente.

g) Los archivos digitales que entrego contienen la version final del documento sustentado y aprobado por el jurado.

h) Por lo expuesto, mediante la presente asumo frente a la Universidad Nacional Hermilio Valdizan (en adelante LA UNIVERSIDAD), cualquier
responsabilidad que pudiera derivarse por la autoria, originalidad y veracidad del contenido del Trabajo de Investigacion, asi como por los
derechos de la obra y/o invencidén presentada. En consecuencia, me hago responsable frente a LA UNIVERSIDAD y frente a terceros de
cualquier dafio que pudiera ocasionar a LA UNIVERSIDAD o a terceros, por el incumplimiento de lo declarado o que pudiera encontrar causas
en la tesis presentada, asumiendo todas las cargas pecuniarias que pudieran derivarse de ello. Asimismo, por la presente me comprometo
a asumir ademas todas las cargas pecuniarias gue pudieran derivarse para LA UNIVERSIDAD en favor de terceros con motivo de accicnes,
reclamaciones o conflictes derivados del incumplimiente de lo declaradeo o las gue encontraren causa en el contenido del trabajo de
investigacidn. De identificarse fraude, pirateria, plagio, falsificacion o que el trabajo haya sido publicado anteriormente; asuma las
consecuencias y sanciones que de mi accidn se deriven, sometiéndome a la normatividad vigente de la Universidad Nacional Hermilio
Valdizan.

6. Datos del Documento Digital a Publicar: (ingrese todos los datos requeridos completos)

Ingrese solo el ano en el que sustento su Trabajo de Investigacion: (Verifique la Informacion en el Acta de Sustentacién) 2023
Modalidad de obtencién Tesis| X Tesis Formato Articulo Tesis Formato Patente de Invencion
'dell Gradfo I?cad:emlco 0 Trabaio de Investigacién Trabajo de Suficiencia Tesis Formato Libro, revisado por

Titulo Prol Csiona : (Mgrqge J & Profesional Pares Externos
con X segun Ley Universitaria
con la que inicié sus estudios) Trabajo Académico Otros (especifique modalidad)
Palabras Clave: CULTURA )
(solo se requieren 3 palabras) ORGANIZACIONAL BIENESTAR LABORAL ORGANIZACION
Tipo de Acceso: (Marque Acceso Abierto | X Condicion Cerrada (*) ‘
con X segun corresponda) Con Periodo de Embargo (%) Fecha de Fin de Embargo:

éEl Trabajo de Investigacion, fue realizado en el marco de una Agencia Patrocinadora? (ya sea por financiamientos de
proyectos, esquema financiero, beca, subvencion u otras; marcar con una “X” en el recuadro del costado segun corresponda):

TREE

Informacion de la
Agencia Patrocinadora:

El trabajo de investigacion en digital y fisico tienen los mismos registros del presente documento como son: Denominacion del programa
Académico, Denominacion del Grado Académico o Titulo profesional, Nombres y Apellidos del autor, Asesor y Jurado calificador tal y como
figura en el Documento de Identidad, Titulol completo del Trabajo de Investigacion y Modalidad de Obtencion del Grado Académico o Titulo
Profesional segin la Ley Universitaria con la que se inicid los estudios.
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7. Autorizacién de Publicacion Digital:

A través de la presente. Autorizo de manera gratuita a la Universidad Nacional Hermilio Valdizan a publicar la versién electrénica de este
Trabajo de Investigacién en su Biblioteca Virtual, Portal Web, Repositorio Institucional y Base de Datos académica, por plazo indefinido,
consintiendo que con dicha autorizacién cualquier tercero podré acceder a dichas paginas de manera gratuita pudiendo revisarla, imprimirla
o grabarla siempre y cuando se respete la autoria y sea citada correctamente. Se autoriza cambiar el contenido de forma, més no de fondo,
para propésitos de estandarizacién de formatos, como también establecer los metadatos correspondientes.

Firma:

Apellidos y Nombres:

GOMEZ MEZA LINCOL JARLY

DNI:

71695147

Huella Digital

Firma:

Apellidos y Nombres:

DNI Huella Digital
Firma:
Apellidos y Nombres:

DNI Huella Digital

Fecha: 13/11/2023

Nota:

v" No modificar los textos preestablecidos, conservar la estructura del documento.

v Marque con una X en el recuadro que corresponde.

v Lenar este formato de forma digital, con tipo de letra calibri, tamafio de fuente 09, manteniendo la alineacién del texto que observa en el modelo,
sin errores gramaticales (recuerde las mayisculas también se tildan si corresponde).

v La informacion que escriba en este formato debe coincidir con la informacion registrada en los demas archivos y/o formatos que presente, tales
como: DNI, Acta de Sustentacion, Trabajo de Investigacién (PDF) y Declaracién Jurada.

v Cada uno de los datos requeridos en este formato, es de cardcter obligatorio segun corresponda.
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