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RESUMEN

La cultura organizacional y el bienestar laboral son elementos clave para el éxito
de toda institucion, la primera abarca valores y practicas que guian el comportamiento de
los empleados, mientras que el bienestar laboral se centra en su calidad de vida en el
trabajo, y juntos, fomentan un ambiente donde los colaboradores se sienten valorados,
mejorando la productividad, fomentando la cooperacion y el crecimiento continuo en toda
organizacion. En ese sentido, la presente investigacion, tuvo como objetivo principal
determinar la relacion de la cultura organizacional en el bienestar laboral de los
colaboradores de la Oficina de Ejecucion e Inversiones de la Universidad Nacional del
Altiplano — Puno. Para ello, se empled una metodologia cuantitativa de nivel descriptivo
— correlacional, bajo un disefio no experimental de corte transversal. El muestreo fue de
tipo no probabilistico intencional, se encuestd a 200 colaboradores mediante un
cuestionario basado en los modelos tedricos de Daniel Denison y Peter Warr, el cual fue
validado por juicio de expertos. El instrumento denoto una fiabilidad excelente de 0.97
medido por el coeficiente del Alfa de Cronbach, el anlisis estadistico inferencial se
realiz6 mediante la prueba no paramétrica de Rho de Spearman, y revel6 que existe una
correlacion positiva muy fuerte entre las variables de estudio y las dimensiones de la
variable Cultura Organizacional (Involucramiento, Consistencia, Adaptabilidad y
Misién). En conclusion, existe una relacion significativa entre las variables de estudio,
sin embargo, los colaboradores de dicha Oficina perciben una cultura organizacional

negativa, lo que se refleja desfavorablemente en su bienestar laboral.

Palabras Clave: Bienestar Laboral, Cultura Organizacional, Consistencia,

Adaptabilidad, Involucramiento, Mision.
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ABSTRACT

Organizational culture and work well-being are key elements for the success ol
any institution, the first encompasses values and practices that guide employees' behavior
while work well-being focuses on their quality of life at work, and together. We foster an
environment where employees feel valued, improving productivity, encouraging
cooperation and continuous growth throughout the organization In this sense, the main
objective of this research was to determine the relationship of orgamzational culture n
the work well-being of the collaborators of the Execution and Investment Office of the
National University of the Altiplano — Puno. To do this, a quantitative approach was used,
non-experimental and descriptive-correlational design. The sampling was intentional,
non-probabilistic; 200 employees were surveyed using a questionnaire based on the
theoretical models of Daniel Denison and Peter Warr, which was validated by expert
judgment. The instrument denoted an excellent rehability of 0.97 measured by the
Cronbach's Alpha coefficient, the inferential statistical analysis was carried out using the
non-parametric Spearman's Rho test, and revealed that there is a high positive correlation
between the study vanables and the dimensions of the Organizational Culture vanable
(Involvement, Consistency, Adaptability and Mission). In conclusion, there 1s a
significant relationship between the study vanables, however, the employees of said
Office perceive a negative organizational culture, which reflects unfavorably on their

work well-being

Keywords: Adaptability, Consistency, Involvement, Mission, Organizational

Culture, Work Wellbeing

CPPe. 2242990438
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INTRODUCCION

Desde un enfoque global, la interaccion entre la cultura organizacional y el
bienestar laboral han destacado como dos pilares fundamentales del entorno laboral, y
ambos aspectos han experimentado evoluciones significativas en respuesta a las
transformaciones socioecondmicas, politicas y tecnologicas que han caracterizado
diversos periodos. La comprension de como la cultura organizacional y el bienestar
laboral se entrelazan no solo proporciona perspectivas valiosas sobre la dinamica interna
de las organizaciones, sino que también refleja la adaptabilidad y resiliencia de las

mismas frente a los cambios en el panorama global.

En el mundo actual, caracterizado por su creciente interconexion y
competitividad, la relevancia de la cultura organizacional y el bienestar laboral ha
alcanzado niveles sin precedentes. Las organizaciones comprenden que la productividad
y la eficiencia estan estrechamente ligadas al bienestar y la satisfaccion de sus
colaboradores. Una cultura organizacional sélida, que promueva valores compartidos y
un ambiente de trabajo positivo, se erige como una base esencial para alcanzar metas y
fomentar la cohesiéon en los equipos. Asimismo, el bienestar laboral, abarcando desde
condiciones fisicas seguras hasta el apoyo emocional y el crecimiento profesional, se ha
convertido en un factor determinante para atraer y retener talento, asi como para estimular

la creatividad y la innovacion.

En este contexto, los modelos tedricos se presentan como herramientas
fundamentales para optimizar ambos aspectos. Estas estructuras conceptuales
proporcionan un marco de referencia para comprender, medir y mejorar estos aspectos
vitales en el entorno laboral. Al adoptar enfoques tedricos solidos, las organizaciones
pueden no solo diagnosticar eficazmente sus areas de mejora, sino también implementar
estrategias especificas que potencien la cultura y el bienestar, repercutiendo de manera

positiva en el desempefio y la competitividad.

En ese sentido, la cultura organizacional y el bienestar laboral en los
colaboradores de la Oficina de Ejecucién e Inversiones de la Universidad Nacional del
Altiplano, es de suma relevancia para el funcionamiento efectivo de la institucion. Una
cultura organizacional sdlida, que fomente la colaboracion, la transparencia y el
compromiso, proporciona el entorno propicio para que los colaboradores se sientan parte

integral de un equipo cohesionado y orientado hacia metas comunes. Por tanto, entender
3

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



UNIVERSIDAD
NACIONAL DEL ALTIPLANO

TESIS EPG UNA - PUNO
Repositorio Institucional

y cultivar estos aspectos es esencial para asegurar un ambiente de trabajo en el que los
colaboradores puedan desplegar su maximo potencial y contribuir al éxito y desarrollo

sostenible de la Oficina de Ejecucion e Inversiones y, en ultima instancia, de la

Universidad Nacional del Altiplano.

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



NACIONAL DEL ALTIPLANO TESIS EPG UNA - PUNO

Repositorio Institucional

CAPITULO I
REVISION DE LITERATURA
1.1 Marco tedrico
1.1.1 Cultura organizacional
A. Definiciones

Para definir la cultura organizacional, primero se debe entender
como tal el término “cultura”. Denison y Neale (1999) explican que, los
estudios en antropologia social, revelaron que las sociedades primitivas de
Asia, eran diferentes a las de América y Europa, y cada una de ellas, tuvo
su propia forma de adaptarse como un sistema social. En este contexto, la
conceptualizacion de cultura engloba las caracteristicas particulares de
cualquier grupo humano, transmitidas de una generacion a la siguiente, y

ha sido vital en términos de supervivencia y adaptacion.

Por otro lado, segiin Geertz (2003) la cultura implica un conjunto
de significados que se transmiten a lo largo de la historia, representados en
simbolos. Se refiere a un conjunto de conceptos transmitidos de generacion
en generacion y representados mediante simbolos, empleados por
individuos para comunicar, conservar y mejorar su comprension y enfoque

de la vida.

El American Heritage Dictionary presenta una definicion mas
formal de "cultura", considerandola como la totalidad de los modelos de
conducta, expresiones artisticas, creencias, instituciones y otros resultados
distintivos del trabajo y pensamiento de una comunidad o poblacion
especifica. En pocas palabras, la cultura se define como la forma en que se
realizan las acciones (creencias, valores y comportamientos) de una

organizacion, como una estrategia para perdurar y prosperar.

Bajo la premisa establecida, en la actualidad, la cultura
organizacional juega un papel fundamental en la gestion y direccion de las
organizaciones, asi como en la comprension de diversos aspectos de su

funcionamiento y comportamiento. Sin embargo, definir un concepto
5
repositorio.unap.edu.pe

NoO \ Citar adecl  esta tesi
|



UNIVERSIDAD
NACIONAL DEL ALTIPLANO TESIS EPG UNA - PUNO

Repositorio Institucional

uniforme resulta complicado, ya que las discusiones y debates sobre la
conceptualizacion de este término se basan en las discrepancias entre los
enfoques utilizados para analizar la cultura como un fenomeno social. Esto
conlleva a divergencias tanto en la definicion del concepto como en las

metodologias empleadas en su estudio (Gomez et al., 2008).

En ese sentido, se hizo una revision de las definiciones mas

resaltantes de la cultura organizacional bajo diversas perspectivas:
A.1  Cultura organizacional bajo el enfoque psicolégico

Desde el punto de vista psicologico, Schein (2004) define la cultura
organizacional como un conjunto de creencias fundamentales
compartidas, desarrolladas por un grupo mientras enfrenta desafios
externos e internos de adaptacion e integracion. Estas creencias, al
demostrar su eficacia, se validan y, como resultado, se transmiten a los
nuevos miembros como el enfoque apropiado para abordar y comprender

estos desafios.

Esta definicion destaca una serie de aspectos importantes de la
cultura organizacional. En primera instancia, se centra en la existencia de
supuestos subyacentes compartidos que forman un patrén cognitivo que
guia las decisiones y acciones de un grupo y que deben ser comunicados y
acordados a través de interacciones entre los miembros. En segundo lugar,
enfatiza que tanto organizaciones como grupos, independientemente de su
tamafio, enfrentan el desafio de adaptarse y desarrollarse en su entorno, asi
como mantener una integracion interna efectiva. Los miembros aprenden
y aplican estrategias efectivas que se convierten en pautas de
comportamiento para abordar estos desafios. Por tltimo, enfatiza que estos
conocimientos no se limitan an aquellos que los recibieron por primera
vez; se transmiten a los nuevos miembros a través de procesos de

socializacion secundaria al unirse a un grupo u organizacion.
A.2  Cultura organizacional bajo el enfoque social

Desde la perspectiva social, Méndez (2006) define la cultura

organizacional como la conciencia colectiva expresada a través de un
6
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conglomerado de significados compartidos por los individuos dentro de
una organizacion. Estos significados sirven para identificar y distinguir a
los miembros, estableciendo normas y patrones de comportamiento social

que se vuelven parte integral y distintiva de la organizacion.

Este autor resalta el termino de "conciencia colectiva", tomado de
Durkheim (2008) quien afirma que los factores psicoldgicos individuales
no pueden explicar por completo la dindmica social, ya que las
representaciones colectivas reflejan como un grupo piensa sobre su
relacion con las cosas que lo afectan. Para Méndez, la cultura
organizacional se traduce como una conciencia colectiva manifestada a
través de un conjunto de significados compartidos. Este sistema de
significados surge de la instruccion social y el proceso de socializacion,
facultando a los integrantes para comprender el entorno laboral y

adecuarse a sus exigencias.
A.3  Cultura organizacional bajo el enfoque de la administracion

Serna (2008) afirma que la cultura de una institucion se compone
de comportamientos, valores y creencias compartidos. En esta perspectiva,
los valores corporativos son pilares esenciales en toda institucion, siendo
la expectativa que el total de sus integrantes las compartan. Estas ideas son
integrales en la filosofia de gestion de una organizacion y suelen ser

establecidas por los lideres de nivel superior.

Este enfoque enfatiza la importancia de los valores corporativos, y
aboga por el desarrollo de diversos mecanismos dentro de las
organizaciones para promover su adopcion colectiva. Se busca que cada
miembro incorpore estos valores en su actuacion y alinee su conducta en

el trabajo de acuerdo con ellos.

En resumen, la cultura organizacional desempefia un rol crucial en
el éxito de las organizaciones e instituciones. Sin embargo, por si sola, no
puede generar los impactos necesarios en el compromiso, la identidad o el

cumplimiento de metas. Para lograrlo, es imperativo que las
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particularidades de la cultura estén alineadas con los atributos de los

modelos tedricos que guien sus operaciones.
B. Modelos de cultura organizacional
B.1 El Modelo de Schein

Este modelo, engloba la cultura organizacional en tres niveles, los
cuales constituyen diferentes aspectos de la cultura organizacional en un

continuo de objetividad — subjetividad (Schein, 1990).

Figura 1

Modelo de niveles de cultura organizacional de Schein

[ Artefactos ] Estnu.:mre.l Y Procesos
organizaciones visibles

[ Valores definidos ] Estrategias, metas, filosofias

Voo

[ Presunciones subyacentes ]

Inconscientes, debidas a las creencias,
percepciones, pensamientos v sentimientos

Nota. Adaptado de “Organizational culture”, por Schein (1990).

Los artefactos comprenden la parte visible y tangible de la
organizacion, desde la infraestructura, la vestimenta, la forma de

interaccion de los miembros, hasta los registros y documentos oficiales

(Schein, 1990).

El nivel intermedio engloba las normas, valores e ideologias que la
organizaciéon fomenta y que son respaldados por sus integrantes. Esto
incluye la filosofia de gestion establecida por la alta direccion, la cual
influye en el comportamiento y en como los miembros se identifican con
la organizacion. Estos valores y creencias establecen los limites éticos
tanto para la actuacion individual como para la colectiva de los miembros

de una organizacion (Schein, 1990, 2004).
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El tercer nivel engloba los supuestos subyacentes, los cuales
ejercen una fuerte influencia en la manera en que los integrantes de una
organizaciéon perciben, piensan y experimentan la representacion que

tienen de ella (Argyris, 1985).
B.2 El Modelo de Cameron y Quinn.

Este modelo tiene sus raices en la investigacion inicial llevada a
cabo por Quinn y Rohrbaugh (1983) quienes postularon esta estructura con
el proposito de analizar y evaluar la eficacia de las organizaciones. Esta
conceptualizacion tedrica propone la presencia de "valores en conflicto"
que ejercen influencia sobre el desempefio de una organizacion. Estos
valores se manifiestan en un espectro que va desde la flexibilidad y la
discrecion hasta la estabilidad y el control en la dimension vertical.
Ademas, se reflejan en el énfasis interno e integracion versus el énfasis
externo y diferenciacion en la dimension horizontal. Estas tensiones entre
los valores en competencia generan cuatro tipos de culturas organizativas

(Cameron y Quinn, 2006).

Figura 2

Modelo de tipos de cultura organizacional de Cameron y Quinn

Flexibilidad y discrecion

VN

Clan Adhocratica

Foco externo y
diferenciacion

Foco interno e
integracion

Jerarquica De mercado

) 4

Estabilidad y control
Nota. Adaptado de “Diagnosing and changing organizational culture”, por
Cameron y Quinn (2006).
La cultura denominada "clan" refleja una dinamica similar a la de
una familia, donde hace énfasis al trabajo en grupo, el respaldo de los

lideres y la preservacion de la tradicion. En cambio, en la cultura
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"adhocratica", la organizacion se percibe como un entorno dindmico,
adaptable y altamente flexible, caracterizado por la innovacion y la
vanguardia. Por otro lado, la cultura "de mercado" se orienta hacia la
obtencion de resultados, mientras que la cultura "jerarquica" se distingue
por contar con una estructura establecida para la estricta observancia del

orden jerarquico (Cameron y Quinn, 2006).
B.3  El Modelo de Denison.

Este modelo es especialmente relevante para tedricos y consultores
en el ambito organizacional. Este modelo conceptualiza la cultura
organizacional como la amalgama de valores, creencias y principios que
fundamentan el sistema de gestion de una organizacion (Denison y Neale,

1999). El modelo es presentado en la Figura 3.

Figura 3
Modelo de rasgos de la cultura organizacional de Denison
Orlentacion Adaptabilidad Mision
externa
In‘Iregramon Involucramiento Consistencia
mterna
Cambio y Estabilidad y
flexibilidad direccion

Nota. Adaptado de “Toward a theory of organizational culture and
effectiveness”’, por Denison y Mishra (1995).

En esta vision, la cultura organizacional se caracteriza por cuatro
atributos fundamentales: adaptabilidad, involucramiento, consistencia y
mision. Los dos primeros estdn asociados con la flexibilidad, apertura y
capacidad de respuesta ante las demandas del entorno, sirviendo como
indicadores robustos del potencial de crecimiento de la organizacion. Por
otro lado, los dos ultimos se centran en la integracion, direccion y vision,
proporcionando indicadores més confiables en relacion con la rentabilidad

organizativa (Denison y Mishra, 1995).

La adaptabilidad conlleva la comprension del mercado y el

entorno, mientras que el involucramiento se relaciona con la alineacion y
10
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compromiso de la fuerza laboral, asi como con su desarrollo. La
consistencia abarca el equilibrio entre valores, sistemas y procesos, y la
mision se centra en la definicion clara del objetivo a alcanzar (Denison &

Neale, 1999).
C. Dimensiones de la cultura organizacional.

La intencion de aplicar modelos tedéricos en la cultura

organizacional, empezd en los afios 80°s (Garcia, 2017).

Asi lo confirma Hernandez et al. (2007) ya que, para identificar las
dimensiones clave de la cultura organizacional, es crucial emplear un
modelo tedrico que ofrezca una estructura y direccion. Esto simplifica y
enfoca la investigacion en las dimensiones e indicadores esenciales para
comprender y evaluar la cultura organizacional de manera efectiva.
Utilizar un modelo teorico, en lugar de una exploracién dispersa, dirige la
atencion hacia aspectos relevantes y significativos, facilitando asi una
comprension mas profunda y precisa de este fendmeno complejo en el

contexto empresarial o institucional.

En ese sentido, para el ambito de estudio de la presente
investigacion, se tomo el reconocido modelo tedrico de Denison, el cual
se asienta en la premisa de Schein (2004), quien destaca que la cultura
organizacional influye en el desempefio y los resultados de una
organizacion. El modelo de Denison permite identificar el panorama sobre
la percepcion de la cultura organizacional, y analizar cada factor o variable
que influyen en este, y cuyos resultados sirven de fundamento para

formular estrategias de mejoramiento e incrementar el bienestar laboral.

El modelo de Denison es colaborador a nivel mundial, y es aplicado
en diversos contextos economicos, administrativos y politicos. Se basa en
cuatro dimensiones (adaptabilidad, involucramiento, consistencia y
mision), sin embargo, el contexto actual de las organizaciones, busca
integrar tedrica y operacionalmente los niveles intangibles y tangibles de
la cultura, evaluando el comportamiento y desempefio organizacional, y

elaborando un diagndstico sistémico que permita estimar los perfiles de
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cultura de las organizaciones, y de esa forma establecer los cambios
comportamentales que esa cultura requiera en funcion de un mejor

desempefio (Acero, 2019).

En ese sentido, se desarroll6 un nuevo modelo, basado en el trabajo
de Denison, utilizando sus mismas dimensiones, para lo cual se tomo en
cuenta un estudio mas actual desarrollado por Garcia (2017) y se desarrolld

un nuevo instrumento de cultura organizacional.

Para describir el modelo propuesto, se detalld cada una de las
dimensiones y sus indicadores correspondientes, los cuales se ven a

continuacion:

Figura 4

Modelo de diagnostico de cultura organizacional

+ Orientacién al W Externo * Visiony
aprendizaje objetivos
estratégicos

* Orientacion
hacia el cambio « Sentido de
y la innovacion mision
compartida

Mision
Flexibilidad Estabilidad
Consistencia
* Orientacion + Enfasisenla
hacia el coordinacion e
colaborador integracion
+ Capacidad para * Reglas y
el cambio J normas claras
Interno

Nota. Adaptado de “Desarrollo de un Modelo de Diagnostico de Cultura
Organizacional”, por Garcia (2017).

C.1 Dimension adaptabilidad

Ante la inestabilidad del entorno, las organizaciones deben
desarrollar capacidades que les permitan adaptarse de manera continua a
condiciones cambiantes y realizar ajustes necesarios para abordar
eficazmente las demandas externas. En consecuencia, es imperativo que
implementen estrategias que faciliten la alineacion de sus procesos
internos con dichas exigencias. Las organizaciones adaptables son
impulsadas por sus miembros, muestran disposicion para asumir riesgos,

12
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aprenden de sus errores y cuentan con habilidades y conocimientos para
instaurar transformaciones. Estas entidades estdn constantemente
perfeccionando su aptitud para proporcionar beneficios a sus

colaboradores (Senge, 1990; Stalk, 1988).
Esta dimension consider6 los siguientes indicadores:

. Orientacion al aprendizaje: Es la disposicion de la organizacion y
sus miembros para adquirir nuevos conocimientos y habilidades, asi
como para mejorar continuamente sus procesos y practicas en
respuesta a cambios en el entorno o nuevas oportunidades.

. Orientacion hacia el cambio y la innovacion: Es la aptitud de la
organizacion para adoptar y fomentar iniciativas y enfoques
innovadores. Esto conlleva la disposicion para cuestionar la
situacion actual y buscar soluciones creativas y Unicas para abordar

los desafios presentes en la organizacion.
C.2 Dimension mision

La mision es el sentido de proposito, las metas organizativas, los
objetivos estratégicos y la vision futura que guian a una organizacion

(Hamel y Prahalad, 1994; Mintzberg, 1987)

Denison (2001) resalta que la Mision puede ser reconocida como
uno de los componentes culturales mas significativos, dado que las
organizaciones que carecen de una direccion clara tienden a enfrentar
destinos no previstos. Es de vital importancia que la organizacion defina
su objetivo principal y hacia donde aspira llegar. Esto proporcionara a los
colaboradores una comprension clara sobre el motivo detrds de sus

acciones y como contribuyen al cumplimiento de la Mision.
Esta dimension consider6 los siguientes indicadores:

. Vision y objetivos estratégicos: La claridad y la comunicacion
efectiva de la direccion y los objetivos estratégicos de la
organizacion. Esto implica que los integrantes comprendan y

compartan la vision de futuro de la organizacion.

13
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o Sentido de mision compartida: Es el nivel en el cual los integrantes
de una organizacion concuerdan una comprension comun y un
sentido de propdsito en relacion con la mision y los objetivos de la
organizacion. Esto fomenta la cohesion y el compromiso de los

colaboradores.
C.3 Dimension consistencia

La efectividad de las organizaciones se deriva de la coherencia y la

integracion interna. (Davenport, 1993; Saffold, 1988).

Se refiere a los principios, procedimientos y estructuras internas
que respaldan, unen, sincronizan y supervisan el desempefio de los
colaboradores. La consistencia mencionada en esta dimension se refiere a
la armonia que se observa entre las herramientas de gestion y las acciones

y acuerdos adoptados (Garcia, 2017)

Toda organizacion debe contar con la capacidad para llegar a
acuerdos, incluso cuando existan diferentes perspectivas, y las operaciones
deben estar adecuadamente coordinadas y armonizadas. Las
organizaciones que exhiben esta cualidad, ostentan una cultura sélida y
definida que incide de manera considerable en las acciones y conductas de

sus integrantes (Martinez, 2010).
Esta dimension consider6 los siguientes indicadores:

o Enfasis en la coordinacion e integracion: Comprende la importancia
que la organizacidén otorga a la sincronizacion de actividades y
esfuerzos entre diferentes areas o departamentos. Esto se refiere a la
habilidad de colaborar de forma conjunta y coordinada para alcanzar
las metas de la organizacion.

o Reglas y normas claras: La existencia y comunicacion de reglas,
directrices y procesos que guian la conducta y las decisiones en la
organizacion. Esto proporciona un marco de referencia claro para

los miembros y contribuye a la consistencia en las operaciones.
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C.4 Dimension involucramiento

Segun Spreitzer (1995) se refiere al compromiso laboral exhibido
por los individuos dentro de una entidad organizativa. Los miembros en
todos los niveles experimentan la sensacion de poseer, al menos en cierta
medida, alguna influencia en las decisiones que impactan sus roles
laborales, percibiendo una conexion directa entre sus responsabilidades y

las metas organizacionales.

Las organizaciones eficaces otorgan poder y autonomia a sus
colaboradores, quienes se forman y cohesionan en torno a equipos, y
fomentan el desarrollo del potencial humano en todos los niveles (Becker,

1964; Lawler, 1996; Likert, 1961).
Esta dimension considerd los siguientes indicadores:

. Orientacion hacia el colaborador: Es el grado en el cual la
organizacion valora y fomenta la implicacion activa y la salud
general de sus colaboradores. Esto implica crear un ambiente donde
los colaboradores se sientan escuchados, valorados y apoyados en
su desarrollo.

. Capacidad para el cambio: Es la habilidad de la organizacion para
gestionar y adaptarse a cambios, ya sean internos o externos, de
manera efectiva y sin perder el rendimiento o la cohesion. Esto
implica una disposicion a abrazar nuevas formas de hacer las cosas

y a responder agilmente a las demandas del entorno.
1.1.2 Bienestar laboral
A. Definiciones

A lo largo de la historia, la importancia del bienestar laboral ha
evolucionado desde las dificiles condiciones de la Revolucion Industrial
hasta la actualidad, donde se considera un pilar esencial para el éxito
organizacional y el bienestar individual. La Revolucion Industrial trajo
consigo situaciones laborales deficientes, lo cual provocd el surgimiento

de movimientos sindicales en el siglo XIX-XX, que abogaron por mejores
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condiciones para los colaboradores. El desarrollo de la psicologia
industrial y organizacional en el siglo XX puso énfasis en el bienestar
mental y emocional de los colaboradores, y en las décadas de 1980 y 1990,
la administracion de recursos humanos se consolidé como un elemento
clave para el éxito organizacional, promoviendo un enfoque en el

crecimiento personal y profesional de los colaboradores.

En el siglo XXI, el bienestar laboral ha adquirido un enfoque mas
integral, abarcando aspectos fisicos, emocionales, sociales y financieros.
Se ha reconocido a nivel global como un componente crucial para la
competitividad y sostenibilidad de las organizaciones. Las empresas que
priorizan el bienestar de sus colaboradores experimentan beneficios
tangibles, como mayor productividad y menor rotacion de personal, lo que

contribuye al éxito tanto a nivel individual como organizacional.

En ese sentido, diversos autores han fundamentado el bienestar
laboral a lo largo de los afos bajo un enfoque psicologico, fisico o social.

De entre los cuales, se destacan los mas relevantes:

Segun Warr (1994), el bienestar laboral se refiere a un estado de
salud psicoldgica y emocional en el entorno laboral, derivado de la
percepcion favorable hacia el trabajo y el ambiente de la organizacion.
Ademads, implica sentir satisfaccion con las condiciones y el contexto
laboral, asi como alcanzar metas tanto a nivel personal como profesional.
En este estado, los individuos experimentan un sentido de plenitud y
bienestar en su desempeio laboral, lo que contribuye positivamente a su
calidad de vida en general. Este equilibrio emocional y percepcion positiva
del trabajo son esenciales para cultivar un ambiente laboral saludable y

productivo.

Asi mismo, para Demerouti et al. (2001), el bienestar laboral se
define como un estado favorable de rendimiento en el ambito laboral,
destacado por la armonizacion apropiada entre las exigencias del trabajo y
los recursos individuales. Este estado propicia un sentimiento de éxito y

contento en la esfera laboral, permitiendo a los individuos experimentar
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una sensacion de logro y satisfaccion en sus tareas y responsabilidades

laborales.

Para Schaufeli y Bakker (2004) el bienestar laboral es el resultado
de la satisfaccion, la salud, la seguridad y la vitalidad en el trabajo. Se
manifiesta en un alto grado de compromiso y desempefio, y en una baja

incidencia de problemas de salud y estrés.

Segun Spector (2008) el bienestar laboral describe un estado en el
que el colaborador experimenta satisfaccion en su labor, muestra un
genuino interés por su rendimiento y estd completamente comprometido
en aportar al éxito de la organizacion. Este estado no solo implica la mera
complacencia en el trabajo, sino también una conexiéon emocional y un
deseo activo de contribuir al progreso y prosperidad de la empresa. Cuando
un individuo se encuentra en este estado de bienestar laboral, no solo esta
contento con su trabajo, sino que también se siente parte esencial del tejido
organizacional, dispuesto a invertir su energia y esfuerzo en el alcance de

las metas de la organizacion.

Asi también, para Robbins y Judge (2017) el bienestar laboral es
un estado integral que implica el equilibrio en aspectos fisicos, mentales y
sociales de la vida laboral de un individuo. Esto implica que el colaborador
no solo se encuentra satisfecho con su labor, sino también se halla
motivado y plenamente comprometido con sus responsabilidades.
Ademas, este estado 0ptimo se refleja en una salud vigorosa y un bienestar
general en el entorno laboral, promoviendo asi un ambiente propicio para

el crecimiento y el rendimiento efectivo.
B. Modelos de bienestar laboral
B.1 El Modelo de Warr.

Segiin Warr (1987) desde el aspecto psicologico, el bienestar
laboral del colaborador se compone de dos elementos distintos. Uno de
ellos es la "satisfaccion laboral", que abarca las emociones que las

personas experimentan en relacion con su empleo y consigo mismas. El
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otro aspecto es la "satisfaccion con la vida", que adopta una perspectiva

mas integral y amplia.

Los dos elementos fundamentales del bienestar general, se
encuentran en el extenso ambito de la salud mental, un concepto amplio
que abarca también otras facetas como habilidades personales, metas,
capacidad de actuar de manera auténoma y funcionamiento armonioso

(Compton et al., 1996; Warr, 1987, 1994).

En un principio, el bienestar general de un colaborador era
evaluado bajo una sola dimension bipolar (desde sentirse mal hasta
sentirse bien), sin embargo, en 1987, el profesor Peter B. Warr sugirio que
se debian considerar 3 ejes principales, es asi que propone el siguiente

modelo axial;

Figura 5
Ejes para la medicion del bienestar
Ansiedad Entusiasmo
Insatisfaccion Satisfaccion
Depresion Comodidad

Nota. Adaptado de “Work, unemployment, and mental health”, por Warr (1987).

El diagrama adopta la forma de una elipse en lugar de un circulo,
dado que la dimension de la satisfaccion tiene una importancia
significativa, y esta puede variar considerablemente en funcion de la
situacion laboral del individuo. Ademds, todos los ejes estan
interconectados, ya que ninguno de ellos representa un factor

independiente.
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En este primer modelo, el autor también presenta las determinantes
fundamentales que influyen en los 5 principales componentes de la salud

mental en el trabajo:

Figura 6
Componentes y determinantes de la salud del modelo teorico de Peter Warr
DETERMINANTES DE LA COMPONENTES DE LA
SALUD SALUD
+  Oportunidad de control. Seguridad fisica y economica
*  Oportunidad para el uso de
habilidades.
»  Metas generadas. Desarrollo personal
»  Variedad de la tareas.
»  Claridad de la informacion
relevante. Afiliacion social

*  Disponibilidad de dinero.

*  Seguridad fisica.

*  Oportunidades para la Actividad y estimulacién
relaciones interpersonales.

+  Posicion socialmente
valorada

Integracion de la vida
personal y laboral

Nota. Adaptado de “Work, unemployment, and mental health”, por Warr (1999).

Con base en la retroalimentacion de nimeros estudios con respecto
al modelo axial de la Figura 5, y los componente y determinantes de la
Figura 6; Peter Warr propone un segundo modelo en el que incorpora
caracteristicas sociodemograficas (edad, sexo, afios de servicio, entre

otros) sobre el bienestar laboral (Warr, 1999).

Dicho modelo se ve a continuacion:

Figura 7
Modelo de bienestar del colaborador y sus determinantes de Warr
El ambiente El ambiente

"""""" 4 Faoreslborales T FRutoresnolaborales 4
x 1 1 *
i Factores Satisfaccion laboral especifica Satisfaccion libre de contexto Factores i
1| sociodemogrficos sociodemogrificos | |
! 1. Satisfaccion / insatisfaccion 1. Satisfaccion / msatisfaccion !
i|  (edad, género. 2. Ansiedad/ comodidad 2. Ansiedad / comodidad (edad, género, ||
i enre ofros) 3. Depresion / entusiasmo 3. Depresion / entusiasmo enre otros) |

f f

Factores individuales (disposiciones, estindares, habilidades. necesidades. etc.)

Nota. Adaptado de “Well-being and the Workplace”, por Warr (1999).
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Teniendo en cuenta los modelos mostrados, Warr (1990) menciona
que no todas las vivencias emocionales pueden ser simplificadas a los
mismos indicadores del bienestar laboral de un colaborador, y sugiere que
la estructura mostrada, varia en base al contexto de diferentes situaciones

en las que se desempefia cada colaborador.

En sintesis, el modelo de Warr se centra en el bienestar subjetivo
del individuo en el contexto laboral y no laboral. Poniendo en énfasis la
experiencia emocional y psicoldgica de los colaboradores en su trabajo,
asi como su contexto demografico. Este enfoque considera que el bienestar
no solo se trata de ausencia de malestar, sino también de la presencia de
experiencias y emociones positivas. De esta manera, se entiende que el
bienestar laboral no es una medida unica y estatica, sino una experiencia
multidimensional y cambiante a lo largo del tiempo (Warr y Inceoglu,

2012)
B.2 El Modelo de Lent

Este modelo se fundamenta en una perspectiva socio-cognitiva que
aboga por la integracion de factores afectivos, tanto disposicionales como
situacionales (relacionados con las circunstancias laborales), junto con
factores socio-cognitivos y de comportamiento. Estos componentes tienen
la capacidad para generar un impacto positivo o negativo en el bienestar
laboral (Lent y Brown, 2006). El modelo tedrico de Robert Lent considera
a las personas como individuos proactivos, con la capacidad de guiar su
propia trayectoria profesional, la cual puede ser influenciada por el

respaldo del entorno y los recursos personales disponibles (Lent, 2013).
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Figura 8

Modelo social cognitivo de satisfaccion laboral y con la vida de Lent

— Afecto Positivo

> Autoeficacia

Apoyo Recibido — —>»  Progreso en Metas Satisfaccion Laboral

-

Expectativas de
Resultado

Nota. Adaptado de “Toward a Unifying Theoretical and Practical Perspective on
Well-Being and Psychosocial Adjustment.”, por Lent (2004).

La originalidad del modelo de Lent reside en su integracion de
estas variables dentro de un marco que permite examinar su interaccion y
su impacto directo e indirecto en la anticipacion de la satisfaccion laboral.
Estas ideas son integrales en la filosofia de gestion de una organizacion y
suelen ser definidas por los lideres de nivel superior. Segin este modelo,
la probabilidad de que una persona experimente mayor satisfaccion en su
trabajo se incrementa a medida que percibe un mayor nivel de competencia
en sus responsabilidades laborales, alberga expectativas favorables sobre
los resultados, avanza hacia sus metas profesionales, recibe apoyo del
entorno y muestra una disposicion a experimentar emociones positivas. De
igual modo, bajo estas circunstancias, es mas posible que la persona

experimente satisfaccion en su vida en general (Lent et al., 2011).
B.3 El Modelo de Demandas y Recursos Laborales (DRL)

Esta teoria proporciona una explicacién acerca de como diversas
variables, tanto relacionadas con el trabajo como personales, afectan el
entusiasmo y el bienestar de los colaboradores (Bakker et al., 2005; Bakker

y Demerouti, 2013; Demerouti y Bakker, 2011)

En el modelo inicial propuesto por Demerouti et al. (2001), se
introdujo el concepto de la Teoria de Demandas y Recursos Laborales
(DRL) con el fin de identificar las caracteristicas laborales que
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desencadenan el deterioro de la salud a través del burnout, especialmente
en profesionales del sector terciario. Se detalla que las demandas laborales
engloban factores fisicos, organizativos y sociales que provocan desgaste
y estrés, mientras que los recursos laborales comprenden aspectos fisicos,
psicologicos, organizativos y sociales que estin estrechamente

relacionados con la motivacidn en el ambito laboral.

Ademas, se afirmaba que cuando existe una combinacion de
elevadas exigencias laborales y una limitada disponibilidad de recursos,
aumenta la probabilidad de experimentar burnout. Sin embargo, si se
proveen abundantes recursos, es posible contrarrestar el impacto de las
altas demandas y preservar el bienestar de los colaboradores. Las
principales exigencias laborales incluyen la carga de trabajo excesiva y el
desafio de conciliar la vida laboral con la familiar, mientras que la
autonomia y el respaldo social se consideran recursos en el entorno laboral

(Bakker et al., 2005)

Después, se expandid el modelo DRL, otorgando mayor
importancia a los recursos y al compromiso laboral. En este contexto, se
destaca que los recursos en el ambito laboral no solo son fundamentales
para mitigar los impactos adversos de las exigencias, sino que también son
esenciales con el fin de lograr el desarrollo personal y el bienestar.
Asimismo, estos propician la cultivacion de recursos individuales, como
el optimismo y la autoeficacia, lo que a su vez puede resultar en un mayor

compromiso con la labor profesional (Bakker y Demerouti, 2007, 2013).

Por otro lado, se argumenta que las condiciones de los recursos y
las exigencias laborales estan influenciadas por las directrices y los
protocolos implementados con el objetivo de preservar la salud y la

seguridad de los colaboradores (Demerouti y Bakker, 2011).

A partir de lo antes mencionado, se elabor6 el modelo tedrico DRL.
Este modelo no solo explica como las circunstancias laborales tienen un
impacto en la motivacion y el bienestar, como se detalld previamente, sino
que también describe como los colaboradores pueden adoptar una actitud

proactiva para optimizar su entorno laboral. En consecuencia, las personas
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mas comprometidas con su profesion tienen la capacidad de ajustar su
trabajo para aumentar los recursos disponibles, lo que conduce a una
mayor motivacion y desempefio laboral. Esto genera una "espiral de
ganancias" en términos de recursos y compromiso laboral a través de la
reconfiguracion del trabajo. Por otro lado, aquellos con niveles elevados
de agotamiento generan una mayor presion, lo que a su vez resulta en un
aumento de las demandas laborales, creando un ciclo negativo de
exigencias elevadas y preocupaciones laborales (Bakker y Demerouti,

2017).

En la figura 9 se representan los componentes fundamentales

contemplados en la version actualizada del modelo DRL que sustenta la

teoria DRL:
Figura 9
Modelo de demandas y recursos laborales (DRL)
Redisefio
-—
laboral
o m—m——— —~

i \

Recursos |
1 laborales
1 |
1 @ I Motivaciéon
| [
I Recursos I
\ personales J Rendimiento

N o e e - laboral
Demandas .
laborales Extenuacion
Auto-
desgaste

Nota. Adaptado de “Job demands—resources theory: Taking stock and looking
forward”, por Bakker y Demerouti (2017).

Este enfoque teodrico proporciona una comprension profunda de
como las exigencias y los elementos disponibles en el entorno laboral
impactan en la motivacion y el bienestar de los colaboradores. Al
reconocer la importancia de equilibrar las exigencias laborales con la
disponibilidad de recursos, el modelo DRL ofrece pautas valiosas para
disefiar entornos de trabajo mds saludables y productivos. Asimismo,

destaca la necesidad de suministrar a los colaboradores con los recursos
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indispensables para afrontar las demandas laborales, lo que puede ayudar
a minimizar el riesgo de burnout y promover un mayor compromiso y
satisfaccion en el trabajo. En resumen, el modelo DRL se presenta como
un instrumento esencial para optimizar el nivel laboral y el rendimiento de

los colaboradores en diversos contextos profesionales.
B.4 El Modelo Bidimensional de Experiencias Laborales

El Modelo Bidimensional de Experiencias Laborales fue
desarrollado en la década de 2010. Arnold Bakker y Evie Taris fueron los
investigadores que trabajaron en la formulacién y desarrollo de este
modelo teodrico. Este modelo busca comprender y abordar diversas

experiencias que los colaboradores pueden tener en su entorno laboral.

Este modelo, basa sus principios en cuatro experiencias laborales

especificas (Bakker y Oerlemans, 2011)

Figura 10

Modelo bidimensional de experiencias laborales

* Inquieto * Emocionado
* Hostil + Entusiasmado
+ Irritado * Feliz
» Enfadado » Con energia
» Tenso « Satisfecho

Adicci6n al

trabajo Compromiso

Burnout Bienestar
+ Abatido + Contento
+ Apatico * Relajado
* Fatigado * Calmado
* Pesimista + Tranquilo

Nota. Adaptado de “Subjective well-being in organizations”, por Bakker y
Oerlemans (2011).

El compromiso refleja una alta energia y dedicacion en el trabajo,

con una inmersiéon completa en las tareas laborales. El bienestar laboral
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combina altos niveles de satisfaccion y disfrute en el trabajo con una
activacion adecuada para realizarlo de manera efectiva. La adiccion al
trabajo se caracteriza por una alta activacion en el trabajo, pero con niveles
bajos de satisfaccion, lo que puede llevar a una compulsion por trabajar
excesivamente. Por ultimo, el burnout se identifica por experimentar bajos
niveles tanto de activacion como de satisfaccion en el trabajo, resultando
en agotamiento y un deterioro en el rendimiento laboral. Este modelo
proporciona una comprension detallada de las diferentes experiencias que
los colaboradores pueden experimentar en su entorno laboral, lo que es
fundamental para abordar el bienestar y la salud ocupacional de manera

efectiva (Bakker et al., 2011).

En resumen, este modelo proporciona un marco efectivo para
comprender y abordar las diversas experiencias que los colaboradores
pueden tener en su trabajo. Al atender de manera especifica las necesidades
de compromiso, bienestar laboral, adiccién al trabajo y burnout, las
organizaciones pueden promocionar un clima laboral mas saludable,

eficiente y satisfactorio para sus colaboradores.
C. Dimensiones del Bienestar Laboral

Realizada una evaluacion de los modelos tedricos del bienestar
laboral, se consider6 a tomar en cuenta el Modelo de Warr para esta
investigacion, ya que este modelo considera dos elementos principales que
componen el bienestar laboral de un colaborador. Uno de ellos es la
"satisfaccion laboral", que se refiere a la evaluacion subjetiva de las
personas en relacion con sus actividades profesionales. El otro es la
"satisfaccion con la vida", que tiene un enfoque mas extenso; aunado a
esto, este modelo considera las caracteristicas sociodemograficas, y
destaca 5 componentes principales que definen el bienestar laboral de un
colaborador. Teniendo en cuenta lo mencionado, se consideraron 3

indicadores en base a las 5 dimensiones propuestas por Peter Warr:
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C.1 Dimension Seguridad Fisica y Econémica

Se refiere a la percepcion de los colaboradores sobre la seguridad
fisica en el lugar de trabajo y su satisfaccion con las condiciones
economicas y remuneracion. Segin Warr (1987) la seguridad fisica
implica la ausencia de peligros evidentes en el trabajo, mientras que la
seguridad econdmica se relaciona con la percepcion de que la

remuneracion es justa y adecuada.
Esta dimension, considera los siguientes indicadores:

o Satisfaccion de los colaboradores con las condiciones de trabajo y
seguridad en el entorno laboral: Refleja el nivel de satisfaccion de
los colaboradores
en congruencia con la seguridad y la salud en su entorno laboral.
Esto abarca elementos como la prevencion de riesgos laborales y la
presencia de un entorno fisico seguro.

o Percepcion de salario y beneficios justos y satisfactorios: Se refiere
a como los colaboradores perciben la adecuacion y equidad de su
salario y otros beneficios econdémicos proporcionados por la
organizacion.

o Accidentes laborales y lesiones: Indica la ocurrencia y seriedad de
los accidentes y lesiones que ocurren en el entorno laboral, lo que

puede ser un indicador de la seguridad en el trabajo.
C.2  Dimension Desarrollo Personal

Segun Warr y Inceoglu (2012) esta dimension implica la capacidad
de aplicar efectivamente las habilidades adquiridas en el trabajo, lo que
contribuye al sentido de logro y satisfaccion personal. Se enfoca en el
crecimiento y desarrollo profesional de los colaboradores, lo que puede
generar una influencia constructiva en su motivacion y contribucion a la

organizacion.

Esta dimension, considera los siguientes indicadores:
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o Participacion en programas de capacitacion y desarrollo: Evalua la
participacion de los colaboradores en actividades de formacion y
desarrollo ofrecidas por la organizacidon para mejorar sus habilidades
y conocimientos.

. Habilidades nuevas adquiridas por los colaboradores: Describe
como los empleados adquieren y desarrollan nuevas competencias y
habilidades como resultado de iniciativas de capacitacion y
desarrollo.

o Satisfaccion de los colaboradores con las oportunidades de
crecimiento y avance en la organizacion: Evalta el grado de
satisfaccion de los colaboradores con las oportunidades que tienen

para progresar en su carrera dentro de la organizacion.
C.3 Dimension Afiliacion Social

Segun Warr (1987) esta dimension se refiere a la satisfaccion y
sentido de pertenencia que los colaboradores experimentan en sus
interacciones sociales en el trabajo. Incluye relaciones interpersonales
satisfactorias, un sentimiento de comunidad y colaboracion efectiva en
equipo. También abarca una comunicacion clara y constructiva, asi como
el apoyo emocional y comprension entre colegas y superiores. En
conjunto, esta dimension refleja la condicién de las relaciones y el
sentimiento de pertenencia a una comunidad en el ambiente laboral, lo que
puede impactar positivamente en la satisfaccion y rendimiento de los

colaboradores.
Esta dimension, considera los siguientes indicadores:

. Satisfaccion de relaciones interpersonales en el trabajo: Indica el
nivel de satisfaccion de los colaboradores con sus relaciones y
vinculos sociales con colegas, superiores y otros miembros de la
organizacion.

o Participacion en actividades sociales: Hace referencia a la
implicacion de los colaboradores en actividades y eventos sociales
organizados por la empresa para fomentar la interaccion y el
compaiierismo entre los integrantes del equipo.
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o Satisfaccion con la comunicacion y el apoyo recibido de colegas y
superiores: Evalta la impresion de los colaboradores sobre la
calidad de la comunicacion y el soporte que reciben de sus

compaifieros de trabajo y superiores.
C.4 Dimension actividad y estimulacion

Esta dimension se refiere al nivel de desafio y variedad en las tareas
y responsabilidades que los colaboradores enfrentan en su trabajo diario.
Segtn Warr (1990), la actividad y estimulacion implican el uso efectivo de
habilidades y conocimientos, asi como el grado de autonomia y control

que los colaboradores tienen sobre su trabajo.
Esta dimension, engloba los siguientes indicadores:

o Satisfaccion de los colaboradores con la variedad y desafio de sus
tareas diarias: Refleja el nivel de satisfaccion de los colaboradores
con la diversidad y complejidad de las tareas que realizan en su
trabajo diario.

. Empleo de habilidades y conocimientos de manera efectiva: Indica
en qué medida los colaboradores pueden aplicar y utilizar sus
destrezas y conocimientos de manera efectiva en su labor.

o Autonomia y control que los colaboradores tienen sobre su trabajo:
Evalua el grado de autonomia y control que tienen los colaboradores
sobre la forma en que realizan sus tareas y responsabilidades

laborales.
C.5 Dimension integracion de la vida personal y laboral

Segin Warr y Clapperton (2004), esta dimension equilibra y
armoniza de manera efectiva las demandas y responsabilidades tanto de su
vida laboral como de su vida personal y familiar de los miembros de una
organizacion. Implica la capacidad de gestionar y satisfacer las
necesidades y compromisos en ambos ambitos, de manera que no se
generen conflictos significativos o tensiones que afecten de manera

negativa la calidad de vida y el bienestar global del individuo.
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Esta dimension, considera los siguientes indicadores:

. Satisfaccion de los colaboradores con el equilibrio entre trabajo y
vida personal: Refleja el nivel de satisfaccion de los colaboradores
con respecto a cdmo se integra su vida laboral con su vida personal
y familiar.

. Flexibilidad laboral: Se refiere a las opciones y posibilidades que
tienen los colaboradores para adaptar sus horarios y condiciones
laborales para satisfacer sus necesidades personales y familiares.

. Programas o iniciativas que promueven el bienestar y la
conciliacion entre trabajo y vida personal: Incluye las politicas y
programas implementados por la organizaciéon para apoyar el
balance entre las actividades laborales y la vida personal de los

colaboradores.
1.2 Antecedentes
1.2.1 Internacionales

Corimayhua et al. (2022) emplearon un muestreo probabilistico aleatorio
estratificado compuesto por 200 docentes. Emplearon una metodologia
cuantitativa con un enfoque correlacional y un disefio transversal no experimental.
Para la recopilacion de datos, se aplicd una encuesta con un cuestionario de 40
items disefiado para investigar la relacion entre la cultura organizacional y la
satisfaccion laboral en la Universidad Nacional de Educacion. A través de un
analisis estadistico descriptivo e inferencial, especialmente utilizando el analisis
no paramétrico de Rho de Spearman, se evaluaron los datos recopilados. Los
hallazgos demostraron una conexion sustancial entre las variables, con un
coeficiente de 0.766, proporcionando pruebas convincentes de una asociacion
significativa entre la cultura organizacional y la satisfaccion laboral entre los

profesores de la Universidad Nacional de Educacion.

Ortiz De Agui et al. (2021) exploraron la relacion entre la cultura
organizacional y el bienestar laboral mediante un enfoque cuantitativo y
observacional. La muestra incluyé6 a 80 colaboradores, seleccionados por

conveniencia mediante muestreo no probabilistico, y se empled la técnica de
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entrevistas con cuestionarios previamente validados. El andlisis reveld que el
81,7% percibia una cultura organizacional fuerte, con el 70% experimentando un
alto bienestar laboral. Se encontrd una significativa relacion (p < 0,05) entre una
cultura organizacional fuerte y un elevado bienestar laboral, especialmente en las
dimensiones de desarrollo en el trabajo, relacién con el jefe, oportunidades e
incentivos, y ambiente laboral. En conclusion, segun los colaboradores de la Red
de Salud Huamalies en 2019, el fortalecimiento de la cultura organizacional se
vincula de manera significativa con un mayor bienestar laboral, resaltando la

importancia de esta conexidn para promover un entorno laboral positivo.

Garcia et al. (2020) determinaron la relacion entre la cultura
organizacional y el bienestar laboral de los servidores ptiblicos en una institucion
educativa. La metodologia utilizada fue de caracter correlacional y descriptiva,
con un disefo no experimental de tipo transversal. La poblacion objeto de estudio
estuvo compuesta por cuatro (4) directivos y cuarenta y seis (46) docentes. Para
la recoleccion de datos, se empled la técnica de encuesta, utilizando un
cuestionario compuesto por 36 items con escala de Likert como instrumento. Los
resultados obtenidos revelaron una correlacion positiva muy fuerte y
estadisticamente significativa entre las variables analizadas. En consecuencia, se
concluy6 que el desarrollo de una cultura organizacional adecuada por parte de
los directivos puede contribuir significativamente a mejorar el bienestar laboral

de los servidores publicos.

Mendoza et al. (2020) analizaron la relacion entre cultura organizacional,
satisfaccion laboral y engagement en el sector de confecciones de Piedecuesta,
Santander. Para lo cual emplearon una metodologia cuantitativa con disefio no
experimental y de corte transversal, empleando cuestionarios OCAI, S20/23 y
UWES-17, y el software SPSS para el andlisis de datos. La muestra estuvo
conformada por 72 empresas de dicho sector. Los resultados mostraron que la
cultura predominante era de tipo clan, con un enfoque jerarquizado en el
desarrollo humano, lo que generd un entorno familiar y alta satisfaccion laboral.
Los empleados demostraron un alto nivel de engagement, mejorando el
desempefio y la motivacion. Se concluyd que la cultura organizacional se
relaciona mas con la satisfaccion laboral que con el engagement, destacando la

necesidad de explorar mas variables en el futuro.
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Vargas y Flores (2019) determinaron si la cultura organizacional y la
satisfaccion laboral eran predictores del desempefio laboral en bibliotecarios de la
ciudad de Mérida, Yucatan, México, para ello, aplicaron tres instrumentos: el
Denison Organizational Culture Survey (DOCS), el Cuestionario de Satisfaccion
Laboral de Minnesota y la Escala de Desempefio Laboral para Bibliotecarios,
encuestando asi a 193 participantes, de los cuales 74 fueron varones y 119 fueron
mujeres; los datos recopilados fueron procesados mediante el analisis de regresion
multiple, para la muestra universal y por sexo. Los resultados revelaron que los
factores de la cultura organizacional y la satisfaccion laboral que influyen en el
desempefio son responsabilidad y calidad, actitud de servicio, comunicacion,

trabajo en equipo y proteccion al medio ambiente.

Gomez y Ricardo (2012), se propusieron identificar los perfiles de cultura
organizacional en cuatro sectores productivos de la ciudad de Bogota y analizar
su relacion con la capacidad innovadora de dichos sectores. Para lograr este
objetivo, seleccionaron una muestra de 141 empresas de cuatro subsectores,
utilizando el modelo y formulario de encuesta de Denison (1998, 2005) para
estimar los perfiles sectoriales de cultura organizacional. Aunque el estudio no
encontro diferencias significativas en los perfiles generales de la cultura
corporativa entre los sectores, si identifico disparidades en la forma en que la
innovacion estaba vinculada a las variables de cultura organizacional en cada
sector. Las empresas innovadoras y las menos innovadoras en un mismo sector
obtuvieron puntuaciones divergentes en las variables de cultura organizacional.
En resumen, se confirm6 una conexion estadistica entre la innovacion y las
caracteristicas de la cultura organizacional. Sin embargo, la relacion compleja
entre las variables de cultura organizacional y los coeficientes de correlacion
plantea desafios para la aplicacion de modelos econdmicos que expliquen la

innovacion.

Calderon et al. (2003) se propusieron establecer relaciones entre diversas
variables. Partiendo de la premisa de que los lideres de las organizaciones tengan
experiencia en los dmbitos técnico y sociocultural. Un aspecto importante del
conocimiento sociocultural es garantizar el bienestar y la satisfaccion de los
empleados. Se cree que esto esta relacionado con los resultados econdmicos, la

resolucion de conflictos, la satisfaccion del cliente y la eficacia general de la
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organizacion. La comprension y abordaje de factores socioculturales se presentan
como cruciales para superar programas de asistencia y mejorar la calidad de vida
de los colaboradores. En su enfoque metodoldgico cualitativo-cuantitativo,
llevaron a cabo 14 entrevistas en profundidad y 204 encuestas a colaboradores en
siete empresas con diversos niveles ocupacionales. Los hallazgos indicaron que la
satisfaccion de los colaboradores estaba vinculada a culturas corporativas que se
describian como corporativistas, abiertas y pragmaticas. No obstante, no se pudo
establecer de manera evidente una relacion entre las organizaciones que tenian

culturas orientadas al proceso y el bienestar de sus colaboradores.
1.2.2 Nacionales

Diaz et al. (2022) identificaron la relacion entre la cultura organizacional
y la satisfaccion laboral de los docentes de una universidad de la costa peruana.
Su investigacion tuvo una metodologia de nivel descriptiva, correlacional y de
corte transversal, la muestra consistio en 48 docentes, obtenidos mediante
muestreo aleatorio simple. Utilizaron dos instrumentos: la escala de satisfaccion
laboral SL-SPC y otro para cultura organizacional, ambos en escala de Likert.
Para los andlisis estadisticos, emplearon la correlaciéon de Spearman. Como
resultado, obtuvieron que el 66.7% presentd una cultura organizacional neutra, el
20.8% fuerte y el 12.5% débil. El 79.2% indico tener una satisfaccion laboral
media, el 14.6% alta y solo el 6.3% baja. La cultura organizacional se relaciond
con la satisfaccion laboral de los docentes (r=0,375, p=0,009). Concluyeron que
existia una correlacion entre la cultura organizacional y la satisfaccion laboral, y

que las actividades en la primera mejorarian la segunda.

Escobedo (2022) determind la relacion entre las variables de estudio
mediante una metodologia de enfoque cuantitativo-correlacional y un disefio no
experimental de tipo transversal. El muestreo, realizado de manera estratificada,
contd con la participacion de 296 colaboradores. Los resultados revelaron una
correlacion positiva y significativa entre la cultura organizacional y el
compromiso laboral. Las percepciones de los colaboradores hacia la cultura
organizacional variaron, destacando una tendencia hacia la insatisfaccion en las
dimensiones rutinaria, burocratica y la percepcion general. En cuanto al

compromiso laboral, se observd un nivel general moderado con una inclinacion
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hacia el nivel alto. Las conclusiones indicaron que la cultura organizacional
predominante se caracteriza por ser burocratica y rutinaria, con un enfoque
tradicional en la toma de decisiones y tramites administrativos lentos.
Adicionalmente, en el contexto de la pandemia por Covid-19, los colaboradores
del sector publico demostraron un mayor compromiso hacia su institucion,
evidenciando un sentido de afecto, lealtad y la necesidad de continuar
contribuyendo en tiempos dificiles para satisfacer las necesidades propias y las de

sus familias.

Sinahuara (2022) determind la relacion entre las variables de estudio. Su
investigacion, de cardcter basico y con un disefio no experimental de tipo
transversal, incluy6 a una muestra de 35 colaboradores. La recopilacion de datos
se llevd a cabo a través de encuestas y cuestionarios como instrumentos de
medicion. Los resultados sefnalaron que el nivel de cultura organizacional fue
evaluado como regular en un 42%, mientras que el bienestar laboral se situ6 en el
rango medio con un 39%. Esta observacion condujo a la conclusion de una
relacion significativa entre la cultura organizacional y el bienestar laboral en la
Facultad de Ingenieria Agroindustrial de la Universidad Nacional de San Martin.
Este hallazgo se respaldd mediante un coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman de 0.976, indicando una correlacion positiva muy alta, con un valor de
significancia de 0.000. Esto sugiere que un 95.26% de la cultura organizacional

tiene un impacto en el bienestar laboral de los colaboradores.

Valero et al. (2022) determind la relacion entre la cultura organizacional y
la satisfaccion laboral de los profesores en la institucion educativa secundaria
Tapac Amaru en la provincia de Espinar. Utilizaron un enfoque cuantitativo con
un disefio correlacional, y la poblacion de estudio comprendié diecinueve
docentes a quienes se les administr6 una encuesta sincronica mediante un
cuestionario para evaluar las variables de interés. Los resultados revelaron niveles
significativos de cultura organizacional y satisfaccion laboral entre los docentes,
atribuidos al ejercicio colaborativo en la institucion y al reconocimiento recibido
por parte de padres y estudiantes hacia el cuerpo docente. En tltima instancia, se
concluyd que existe una estrecha conexion y una marcada dependencia entre la

cultura organizacional y la satisfaccion laboral del cuerpo docente.
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Ayala (2019) determino la relacion entre las variables utilizando el modelo
de cultura organizacional de Denison, que abarca adaptabilidad, mision,
involucramiento y consistencia. La investigacion adopt6 un enfoque cuantitativo,
de nivel correlacional, con un disefio no experimental de tipo transversal. La
poblacion comprendid a 92 colaboradores administrativos de la Oficina Regional
de Administracion del Gobierno Regional de Madre de Dios. Las técnicas de
recoleccion de datos incluyeron observacion directa, encuestas y revision
documentaria. Los resultados indicaron una relacion significativa entre la cultura
organizacional y el bienestar laboral de los colaboradores administrativos,
reflejandose en una tendencia relativamente estable hacia el trabajo. La
conclusion del autor sugiere que la Oficina Regional de Administracion del
Gobierno Regional de Madre de Dios exhibe una organizacién efectiva y un alto
grado de integracion interna, al proporcionar salarios adecuados, oportunidades

de ascenso y rotacion de personal.

Tinoco et al. (2014) explord la relacion entre las variables de estudio en el
cuerpo docente de la facultad de ingenieria industrial de la UNMSM. Adoptaron
un enfoque descriptivo-correlacional, focalizando su investigacion en los 60
docentes nombrados de la facultad. Los autores basaron su trabajo en el modelo
de Lopez para la variable de satisfaccion laboral, adaptandolo con 4 dimensiones
y 22 items, y para la variable de cultura organizacional, se inspiraron en el trabajo
de Agustini et al. (2012), utilizando 4 dimensiones. Tras realizar analisis
estadisticos descriptivos e inferenciales, concluyeron que existe una relacion
positiva, aunque débil, entre la cultura organizacional y la satisfaccion laboral en
los docentes de la Facultad de Ingenieria Industrial de la UNMSM. No obstante,
sugirieron que mejoras en aspectos como la motivacion, identificacion
institucional, comunicacion y fortalecimiento de valores podrian generar niveles

mas elevados de satisfaccion laboral.
1.2.3 Locales

Escarcena (2023) investigo la relacion entre la cultura organizacional y la
satisfaccion laboral de los empleados de los hoteles de tres estrellas en Puno
durante el afio 2022. Para ello emple6 una metodologia de disefio no experimental

y nivel correlacional, con una poblacion de 101 trabajadores de diversos hoteles
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de tres estrellas, a quienes encuesto para obtener informacién precisa. La encuesta,
validada por expertos, mostr6 una confiabilidad de 81% para la cultura
organizacional y 72% para la satisfaccion laboral, segin el coeficiente de Alfa de
Cronbach. Los resultados revelaron que la mayoria de los encuestados no tenia
una opinion definida, aunque se observd una correlacion positiva moderada de
0.533 (53.3%) entre las variables, con un P-valor de 0.019, indicando una relacion
significativa. En conclusion, la cultura organizacional estuvo relacionada

positivamente con la satisfaccion laboral en los hoteles de tres estrellas de Puno.

Nina (2022) investigd coémo la cultura organizacional incide en la
satisfaccion laboral del personal administrativo en el Distrito Fiscal de Puno
durante el periodo 2016-2017. Para ello, utiliz6 una metodologia cuantitativa con
un alcance correlacional-descriptivo y un disefio no experimental de corte
transversal. Se aplicé un muestreo censal no probabilistico, con una muestra de
148 empleados administrativos. Los resultados mostraron que la cultura
organizacional estaba directamente (Correlacion de Pearson = 0,884) y
significativamente (p = 0,000) relacionada con la satisfaccion laboral del personal
administrativo en dicho distrito y periodo. En conclusion, se encontr6 una fuerte
y significativa correlacion entre las variables, lo cual indicaba que una buena
cultura organizacional incrementa la satisfaccion laboral del personal

administrativo.

Alférez (2021) investigd la correlacion entre las variables mediante un
enfoque cuantitativo, un disefio no experimental y un corte transversal. La
poblacion de estudio incluy6 a 32 docentes de la institucion educativa, y la técnica
de investigacion utilizada fue la encuesta, con el cuestionario como instrumento
de recoleccion de datos. Los resultados sefialan que el 79% de los profesores
perciben el clima organizacional como de nivel medio, mientras que el 15% lo
considera de nivel bajo y el 06% lo evaliia como de nivel alto, indicando en su
mayoria una experiencia satisfactoria y equilibrada del clima organizacional. En
relacion a la satisfaccion laboral, el 76% de los docentes la perciben como de nivel
medio, el 12% como de nivel bajo y otro 12% como de nivel alto, lo que significa
que mayoritariamente experimentan una satisfaccion laboral positiva y moderada.
En conclusion, se infiere que el trabajo en equipo, la cooperacion y la cohesion

estan significativamente relacionados con la satisfaccion laboral de los docentes.
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Vilca (2021) tuvo como objetivo determinar la relacion entre las variables
de estudio. La metodologia utilizada fue de enfoque cuantitativo, de nivel
descriptivo-correlacional, con una poblacion conformada por 19 profesores y una
muestra de tipo censal. La técnica empleada para la recoleccion de datos fue la
Icaencuesta, utilizando como instrumento el cuestionario. Los resultados de la
estadistica descriptiva e inferencial revelaron una correlacion positiva alta de 0,99
entre las variables de estudio. En conclusion, tanto la cultura organizacional como
la satisfaccion laboral cuentan con un alto nivel de aceptacion entre los docentes

de esta institucion educativa.

Mamani (2019) tuvo como objetivo general determinar la influencia del
clima organizacional en la satisfaccion laboral de los colaboradores de la unidad
de gestion educativa local - Puno. La metodologia de investigacion adoptada fue
hipotético-deductiva, con un enfoque cuantitativo, de tipo explicativo causal y un
disefio no experimental; la muestra incluy6 a 50 colaboradores de la institucion.
Los resultados revelaron una influencia significativa del clima organizacional en
la satisfaccion laboral de los colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa
Local - Puno. En sintesis, el 74.0% de los colaboradores indico que el clima
organizacional es insatisfactorio, atribuyendo esta percepcion a problemas como
la escasa interaccioén entre compafieros y superiores, asi como a una identidad
institucional poco soélida, lo cual repercute negativamente en la eficiencia para

alcanzar metas y objetivos.

Mamani (2018) busco analizar la relacion entre las variables de estudio.
Para ello, aplic6é una metodologia de enfoque cuantitativo, de nivel descriptivo-
explicativo. La poblacion total consistio en 40 colaboradores, y a través de un
muestreo aleatorio simple, se selecciond una muestra representativa de 20
colaboradores. Los resultados revelaron que nueve colaboradores experimentaron
insatisfaccion profesional debido a cargas horarias excesivas y escasas
oportunidades de desarrollo, lo que limitaba la realizacion de sus aspiraciones
laborales, ya sea por horarios incompatibles con responsabilidades familiares, un
entorno laboral desfavorable o relaciones poco cordiales con colegas o superiores.
Ademas, once participantes seialaron que el trabajo en equipo no era considerado
relevante en la institucion, dificultando el logro de metas y objetivos en beneficio

de la organizacion. Por otro lado, diez personas percibieron estimulos sociales,
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indicando que aquellos que cumplian con sus responsabilidades laborales eran
reconocidos, fortaleciendo asi la autoestima individual de cada colaborador. En
conclusién, se destacd que el reconocimiento constituye una forma efectiva de

incentivar a los colaboradores para un buen desempefio laboral.

Ponce (2019) busco determinar la relacion entre las variables de estudio.
Su investigacion adopté un enfoque cuantitativo, de nivel descriptivo-
correlacional, con un disefio no experimental de corte transversal. Utilizé la
encuesta como técnica de recoleccion de datos y el cuestionario como
instrumento, empleando las pruebas estadisticas de la Chi cuadrado y el
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman para corroborar las hipdtesis. Los
resultados demostraron relaciones positivas en cada una de las dimensiones,
excepto en las relaciones politicas. Por lo tanto, el autor concluy6 que a medida
que se fortalezcan las relaciones interpersonales, el compromiso organizacional,
la afiliacion y la identidad personal, se experimentara un mayor nivel de
satisfaccion laboral. En contraste, en el caso de las relaciones politicas, la
situacioén es inversa; es decir, a medida que estas disminuyan, la satisfaccion
laboral aumentara. En conclusion, se determina que un clima organizacional mas
positivo entre los docentes de la Universidad Nacional del Altiplano de Puno se

traduce en una mayor satisfaccion laboral.
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CAPITULO I
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
2.1 Identificacion del problema

La naturaleza humana es intrinsecamente social e interactiva, ya que las personas
viven en continua relacidon con sus semejantes. Ante las limitaciones individuales, surgio
la necesidad de cooperar y establecer organizaciones que se encargan de planificar y
coordinar diversas actividades con el fin de alcanzar objetivos o metas compartidas

(Schein, 1991).

Bajo la premisa anterior, es vital saber que las organizaciones, como sus
integrantes, tienen vida propia (Diaz y Atela, 2019). La interdependencia entre las
personas y las organizaciones resalta una relacion mutua, estrecha e indivisible;
idealmente, esta relacion deberia ser provechosa para ambas partes. Por lo tanto, la
organizacion debe poseer una consistencia, asignando los recursos adecuados no solo para
fomentar el crecimiento 6ptimo de sus integrantes, sino también para definir claramente
sus roles, establecer normas y aplicar mecanismos de control. Esto, a su vez, permite una
gestion administrativa efectiva que asegura la continuidad y expansion de una
organizacion, asi como la consecucion de los resultados previstos (Salanova y Schaufeli,

2009)

Desde la perspectiva previa, y basado en un enfoque desde el ambito laboral, es
imperativo que toda organizacion o institucion logre un equilibrio entre los estimulos
ofrecidos y las aportaciones de sus colaboradores. Esto es esencial al llevar a cabo
diversos y cambiantes procesos, que enriquecen tanto el trabajo del colaborador, como su
desarrollo individual. Asimismo, este enfoque promueve un desempefio laboral efectivo
y una satisfaccion personal, junto con el cultivo de relaciones armoniosas con colegas,
subordinados y superiores (Marchiori, 2011). En sintesis, se puede afirmar que el capital

humano constituye el activo mas importante de toda organizacion, empresa o institucion.

Reconociendo la influencia de las organizaciones en el bienestar laboral de los
colaboradores, se destaca la necesidad de tener una adecuada cultura organizacional,
donde cada escenario de trabajo, no sea solo visto como un intercambio productivo, sino
como un espacio de vida (Salanova et al., 2016), en este contexto enriquecedor, cada

integrante de una organizacién no solo cumple con sus responsabilidades, sino que
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también tiene la oportunidad de desarrollar y perfeccionar sus habilidades de manera
segura y respaldada. Esta cultura fomenta el involucramiento, propiciando un sentido de
pertenencia y colaboracion que se traduce en un ambiente laboral gratificante y
enriquecedor. Ademas, este contexto favorece el crecimiento tanto a nivel personal como
profesional, permitiendo que cada colaborador posea esa adaptabilidad que le permita
desarrollar su méximo rendimiento y aportar de manera significativa al logro de la mision

de toda organizacion.

De lo anterior mencionado, es posible afirmar que, un adecuado bienestar laboral
en los colaboradores, trae consigo un efecto positivo en el rendimiento y rentabilidad de
una organizacion (Cooper y Cartwright, 1994); ya que todo colaborador desarrolla la
autoeficacia y el compromiso organizacional, y esto se asocia no solo con el logro de
objetivos, sino también con el bienestar fisico y psicoldgico de todos los miembros de

una organizacion (Solberg, 2016).

Sin embargo, pese que, a lo largo de la historia, las organizaciones han
evolucionado y ajustado sus practicas para satisfacer las necesidades de los colaboradores
en cada época; actualmente, prevalece una marcada inestabilidad en las condiciones
laborales de diversas entidades. Esta situacion puede atribuirse a una multiplicidad de
factores, siendo uno de los elementos preponderantes la falta de implementacion de
modelos tedricos y estrategias de intervencion especificamente disefiados para optimizar
tanto la cultura organizacional como el bienestar laboral de una organizacion. Esta
carencia en la adopcidn de practicas efectivas, destinadas a optimizar el entorno laboral
y la satisfaccion de los colaboradores, se convierte en un desafio de gran relevancia para

la gestion y liderazgo de las organizaciones en la actualidad.

La Universidad Nacional del Altiplano, se destaca como una institucion
emblematica en la region del altiplano peruano, ocupando una posicion de liderazgo en
la oferta de formacion académica, y contribuyendo significativamente al desarrollo
educativo y cultural de 1a region Puno. No obstante, la Oficina de Ejecucion e Inversiones,
cuyo proposito es gestionar y supervisar la ejecucion de una diversidad de proyectos en
infraestructura, se encuentra inmersa en un escenario desafiante en lo que respecta a la

administracion de su capital humano.

En respuesta a esta situacion, se plantea la imperativa necesidad de realizar un

analisis exhaustivo y detallado sobre la dindmica que se establece entre la cultura
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organizacional de esta Oficina y el bienestar laboral de sus colaboradores. Este analisis
se vuelve esencial para comprender como los valores, normas y practicas de la
organizacion influyen directamente en el ambiente de trabajo y en el bienestar de los
colaboradores, lo cual, a su vez, repercute en su desempefio y compromiso con los

objetivos y metas de la institucion.

Teniendo en cuenta estas consideraciones, se planteé determinar la influencia de
la cultura organizacional en el bienestar laboral de los colaboradores de la Oficina de

Ejecucion e Inversiones de la Universidad Nacional del Altiplano — Puno.
2.2 Enunciados del problema
2.2.1 Problema general

o (Cual es la relacion entre la cultura organizacional y el bienestar laboral de
los colaboradores de la Oficina de Ejecucion e Inversiones de la Universidad

Nacional del Altiplano — Puno?
2.2.2 Problemas especificos

o (Cual es la relacion entre el involucramiento en el bienestar laboral de los
colaboradores de la Oficina de Ejecucion e Inversiones de la Universidad
Nacional del Altiplano — Puno?

o (Cual es la relacion entre la consistencia en el bienestar laboral de los
colaboradores de la Oficina de Ejecucion e Inversiones de la Universidad
Nacional del Altiplano — Puno?

o (Cual es la relacion entre la adaptabilidad en el bienestar laboral de los
colaboradores de la Oficina de Ejecucion e Inversiones de la Universidad
Nacional del Altiplano — Puno?

. (Cudl es la relacién entre la mision en el bienestar laboral de los
colaboradores de la Oficina de Ejecucion e Inversiones de la Universidad

Nacional del Altiplano — Puno?
2.3 Justificacion

La investigacion se justifica en la importancia de comprender como la cultura

organizacional afecta de forma directa e indirecta en el bienestar laboral de los
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colaboradores en la Oficina de Ejecucion e Inversiones de la Universidad Nacional del

Altiplano — Puno

En primer lugar, la cultura organizacional es una conciencia colectiva que sirve
como el pilar fundamental en el que se sustentan la identidad y los procedimientos
operativos de una organizacion o entidad, este conjunto de valores y practicas distingue
a la entidad de otras al formalizar y uniformizar sus comportamientos sociales (Méndez,
2006). En el caso especifico de la Oficina de Ejecucién e Inversiones, una cultura
arraigada en los valores y metas institucionales, constituye un factor impulsor que
promueve la cohesion y la alineacion de esfuerzos en la administracion y ejecucion de

proyectos de la Universidad Nacional del Altiplano.

Comprender los patrones culturales predominantes y su influencia en las practicas
laborales, no solo proporciona una perspectiva esencial sobre el funcionamiento interno,
sino que también permite identificar areas de sinergia y posibles conflictos que puedan

afectar el desempeiio y los resultados de esta Oficina.

En segundo lugar, el bienestar laboral se ha erigido como un indicador clave de la
salud organizacional y el rendimiento sostenible a largo plazo, ya que, al priorizar la
seguridad y salud de los colaboradores, se reducen los riesgos de accidentes y conflictos.
Ademas, al ofrecer oportunidades de formacion y desarrollo profesional, se promueve el
crecimiento personal y la satisfaccion en el trabajo, y a su vez, un ambiente de trabajo
respetuoso y colaborativo, junto con reconocimientos por el desempefio destacado,
fortalece la motivacion y el sentido de pertenencia (Carr y Beaver, 2002). En ese sentido,
lograr el equilibrio entre trabajo y vida personal, asi como el sentido de proposito,

contribuyen a un mayor bienestar fisico y emocional de los colaboradores.

Dentro de este contexto, llevar a cabo una evaluacion minuciosa de las
dimensiones que componen el bienestar laboral en la Oficina de Ejecucion e Inversiones,
se erige como una iniciativa no solo proactiva, sino también esencial para fomentar un
entorno laboral saludable, y altamente productivo. Esta estrategia no solo responde a un
imperativo de responsabilidad hacia los miembros del equipo, sino que también se perfila
como una via inteligente para maximizar el retorno de inversion en el capital humano de
la organizacion. Al propiciar condiciones laborales optimas y respaldar el bienestar

integral de los colaboradores, se establece un solido cimiento que repercute directamente
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en la calidad y eficacia de la ejecucion de proyectos, llevando asi, a un mayor indice de

¢éxito en las iniciativas emprendidas por la Oficina.

Asimismo, esta investigacion responde a la necesidad de personalizar las
estrategias de gestion de recursos humanos en funcion de las particularidades de la
Oficina de Ejecucion e Inversiones. Los resultados de este estudio proporcionan
informacion valiosa para la formulacion de politicas y practicas adaptadas a las
caracteristicas y necesidades particulares de la Oficina, contribuyendo asi a la
optimizacion de su desempefio y la maximizacion de su impacto en la gestion y ejecucion

de proyectos.

Por ultimo, esta investigacion, también contribuira al corpus de conocimiento en
el ambito de la gestion organizacional y el bienestar laboral, ofreciendo un caso de estudio
concreto que puede servir de referencia y guia para otras instituciones u organizaciones
similares. Los hallazgos y conclusiones obtenidos no solo seran de relevancia para la
Universidad Nacional del Altiplano — Puno, sino que también tendran el potencial de
aportar a la mejora continua y la innovacion en la gestion de recursos humanos a nivel

regional y nacional.
24 Objetivos
2.4.1 Objetivo general

o Determinar la relacion de la cultura organizacional en el bienestar laboral
de los colaboradores de la Oficina de Ejecucién e Inversiones de la

Universidad Nacional del Altiplano — Puno.
2.4.2 Objetivos especificos

o Determinar la relacion del involucramiento y el bienestar laboral de los
colaboradores de la Oficina de Ejecucion e Inversiones de la Universidad
Nacional del Altiplano — Puno.

. Determinar la relacion de la consistencia y el bienestar laboral de los
colaboradores de la Oficina de Ejecucion e Inversiones de la Universidad

Nacional del Altiplano — Puno.
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2.5

o Determinar la relacion de la adaptabilidad y el bienestar laboral de los
colaboradores de la Oficina de Ejecucion e Inversiones de la Universidad
Nacional del Altiplano — Puno.

o Determinar la relacion de la mision y el bienestar laboral de los
colaboradores de la Oficina de Ejecucion e Inversiones de la Universidad

Nacional del Altiplano — Puno.
Hipotesis
2.5.1 Hipotesis general

o Existe relacion entre la cultura organizacional y el bienestar laboral de los
colaboradores de la Oficina de Ejecucion e Inversiones de la Universidad

Nacional del Altiplano — Puno.
2.5.2 Hipotesis especificas

o Existe relacion entre el involucramiento y el bienestar laboral de los
colaboradores de la Oficina de Ejecucion e Inversiones de la Universidad
Nacional del Altiplano — Puno.

o Existe relacion entre la consistencia y el bienestar laboral de los
colaboradores de la Oficina de Ejecucion e Inversiones de la Universidad
Nacional del Altiplano — Puno.

o Existe relacion entre la adaptabilidad y el bienestar laboral de los
colaboradores de la Oficina de Ejecucion e Inversiones de la Universidad
Nacional del Altiplano — Puno.

o Existe relacion entre la mision y el bienestar laboral de los colaboradores de
la Oficina de Ejecucion e Inversiones de la Universidad Nacional del

Altiplano — Puno.
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CAPITULO II1I
MATERIALES Y METODOS
3.1 Lugar de estudio

La investigacion se llevo a cabo en la Unidad Ejecutora de Inversiones de la

Universidad Nacional del Altiplano, ubicada en el distrito, provincia y departamento de

Puno.
Figura 11
Mapa de ubicacion del lugar de estudio
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3.2 Poblacion

Segun Hernandez & Mendoza (2018) la poblacion como es el conglomerado de
individuos que cumplen con ciertas caracteristicas similares. Asi mismo, Carrasco (2005)
la describe como el conjunto de elementos presentes en el area espacial donde se lleva a

cabo la investigacion.

En ese sentido, la poblacion de la Oficina de Ejecucion e Inversiones de la

Universidad Nacional del Altiplano, esta conformada por el total de 200 colaboradores.
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3.3 Muestra

La muestra es de tipo no probabilistico intencional ya que, segin Herndndez y
Mendoza (2018) La seleccion de las unidades no se determina por la probabilidad, sino

por consideraciones relativas a las caracteristicas y el contexto del estudio.

De la misma forma, Carrasco (2005) argumenta que esta muestra se elige a
discrecion del investigador, sin seguir ningin método matematico o estadistico
especifico, optando por aquellos elementos que el investigador considera apropiados y

que percibe como los mas representativos.

En ese sentido, la muestra comprende el total de la poblacion, es decir, de los 200
colaboradores de la Oficina de Ejecucion e Inversiones de la Universidad Nacional del

Altiplano.
34 Método de investigacion
3.4.1 Tipo de investigacion

La investigacion es basica, ya que ayuda a la generacion de nuevos
conocimientos en base a teorias 0 modelos tedricos que se conjugan para explicar
un fendmeno especifico (Palella y Martins, 2006). Este tipo de investigacion
proporciona la base para la investigacion aplicada, y es fundamental para el

avance de la ciencia (Hadi et al., 2023; Naupas et al., 2014).
3.4.2 Enfoque de investigacion

El estudio posee en un enfoque cuantitativo que se apoya en el positivismo.
Este enfoque postula la uniformidad de los fendmenos, emplea el método
hipotético-deductivo como una forma de delimitacién, y sostiene que la
materializacion de los datos proviene de procesos derivados de la experiencia
(Palella y Martins, 2006). El enfoque cuantitativo emplea métodos numéricos y
estadisticos para medir y analizar los datos (Hadi et al., 2023), y es apropiado
cuando se desea estimar las magnitudes u ocurrencia de los fendémenos y probar

la hipdtesis (Hernandez y Mendoza, 2018).
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3.4.3 Nivel de la investigacion

TESIS EPG UNA - PUNO

La investigacion posee un nivel descriptivo-correlacional, ya que se busca

especificar propiedades y caracteristicas de conceptos, fendémenos, o hechos en un

contexto determinado (Hernandez & Mendoza, 2018), y se pretende medir el

grado de relacion entre dos o mas variables (Palella & Martins, 2006).

3.4.4 Diseiio de la investigacion

La investigacion posee un nivel no experimental, ya que se realiza sin

manipular de forma deliberada ninguna variable (Herndndez y Mendoza, 2018).

Se observan los hechos como tal y como se presentan en su contexto real y en un

tiempo determinado para luego analizarlos (Palella y Martins, 2006).

Y de acuerdo a su dimension temporal, la investigacion posee un alcance

transversal, ya que la recopilacion de datos se llevo a cabo en un Unico instante

(Hernéandez y Mendoza, 2018).

3.5 Descripcion detallada de métodos por objetivos especificos

Tabla 1

Descripcion detallada de métodos por objetivos especificos

Objetivos Especificos Variables Métodos E;;E?g?:as
Objetivo Especifico 1: . . .
Determinar la relacion del Varllablellndepgnq[lente. Técnica: - Nivel de
involucramiento en el bienestar laboral de nvolucramiento Encuesta confiabilidad
los colaboradores de la Oficina de . . . (Alfa de
Ejecucion e Inversiones de la Universidad Vagfable tDe;I)_er;)dleTte. Instrumento: Cronbach)
Nacional del Altiplano — Puno. enestar L.abora Cuestionario
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3.5.1 Recoleccion y procesamiento de datos
A. Técnica e instrumento

Se utilizé la técnica de encuesta, la cual, segin Medina et al.
(2023), es una herramienta flexible que permite a los investigadores
obtener informacion sobre conductas, actitudes, opiniones y datos
demograficos de un extenso conjunto de personas. Uno de sus principales
beneficios reside en su capacidad para recolectar datos en un corto periodo

de tiempo, ademads de ser un método eficaz y econémico.

Se empleo el cuestionario como instrumento para la recoleccion de
datos, ya que este permite recopilar informacion y obtener resultados
precisos y confiables. Para lograrlo, su disefio debe incluir preguntas claras
y objetivas que posibiliten al participante brindar informacion precisa y

pertinente (Medina et al., 2023).

El cuestionario es la herramienta mas cominmente empleada para
recopilar datos en el ambito de las ciencias sociales, tal como lo
argumentan Hernandez y Mendoza (2018), consiste en una serie de items
sobre una o dos variables que se van a estimar, las cuales deben estar
alineadas con la formulacion del problema y las hipotesis de investigacion.
Puede contener preguntas de opcién multiple o preguntas abiertas, y la
eleccion entre estas opciones dependera de la capacidad para anticipar las
posibles respuestas, asi como de factores como el tiempo necesario para la
codificacion, el procesamiento de datos y la necesidad de lograr una mayor

precision o profundidad en alglin aspecto especifico.

Para llevar a cabo la recopilacion de datos, se disefiaron dos
instrumentos, en base a las dos variables de investigacion, para ambos
instrumentos se tomo en cuenta los modelos tedricos de Daniel Denison y

Peter Warr.

En primera instancia, se desarrollaron 6 preguntas de caracter
sociodemografico, posteriormente, para el instrumento de la variable
“Cultura Organizacional”, se disefiaron 24 preguntas, y para el

instrumento de la variable “Bienestar Laboral” se disefiaron 30 preguntas;
47
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y en ambos se empled un escalamiento tipo Likert, ya que este método
implica la presentacion de una serie de afirmaciones o juicios a los
participantes, solicitindoles que seleccionen una de las 5 categorias
disponibles en la escala para expresar su reaccion (Hernandez & Mendoza,

2018).
B. Validez

La validez es fundamental al utilizar un instrumento de
investigacion, ya que los resultados obtenidos a partir de un instrumento

sin validez pueden no ser precisos ni confiables (Medina et al., 2023).

Evaluar la validez es esencial para asegurar resultados
fiables, fortaleciendo asi la credibilidad de los hallazgos (Hernandez y
Mendoza, 2018). Teniendo en cuenta tales principios, se solicito la validez
del instrumento de investigacion a un experto de la Escuela Profesional de

Trabajo Social de la Universidad Nacional del Altiplano, Puno.
C. Confiabilidad

Segun Herndndez y Mendoza (2018), la confiabilidad emplea
formulas o técnicas que producen coeficientes que oscilan entre cero y
uno, estos coeficientes indican la relacion entre los distintos items e

indicadores (consistencia). En esta investigacion, se empled el Coeficiente

del Alfa de Cronbach.
R S P 15i
K—-1 S;

K : Numero de items.

S; : Varianza de cada item.

St : Varianza de la suma de todos los items.
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Tabla 2
Coeficiente del Alpha de Cronbach
Rangos Magnitud
>0.90 Excelente
0.80-0.89 Bueno
0.70-0.79 Aceptable
0.60 —0.69 Cuestionable
0.50 - 0.59 Pobre
<0.5 Inaceptable

Nota. De “Metodologia de la Investigacion”, por Hernandez et al. (2010).

D. Procedimiento y analisis de datos

Realizada la recoleccion de datos, se vaciaron las respuestas de los

200 colaboradores encuestados al software Microsoft Excel.

Posteriormente, se traspasd los datos al software SPSS, para
realizar el andlisis estadistico descriptivo por cada variable y por cada
dimension en base a los objetivos especificos de la investigacion.
Finalmente, se realizo el analisis estadistico inferencial, a través de la
prueba de normalidad de Smirnov — Kolmogorov, y la comprobacion de
hipotesis se dio a través del coeficiente de correlacion de la prueba no

paramétrica de Rho de Spearman:

6Y d?
rs=1———=
n(n? —1)
Donde:
Ty : Coeficiente de correlacion por rangos de Spearman.
d : Diferencia entre los rangos (X menos Y).
n : Numero de datos.
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Tabla 3
Coeficiente de Rho de Spearman

Rango Relacion
-0.91a-1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.76 a-0.90 Correlacion negativa muy fuerte
-0.51a-0.75 Correlacion negativa considerable
-0.11a-0.50 Correlacion negativa media
-0.01a-0.100 Correlacion negativa débil

0.00 No existe correlacion
+0.01 a +0.10 Correlacion positiva debil
+0.11 a +0.50 Correlacion positiva media
+0.51 a +0.75 Correlacion positiva considerable
+0.76 a +0.90 Correlacion positiva muy fuerte
+0.91 a +1.00 Correlacion positiva perfecta

Nota. De “Metodologia de la Investigacion”, por Hernandez et al. (2010).
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CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION
4.1 Resultados
4.1.1 Analisis de aspectos sociodemograficos

Considerando el modelo teérico de Peter Warr, se disefaron 6 preguntas
de aspecto sociodemografico (sexo, edad, estado civil, afios de servicio, formacion
profesional y condicion laboral); esto se hizo con el proposito de obtener
informacion sobre caracteristicas de la poblacion de estudio, es decir, de los
colaboradores de la Oficina de Ejecuciéon e Inversiones de la Universidad
Nacional del Altiplano, dichas interrogantes fueron planteadas antes de los

instrumentos de investigacion. Los resultados fueron los siguientes:
A. Género:

Figura 12

Grdfico circular de género de los encuestados

Cantidad; 9;
5%

m Masculino

= Femenino

Cantidad;
191; 95%

A.1 Interpretacion

Del total de 200 encuestados de la Oficina de Ejecucion e
Inversiones de la Universidad Nacional del Altiplano, el 95.5% son de
género masculino, mientras que el 4.5% son de género femenino, lo que
destaca, que la mayor cantidad de colaboradores en esta Unidad son

varones.
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B. Edad

Figura 13

Grdfico circular de la edad de los encuestados

Cantidad:;
32; 16%

Cantidad;
53; 26%

O Menos de 35 afos
B De 36 a 45 anos
@ De 46 a 55 anos

v B Mas de 56 afios
Cantidad;

54; 27%

Cantidad;
61; 31%

B.1  Interpretacion

Del total de 200 encuestados de la Oficina de Ejecucion e
Inversiones de la Universidad Nacional del Altiplano, el 27% de los
colaboradores posee una edad menor de 35 afios, el 31% posee una edad
entre los 36 a 45 afios, mientras que el 27% posee una edad de 46 a 55
afios, y solo el 16% posee una edad mayor a los 56 afios. Esto da a entender,
que la mayor cantidad de colaboradores posee una edad adulta que oscila
entre los 36 y 45 afios, mientras que, la cantidad de colaboradores mayores

de edad es menor.
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C. Estado Civil:

Figura 14

Grdfico de barras de estado civil edad de los encuestados

80
36%

70 33%

60 29%

50

40

30

20

10 2% -
Casado  Soltero Convivie Viudo Divorcia

m Cantidad 71 58 66 3 ”

C.1 Interpretacion

Del total de 200 encuestados de la Oficina de Ejecucion e
Inversiones de la Universidad Nacional del Altiplano, un 36% de los
encuestados son casados, lo que destaca la importancia de las uniones
matrimoniales en este grupo, sugiriendo posibles implicaciones en la
dindmica laboral. A su vez, el 29% soltero y el 33% en una relacion de
convivencia, indican diversidad en las formas de unidn, con posibles
impactos en la disponibilidad y compromiso laboral. La presencia de solo
un 2% de viudos sugiere una minoria que ha experimentado pérdidas
conyugales, mientras que el 1% divorciado sefiala una proporcion minima
de separaciones legales, sugiriendo un entorno laboral con baja incidencia
de rupturas matrimoniales. En conjunto, estos hallazgos proporcionan una
comprension detallada de la variabilidad en el estado civil de los
colaboradores, enriqueciendo la percepcion de la dinamica social y

personal en este contexto universitario especifico.
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D. Anos de Servicio

Figura 15

Grdfico de barras de los arios de servicio de los encuestado

80

35%
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40
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anos anos afnos amas

m Cantidad 70 58 45 27

D.1  Interpretacion

Del total de 200 encuestados de la Oficina de Ejecucion e
Inversiones de la Universidad Nacional del Altiplano, se revela un
panorama diverso en cuanto a la antigiiedad laboral de los colaboradores.
Un notable 35% tiene menos de 5 afnos de servicio, seflalando una
proporcion significativa de colaboradores relativamente nuevos en la
institucion. El 29% cuenta con entre 5 y 10 afios de experiencia, mientras
que el 23% tiene entre 11 y 20 afios de servicio. Sin embargo, solo un 14%
supera los 20 afios de experiencia, indicando una presencia menor de
colaboradores con una larga trayectoria en la organizacion. Este patron
sugiere una combinacion de colaboradores con diferentes niveles de
experiencia y posiblemente una rotacion constante de personal, lo que

podria tener implicaciones en la dindmica y la cultura laboral de la Oficina.
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E. Formacion Profesional

Figura 16

Grafico de barras de la formacion profesional de los encuestados
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E.1  Interpretacion

Del total de 200 encuestados de la Oficina de Ejecucion e
Inversiones de la Universidad Nacional del Altiplano, se destaca que un
16% de los colaboradores cuenta con formacion profesional, sugiriendo un
grupo con educacion formal en sus areas de especializacion, mientras que
otro 16% posee formacién técnica, indicando un conjunto de
colaboradores con conocimientos mas especificos y practicos. La mayoria,
representando un 59%, son obreros, lo que podria indicar que se dedican a
actividades laborales de produccién. Adicionalmente, un 9% de los
colaboradores posee otro tipo de formacion, abriendo la posibilidad de
capacitacion especifica o educacion no formal. Esta diversidad educativa
dentro del personal puede influir en la variedad de habilidades y
perspectivas presentes en la Oficina, contribuyendo a un entorno laboral

enriquecedor y multidisciplinario.
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F. Condicion laboral
Figura 17
Grdfico de barras de la condicion laboral de los encuestados
160
0
140 69%
120
100
80
60 25%
40
20 5%
2% ]
e
Nombrado = Contratado CAS Otro
m Cantidad 3 49 10 138

F.1  Interpretacion

Del total de 200 encuestados de la Oficina de Ejecucion e
Inversiones de la Universidad Nacional del Altiplano. Solo un 2% de los
encuestados posee una condicion laboral de tipo "Nombrado", sugiriendo
una proporcion minima con un contrato oficial y posiblemente disfrutando
de mayor estabilidad laboral. En contraste, el 25% tiene una condicién
laboral de tipo "Contratado", indicando que aproximadamente una cuarta
parte de los colaboradores opera bajo contratos con duracion y términos
especificos, mientras que el 5% cuenta con un contrato de tipo "CAS". La
mayoria abrumadora, un 69%, tiene otro tipo de condicién laboral, lo que
podria incluir contratos eventuales u otras modalidades no especificadas.
Esta diversidad en las condiciones laborales sugiere una complejidad en la
estructura organizacional y contractual de la Oficina, lo cual puede tener
implicaciones significativas en términos de estabilidad, seguridad laboral

y relaciones contractuales dentro del entorno de trabajo.
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4.1.2 Analisis de confiabilidad

Los datos recopilados por los instrumentos de investigacion, fueron
vaciados al software Microsoft Excel, posteriormente, para determinar la
confiabilidad se ingresé la base de datos al software SPSS, y se ejecutd el
coeficiente del Alpha de Cronbach, tanto de la variable “Cultura Organizacional”,

como de la variable “Bienestar Laboral”. Obteniendo asi los siguientes resultados:

Tabla 4

Andlisis de confiabilidad de los instrumentos de investigacion

Variable Alfa de Cronbach  Nro. de elementos
Cultura Organizacional 0.970 24
Bienestar Laboral 0.973 30
A. Interpretacion

El instrumento de la variable “Cultura Organizacional”, dio como
resultado un valor de confiabilidad de 0.970, y en contraste con los valores
del coeficiente del Alfa de Cronbach de la Tabla 2, se interpretd que el

instrumento posee un nivel de confiabilidad Excelente.

Por otro lado, respecto al instrumento de la variable “Bienestar
Laboral”, se tuvo como resultado un valor de confiabilidad de 0.973, y en
la verificacion con los valores del coeficiente del Alfa de Cronbach de la
Tabla 2, se llega a la conclusion que el instrumento posee un nivel de

confiabilidad Excelente.

En sintesis, ambos instrumentos obtuvieron valores superiores a
0.9, lo que indica un nivel de confiabilidad excelente segin las
interpretaciones estandar. Esto sugiere que los instrumentos utilizados en
la medicion de estas variables son altamente consistentes y confiables.
Esta alta confiabilidad proporciona una base solida para la validez de los
resultados obtenidos a través de estos instrumentos y, en consecuencia,
fortalece la robustez de las conclusiones derivadas del estudio sobre la

cultura organizacional y el bienestar laboral en cuestion.
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4.1.3 Analisis estadistico descriptivo

A. Variable “Cultura Organizacional”

Tabla 5

Andlisis de la variable Cultura Organizacional
Escala de Likert Cantidad Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 5 2,5%
En desacuerdo 70 35,0%
Neutral 75 37,5%
De acuerdo 43 21,5%
Totalmente de acuerdo 7 3,5%
Total 200 100,0%

Nota. Analisis estadistico extraido del software de SPSS.

A.1 Interpretacion

Lo que revelan los datos es que hay un grupo pequefio, pero
preocupante, de colaboradores que simplemente no se sienten
identificados con la cultura de la organizacion. Un 2.5% dice estar
"totalmente en desacuerdo" con ella. Esto es problematico, porque cuando
las personas no se sienten comodas con los valores y principios de su lugar
de trabajo, eso inevitablemente afecta su motivacion y satisfaccion. Esto
puede generar un ambiente de trabajo menos harmonioso y dificultar la
colaboracion entre el equipo. Alin mds inquietante es que un 35% de los
colaboradores expreso estar "en desacuerdo" con la cultura organizacional.
Esto sugiere que hay una brecha importante entre los valores
institucionales y las expectativas de una parte sustancial de los
colaboradores. Por otro lado, el hecho de que un 37.5% se muestre
"neutral" ante el tema, indica que hay falta de claridad o entendimiento
sobre cudl es realmente la cultura de la organizacion. Esto puede derivar
en confusiones y malentendidos a la hora de realizar las tareas y proyectos,
afectando la calidad del trabajo. Si bien hay un 21.5% que dice estar "de
acuerdo" con la cultura organizacional, este es un grupo minoritario. Y
preocupa aun mas el 3.5% que dice estar "totalmente de acuerdo", ya que
esto sugiere problemas en la forma en que se comunican y se fomentan los

valores y normas dentro de la organizacion.
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B. Variable “Bienestar Laboral”

Tabla 6

Analisis de la variable Bienestar Laboral

Escala de Likert Cantidad Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 4 2,0%
En desacuerdo 70 35,0%
Neutral 79 39,5%
De acuerdo 42 21,0%
Totalmente de acuerdo 5 2,5%
Total 200 100,0%

Nota. Analisis estadistico extraido del software de SPSS.

B.1  Interpretacion

El 2% de los colaboradores, estan totalmente en desacuerdo con el
bienestar laboral en esta oficina. Esto sefiala que existe una problematica
especifica relacionada con las condiciones y la seguridad en el lugar de
trabajo. Es fundamental que la organizacion preste atencion a estos
aspectos, garantizando el acceso a equipos adecuados y la implementacion
de practicas seguras, para asi promover un ambiente laboral
verdaderamente seguro y saludable. Por otra parte, un 35% expresé estar
en desacuerdo con el bienestar laboral. Esto sugiere que hay importantes
inquietudes relacionadas con factores clave del trabajo, como la gestién de
riesgos, el acceso a instalaciones apropiadas y el apoyo para mantener la
salud fisica y emocional de los colaboradores. Es claro que este es un
aspecto que merece una atencion prioritaria, pues la satisfaccion laboral
estd intimamente ligada al bienestar y eso impacta directamente en la
eficiencia organizacional y la gestion de conflictos. Por otro lado, el hecho
de que un 39.5% se haya mostrado neutral, indica una posible falta de
claridad o conciencia sobre las politicas y programas de bienestar
disenados especificamente para cada tipo de labor. Finalmente, esta el 21%
que afirmé que existe un adecuado bienestar laboral, lo que sugiere que
hay un grupo minoritario que se siente satisfecho y comodo con el
ambiente y las condiciones de trabajo. Comprender las razones detras de
esta satisfaccion podria proporcionar informacion valiosa sobre las

practicas de bienestar que estan funcionando bien en este contexto.
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C. Dimension “Involucramiento”

Tabla 7

Analisis de la dimension Involucramiento
Escala de Likert Cantidad Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 16 8,0%
En desacuerdo 71 35,5%
Neutral 69 34,5%
De acuerdo 38 19,0%
Totalmente de acuerdo 6 3,0%
Total 200 100,0%

Nota. Analisis estadistico extraido del software de SPSS.

C.1 Interpretacion

Este analisis sobre el "Involucramiento", revela percepciones
variadas sobre su conexion y compromiso con el trabajo y la organizacion.
Por un lado, hay un 8.0% que expreso un total desacuerdo con este aspecto,
lo que indica que sienten una baja conexion y compromiso. Esto sugiere la
necesidad de entender las razones detras de esta falta de involucramiento,
para poder revisar las politicas de gestion, promover una participacion mas
activa y clarificar mejor las expectativas. Ademads, un 35.5% dijo estar en
desacuerdo con el involucramiento, mostrando que hay una proporcioén
importante de colaboradores que se sienten desconectados o disconformes
con su nivel de participacion. Esto sefala la importancia de mejorar los
canales de comunicacion y brindar mds oportunidades para que los
colaboradores se involucren en la toma de decisiones. Por otro lado, el
hecho de que el 34.5% haya mantenido una postura neutral, refleja
probablemente una falta de claridad o conocimiento sobre las iniciativas
de bienestar disefiadas para cada tipo de labor. En contraste, el 19.0%
expresé estar de acuerdo con el involucramiento, sugiriendo que hay un
grupo minoritario que se siente satisfecho y coémodo con las condiciones
laborales. Y finalmente, solo el 3.0% se encuentra totalmente de acuerdo,
lo que representa un grupo reducido, pero con un alto nivel de conexion y
compromiso. Esto resalta la importancia de crear un entorno laboral que
fomente ain mas este vinculo, pues eso contribuye al bienestar y el

rendimiento de los colaboradores.
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D. Dimension “Consistencia”

Tabla 8

Analisis de la dimension Consistencia

Escala de Likert Cantidad Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 25 12,5%
En desacuerdo 57 28,5%
Neutral 66 33,0%
De acuerdo 42 21,0%
Totalmente de acuerdo 10 5,0%
Total 200 100,0%

Nota. Analisis estadistico extraido del software de SPSS.

D.1  Interpretacion

Respecto a la dimension de "Consistencia" en la Oficina de
Ejecucion e Inversiones, los datos muestran algunos aspectos a considerar.
Por un lado, el 12.5% de los encuestados expreso6 un total desacuerdo con
la consistencia en la oficina. Esto sefala que perciben una falta de
alineacion y coordinacion en las herramientas de gestion y las acciones
adoptadas. Es importante entender esta percepcion, pues la coherencia en
las précticas organizativas es clave para la eficacia. Ademas, un 28.5%
manifestd estar en desacuerdo, lo que indica que hay un grupo
considerable de colaboradores que perciben una falta de armonia en los
principios y procedimientos internos. Esto también puede tener un impacto
negativo en la eficacia general. Por otro lado, el 33% se mantuvo neutral,
lo que podria reflejar una falta de claridad o ambigiiedad en las politicas y
procedimientos de la organizacién. Mejorar la comunicacion interna sobre
estos temas podria ayudar a generar una percepcion mas positiva. En
contraste, el 21% afirmo estar de acuerdo, lo que sugiere que ven cierta
coherencia y alineacion en las herramientas de gestion y acciones de la
oficina. Esto apunta a aspectos positivos en términos de consistencia que
podrian potenciarse. Y finalmente, el 5% se mostr6 totalmente de acuerdo,
destacando la presencia de un pequeflo grupo que percibe una armonia
excepcional en las operaciones internas. Identificar y replicar las buenas
practicas de este grupo podria ser una forma de fortalecer la consistencia

en toda la organizacion.
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E. Dimension “Adaptabilidad”

Tabla 9

Andlisis de la dimension Adaptabilidad
Escala de Likert Cantidad Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 39 19,5%
En desacuerdo 56 28,0%
Neutral 61 30,5%
De acuerdo 38 19,0%
Totalmente de acuerdo 6 3,0%
Total 200 100,0%

Nota. Analisis estadistico extraido del software de SPSS.

E.1  Interpretacion

La evaluacion de la "Adaptabilidad" en la Oficina de Ejecucion e
Inversiones proporciona una imagen detallada de cémo perciben los
colaboradores la capacidad de la organizacion para ajustarse a nuevas
circunstancias y responder eficazmente a los cambios del entorno. Por un
lado, el 19.5% expres6 un total desacuerdo con la adaptabilidad, lo que
indica una preocupacion significativa sobre la habilidad de la organizacion
para adaptarse a nuevas situaciones. Ademas, el 28% de los colaboradores
estd en desacuerdo con la adaptabilidad, reforzando esta inquietud
generalizada sobre la capacidad de adaptacion. Que este porcentaje sea
mas alto que los totalmente en desacuerdo sugiere que la percepcion
negativa es mas extensa, probablemente por la falta de estrategias claras
de adaptacion. Por otro lado, el 30.5% se mantuvo neutral, lo que podria
indicar una falta de informacién clara sobre las politicas y practicas de
adaptacion. Mejorar la comunicacion sobre estos temas podria ayudar a
generar una vision mas definida. En contraste, el 19% expreso estar de
acuerdo, lo que sefiala que hay un grupo minoritario que si percibe que la
organizacion tiene la capacidad de ajustarse a los cambios. Estudiar mas a
fondo las practicas de este grupo podria aportar informacion valiosa. Y
finalmente, solo el 3% estuvo totalmente de acuerdo, destacando a un
pequefio grupo con una percepcidn muy positiva sobre la adaptabilidad.
Comprender qué politicas y practicas internos contribuyen a esta vision

podria ser util.
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F. Dimension “Mision”

Tabla 10

Andlisis de la dimension Mision
Escala de Likert Cantidad Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 18 9,0%
En desacuerdo 52 26,0%
Neutral 65 32,5%
De acuerdo 58 29,0%
Totalmente de acuerdo 7 3,5%
Total 200 100,0%

Nota. Analisis estadistico extraido del software de SPSS.

F.1  Interpretacion

Respecto a la dimension de "Mision" en la Oficina de Ejecucion e
Inversiones se enfoca en codmo perciben los colaboradores la direccion y
los objetivos estratégicos de la organizacion. Por un lado, el 9% expreso
un total desacuerdo con la mision, lo que indica que un pequefio grupo
siente que la organizacion carece de una direccion clara y definida en
cuanto a sus metas y propositos estratégicos. Ademas, el 26% manifesto
estar en desacuerdo, lo que sugiere una percepcion mas extendida de que
la organizacion podria mejorar en establecer metas y objetivos claros y
definidos para el futuro. Esto sefiala la necesidad de revisar y comunicar
mejor la mision de la organizaciéon para alinear las expectativas.
Asimismo, el 32.5% se mantuvo neutral, lo que indica que hay un grupo
que no tiene una opinién formada o no percibe con claridad si la
organizacion tiene una direccion definida. Por otra parte, el 29% expreso
estar de acuerdo, lo que es un indicador positivo, pues sugiere que una
proporcion significativa se siente alineada con la mision de la organizacion
y entiende cémo sus acciones contribuyen a cumplirla. Este grupo puede
ser valioso para fomentar la cohesion y el compromiso. Por tltimo, el 3.5%
se mostro totalmente de acuerdo, lo que indica que una minoria percibe
con fuerza que la organizacion tiene una direccion clara y definida, y
comprenden plenamente su proposito y metas estratégicas. Estos

colaboradores pueden servir de modelo de actitud y compromiso.
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4.1.4 Analisis estadistico inferencial
A. Prueba de normalidad.

Se aplico la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov, para
determinar si la muestra de datos posee una distribucion normal. Para ello

se empled el software SPSS y se considerd las siguientes reglas de

decision:
(Kolmogorov — Smirnov) > 50 datos

Ho: Los datos provienen de una distribucion normal.

Ha: Los datos NO provienen de una distribucion normal.

Se consider6 la regla de decision:
Sig. <0.05, se acepta la Ha y se rechaza la Ho.
Sig. >=0.05, se rechaza la Ha y se acepta la Ho.

Tabla 11
Prueba de Normalidad de Kolmogorov-Smirnov para una muestra
Cultura . . -
Organizaciona Bl_lggzsrt;r InVOIUCOram'entCOnsistencia Adaptgblllda Misién
|
Nro. de
200 200 200 200 200 200
datos
Parametros 57,55 71,64 14,10 14,53 13,63 15,28
normales®® 21,62 26,63 5,51 5,89 5,97 5,91
Méximas ,087 ,075 ,084 ,081 ,101 ,081
diferencias ,087 ,075 ,084 ,081 ,094 ,081
extremas -,060 -,059 -,071 -,074 -,101 -,060
Estadistico
,087 ,075 ,084 ,081 ,101 ,081
de prueba
Sig. 0,001 0,008 0,002 0,003 0,000 0,003

Nota. Resultados del analisis inferencial del software SPSS.

A.1 Interpretacion

Por tratarse de una muestra de 200 participantes, se empleo la
prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov, obteniendo asi, para la
Variable Cultura Organizacional un valor de Sig. = 0.001 y para la
variable Bienestar Laboral el valor de Sig = 0.008. Por lo tanto, se acepta
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Ha, en la que se afirma que los datos NO provienen de una distribucion

normal. Por ello, se empled la prueba no paramétrica de Rho Spearman.
4.1.5 Prueba de hipotesis
A. Prueba de hipotesis general

o Ha: La cultura organizacional se relaciona positiva y
significativamente con el bienestar laboral de los colaboradores de
la Oficina de Ejecucion e Inversiones de la Universidad Nacional
del Altiplano — Puno.

. Ho: La cultura organizacional no se relaciona positiva y
significativamente con el bienestar laboral de los colaboradores de
la Oficina de Ejecucion e Inversiones de la Universidad Nacional

del Altiplano — Puno.

Regla de decision:
Sig. < 0.05, se acepta la Ha y se rechaza la Ho.
Sig. >=0.05, se rechaza la Ha y se acepta la Ho.
Tabla 12

Correlacion entre las variables Cultura Organizacional y Bienestar

Laboral
Variable
Bienestar Laboral
Variable Coeficiente de 0,899
Rho de Cultura correlacion
Spearman . Sig. (bilateral) 0,000
Organizacional N 200

Nota. Resultados de la prueba de hipdtesis realizada en el software SPSS.

A.1 Interpretacion

En latabla 12, se observa el resultado del coeficiente de correlacion
de Rho Spearman es de 0.899, y en contraste con la Tabla 3, se afirma que
existe una correlacion positiva muy fuerte entre las variables Cultura
Organizacional y Bienestar Laboral, ademés, siendo el nivel de
significancia bilateral (Sig. = 0.000 < 0.05), se rechaza la hip6tesis nula y
se acepta la hipotesis alterna; y se concluye que: La cultura organizacional

se relaciona positiva y significativamente con el bienestar laboral de los
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colaboradores de la Oficina de Ejecucion e Inversiones de la Universidad

Nacional del Altiplano — Puno.
B. Prueba hipotesis especificas
B.1  Hipdtesis especifica 1:

o Ha: El involucramiento se relaciona positiva y significativamente
con el bienestar laboral de los colaboradores de la Oficina de
Ejecucion e Inversiones de la Universidad Nacional del Altiplano —
Puno.

. Ho: El involucramiento no se relaciona positiva y significativamente
con el bienestar laboral de los colaboradores de la Oficina de
Ejecucion e Inversiones de la Universidad Nacional del Altiplano —

Puno.

Regla de decision:
Sig. < 0.05, se acepta la Ha y se rechaza la Ho.
Sig. >= 0.05, se rechaza la Ha y se acepta la Ho.

Tabla 13
Correlacion entre la Dimension Involucramiento y la variable Bienestar

Laboral

Variable
Bienestar Laboral
Coeficiente de
Rho de Dimension correlacién 0.775
Spearman  Involucramiento Sig. (bilateral) 0,000
N 200

Nota. Resultados de la prueba de hipdtesis realizada en el software SPSS.

B.2  Interpretacion

En latabla 13, se observa el resultado del coeficiente de correlacion
de Rho Spearman es de 0.775, y en contraste con la Tabla 3, se afirma que
existe una correlacion positiva muy fuerte entre la dimensioén
Involucramiento y la variable Bienestar Laboral; ademas, siendo el nivel

de significancia bilateral (Sig. = 0.000 < 0.05), se rechaza la hipdtesis nula
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y se acepta la hipdtesis alterna; y se concluye que: El involucramiento se
relaciona positiva y significativamente con el bienestar laboral de los
colaboradores de la Oficina de Ejecucion e Inversiones de la Universidad

Nacional del Altiplano — Puno.
C. Hipdtesis especifica 2

. Ha: La consistencia se relaciona positiva y significativamente con el
bienestar laboral de los colaboradores de la Oficina de Ejecucion e
Inversiones de la Universidad Nacional del Altiplano — Puno.

o Ho: La consistencia no se relaciona positiva y significativamente
con el bienestar laboral de los colaboradores de la Oficina de
Ejecucion e Inversiones de la Universidad Nacional del Altiplano —

Puno.

Regla de decision:
Sig. < 0.05, se acepta la Ha y se rechaza la Ho.
Sig. >= (.05, se rechaza la Ha y se acepta la Ho.

Tabla 14

Correlacion entre la Dimension Consistencia y la variable Bienestar

Laboral
Variable
Bienestar Laboral
Coeficiente de
Rho de Dimension correlacion 0,828
Spearman Consistencia Sig. (bilateral) 0,000
N 200

Nota. Resultados de la prueba de hipotesis realizada en el software SPSS.

C.1 Interpretacion

En latabla 14, se observa el resultado del coeficiente de correlacion
de Rho Spearman es de 0.828, y en contraste con la Tabla 3, se afirma que
existe una correlacion positiva muy fuerte entre la dimension Consistencia
y la variable Bienestar Laboral; ademas, siendo el nivel de significancia

bilateral (Sig. = 0.000 < 0.05), se rechaza la hipotesis nula y se acepta la
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hipotesis alterna; y se concluye que: La consistencia se relaciona positiva
y significativamente con el bienestar laboral de los colaboradores de la
Oficina de Ejecucion e Inversiones de la Universidad Nacional del

Altiplano — Puno.
D. Hipatesis especifica 3:

. Ha: La adaptabilidad se relaciona positiva y significativamente con
el bienestar laboral de los colaboradores de la Oficina de Ejecucion
e Inversiones de la Universidad Nacional del Altiplano — Puno.

o Ho: La adaptabilidad no se relaciona positiva y significativamente
con el bienestar laboral de los colaboradores de la Oficina de
Ejecucion e Inversiones de la Universidad Nacional del Altiplano —

Puno.

Regla de decision:
Sig. < 0.05, se acepta la Ha y se rechaza la Ho.
Sig. >= (.05, se rechaza la Ha y se acepta la Ho.
Tabla 15

Correlacion entre la Dimension Adaptabilidad y la variable Bienestar

Laboral
Variable
Bienestar Laboral
Coeficiente de
. ., ., 0,863
Rho de Dimension correlacién
Spearman Adaptabilidad Sig. (bilateral) 0,000
N 200

Nota. Resultados de la prueba de hipdtesis realizada en el software SPSS.

D.1  Interpretacion

Enlatabla 15, se observa el resultado del coeficiente de correlacion
de Rho Spearman es de 0.863, y en contraste con la Tabla 3, se afirma que
existe una correlacion positiva muy fuerte entre la dimension
Adaptabilidad y la variable Bienestar Laboral; ademas, siendo el nivel de
significancia bilateral (Sig. = 0.000 < 0.05), se rechaza la hipotesis nula y
se acepta la hipotesis alterna; y se concluye que: La adaptabilidad se

relaciona positiva y significativamente con el bienestar laboral de los
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colaboradores de la Oficina de Ejecucion e Inversiones de la Universidad

Nacional del Altiplano — Puno.
E. Hipotesis especifica 4:

o Ha: La mision se relaciona positiva y significativamente con el
bienestar laboral de los colaboradores de la Oficina de Ejecucion e
Inversiones de la Universidad Nacional del Altiplano — Puno.

. Ho: La mision no se relaciona positiva y significativamente con el
bienestar laboral de los colaboradores de la Oficina de Ejecucion e

Inversiones de la Universidad Nacional del Altiplano — Puno.

Regla de decision:
Sig. <0.05, se acepta la Ha y se rechaza la Ho.
Sig. >=0.05, se rechaza la Ha y se acepta la Ho.
Tabla 16

Correlacion entre la Dimension Mision y la variable Bienestar Laboral

Variable
Bienestar Laboral

Coeficiente de

. ., ., 0,864
Rho de Dimension correlacién
Spearman Mision Sig. (bilateral) 0,000
N 200

Nota. Resultados de la prueba de hipdtesis realizada en el software SPSS.

Interpretacion:

En la tabla 16, se observa el resultado del coeficiente de correlacion
de Rho Spearman es de 0.864, y en contraste con la Tabla 3, se afirma que
existe una correlacion positiva muy fuerte entre la dimension Mision y la
variable Bienestar Laboral; ademés, siendo el nivel de significancia
bilateral (Sig. = 0.000 < 0.05), se rechaza la hipotesis nula y se acepta la
hipotesis alterna; y se concluye que: La mision se relaciona positiva y
significativamente con el bienestar laboral de los colaboradores de la
Oficina de Ejecucién e Inversiones de la Universidad Nacional del

Altiplano — Puno.
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4.2  Discusion
4.2.1 Discusion del objetivo general

Los resultados del andlisis estadistico sobre la variable de "cultura
organizacional" en la Oficina de Ejecucion e Inversiones de la Universidad
Nacional del Altiplano, proporcionan una visiéon integral de la situacion y
permiten derivar conclusiones relevantes. En primer lugar, la presencia de un
2.5% de colaboradores que afirmaron estar totalmente en desacuerdo con la
cultura organizacional revela la existencia de un grupo minoritario con
percepciones opuestas a los valores y principios institucionales. Esta discrepancia,
en linea con estudios internacionales como Calderon et al. (2003), podria influir
directamente en la motivacion y la satisfaccion laboral de este grupo de
colaboradores, generando posiblemente un ambiente laboral menos armonioso y
afectando la colaboracion y cohesion del equipo. Ademas, el significativo 35%
que expreso estar en desacuerdo, lo que podria indicar una brecha mas amplia en
la alineacion entre los valores institucionales y las expectativas de una parte
sustancial de la fuerza laboral. Este hallazgo coincide con investigaciones como
la de Gomez y Ricardo (2012), que sugiere la posibilidad de que las practicas y
normas organizacionales no estén resonando adecuadamente con las preferencias
o valores de una parte significativa de los colaboradores, lo que podria afectar
negativamente la eficiencia y el rendimiento laboral. La evaluacion del "bienestar
laboral" en la Oficina de Ejecucion e Inversiones de la Universidad Nacional del
Altiplano, arroja luz sobre la percepcion de los colaboradores respecto a las
condiciones y el ambiente de trabajo. El 2% de los colaboradores que expresaron
un desacuerdo total con el bienestar laboral sefiala la existencia de dificultades
especificas relacionadas con las condiciones y la seguridad en el lugar de trabajo.
Este hallazgo, en concordancia con Garcia et al. (2020), destaca la necesidad
critica de abordar aspectos como la seguridad y salud ocupacional, garantizando
el acceso a equipos adecuados y la implementacion de practicas seguras para

promover un ambiente laboral seguro y saludable.

Por otro lado, la presencia de un 37.5% de colaboradores en una posicion
neutral destaca una falta de claridad o comprension acerca de la cultura

organizacional. Esta situacidon, en consonancia con Corimayhua et al. (2022),
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podria resultar en confusiones y malentendidos en la realizacion de tareas y
proyectos, afectando la calidad del trabajo realizado y sugiriendo la necesidad de
una comunicacion mas efectiva sobre los valores organizacionales. Ademas, el
significativo 35% que expreso estar en desacuerdo con el bienestar laboral puede
indicar inquietudes relacionadas con factores especificos del trabajo, como la
gestion de riesgos, el acceso a instalaciones adecuadas y el apoyo para mantener
una buena salud fisica y bienestar emocional. Esta preocupacion es coherente con
los hallazgos de Calderon et al. (2003), que resaltan la importancia de la
satisfaccion laboral en relacion con el bienestar de los colaboradores y su
influencia en aspectos como la eficiencia organizacional y la gestion de conflictos.
En contraste, el 21.5% de colaboradores que estdn de acuerdo con la cultura
organizacional constituye un grupo minoritario que se siente comodo y alineado
con las practicas y valores de la organizacion. Aunque este grupo puede ser crucial
para preservar la cultura organizacional, es importante reconocer su naturaleza
minoritaria, y su perspectiva puede sentirse marginada si el desacuerdo es alto
entre el resto del personal. Por otro lado, el 39.5% de los encuestados que
mantuvieron una postura neutral destaca una posible falta de claridad o conciencia
sobre las politicas y programas de bienestar especificamente disefiados para cada
tipo de labor. Este hallazgo coincide con Corimayhua et al. (2022), que sugiere
que la falta de informacion detallada sobre los recursos disponibles puede

contribuir a la percepcion neutral sobre el bienestar laboral.

Finalmente, el preocupante 3.5% que estd totalmente de acuerdo con la
cultura organizacional sugiere un problema mas complejo en la forma en que se
establecen y comunican los valores y normas dentro de la organizacion. Este
hallazgo, en linea con Ortiz De Agui et al. (2021), el cual sefiala la necesidad de
una revision profunda de como se fomenta la adhesion y comprension de la cultura
organizacional entre los colaboradores. En contraste, el 21% que afirmé que existe
un adecuado bienestar laboral sugiere que un grupo minoritario de colaboradores
se siente satisfecho y codmodo con el ambiente y las condiciones de trabajo. La
identificaciéon de las razones detrds de esta satisfaccion puede proporcionar
informacion valiosa sobre las practicas de bienestar que estan funcionando de
manera adecuada en este contexto especifico, alinedndose con la importancia

sefnalada por Tinoco et al. (2014) sobre la conexion entre la satisfaccion laboral y
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la cultura organizacional. En sintesis, la discrepancia significativa en las
percepciones y opiniones de los colaboradores sobre la cultura organizacional en
la Oficina de Ejecucion e Inversiones destaca la importancia de abordar estos
problemas para promover un entorno de trabajo mas saludable y productivo.
Sugiriendo la implementacion de estrategias para mejorar la comunicacion de los
valores organizacionales, fomentar la participacién de los colaboradores en la
formulacion de la cultura organizacional y abordar las preocupaciones especificas
del grupo minoritario en desacuerdo para fortalecer la cohesion y eficacia laboral.
Ademads, en la tabla 12, se observa que el coeficiente de correlacion de Rho
Spearman es de 0.899, y en contraste con la Tabla 3, se afirma que existe una
correlacion positiva muy fuerte entre las variables Cultura Organizacional y
Bienestar Laboral; ademas, siendo el nivel de significancia bilateral (Sig. = 0.000
< 0.05), se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna; y se concluye
que: La cultura organizacional se relaciona positiva y significativamente con el
bienestar laboral de los colaboradores de la Oficina de Ejecucion e Inversiones de

la Universidad Nacional del Altiplano — Puno.
4.2.2 Discusion del objetivo especifico 1

Para el objetivo especifico se muestra el resultado del coeficiente de
correlacién de Rho Spearman es de 0.775, y en contraste con la Tabla 3, se afirma
que existe una correlacion positiva muy fuerte entre la dimension Involucramiento
y la variable Bienestar Laboral; ademas, siendo el nivel de significancia bilateral
(Sig. = 0.000 < 0.05), se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipdtesis alterna;
y se concluye que: El involucramiento se relaciona positiva y significativamente
con el bienestar laboral de los colaboradores de la Oficina de Ejecuciéon e
Inversiones de la Universidad Nacional del Altiplano — Puno. Por otra parte, se
tiene que un 8.0% de los encuestados manifestd6 un desacuerdo total con el
involucramiento, indicando una percepcion de bajo nivel de conexion y
compromiso. Este hallazgo resalta la necesidad de abordar las razones detras de
esta falta de involucramiento, sugiriendo la revision de politicas de gestion, la
promocion de la participacion activa y la clarificacion de expectativas (Garcia et
al., 2020). Por otro lado, un significativo 35.5% expresod estar en desacuerdo con
el involucramiento, revelando una proporcion sustancial de colaboradores

desconectados o en desacuerdo con el nivel de involucramiento en su trabajo. Este
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resultado coincide con la necesidad de mejorar la participacion y la comunicacion,
destacando la importancia de proporcionar oportunidades para la toma de
decisiones y una comunicacion efectiva (Calderon et al., 2003). El 34.5% que
mantuvo una postura neutral respecto al involucramiento refleja una posible falta
de claridad o conciencia sobre las politicas y programas de bienestar
especificamente disefiados para cada tipo de labor. Esta percepcion neutral se
alinea con la importancia de proporcionar informacién clara sobre las iniciativas
de bienestar y fomentar una participacion mas activa (Corimayhua et al., 2022).
En contraste, el 19.0% de los encuestados expresd estar de acuerdo con el
involucramiento en la Oficina, sugiriendo que un grupo minoritario de
colaboradores se siente satisfecho y comodo con el ambiente y las condiciones
laborales. Identificar las razones detras de esta satisfaccion puede proporcionar
informacion valiosa sobre las practicas de bienestar exitosas en este contexto
especifico, respaldando la conexidn entre la satisfaccion laboral y la cultura
organizacional (Tinoco et al., 2014). Finalmente, solo el 3.0% se encuentra
totalmente de acuerdo con el involucramiento, representando un grupo
significativo de colaboradores con un alto nivel de conexiéon y compromiso. Este
hallazgo refuerza la importancia de crear un entorno laboral que fomente la
conexidn y el compromiso, contribuyendo a la mejora del bienestar y rendimiento

de los colaboradores (Tinoco et al., 2014).
4.2.3 Discusion del objetivo especifico 2

Para el objetivo especifico 2 se muestra que el 12.5% de los encuestados
que expresaron un desacuerdo total con la consistencia en la Oficina sefiala una
percepcion de falta de alineacion y coordinacion en las herramientas de gestion y
las acciones adoptadas. Este hallazgo resuena con las conclusiones de Garcia y
Molina (2021) quienes subrayan la importancia de la coherencia en las practicas
organizativas y sugieren que la falta de consistencia puede afectar negativamente
la eficacia organizacional. El 28.5% que manifesto estar en desacuerdo indica la
presencia de un grupo considerable de colaboradores que perciben una falta de
armonia en los principios y procedimientos internos. Este hallazgo es coherente
con la investigacion de Pérez et al. (2018) quienes destacan la influencia negativa
de la falta de coherencia en la eficacia organizativa. El 33% de los encuestados

que se mantuvo neutral podria reflejar una falta de claridad o ambigiiedad en las
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politicas y procedimientos internos, apuntando a la necesidad de mejorar la
comunicacion interna. Estos resultados coinciden con las conclusiones de
Corimayhua et al. (2022) quienes sugieren que la falta de informacion detallada
sobre los recursos disponibles puede contribuir a la percepcion neutral sobre
diversos aspectos laborales, incluida la consistencia en las operaciones internas.
Mientras que el 21% que afirm¢ estar de acuerdo indica que perciben una cierta
coherencia y alineacion en las herramientas de gestion y acciones adoptadas. Este
hallazgo sugiere que existen aspectos positivos en términos de consistencia en la
Oficina, alineandose con la importancia de la coherencia resaltada por Tinoco et
al. (2014) en relacion con la cultura organizacional y la satisfaccion laboral.
Finalmente, el 5% que se mostré totalmente de acuerdo destaca la presencia de un
pequefio grupo de encuestados que perciben una armonia excepcional en las
operaciones internas. Este grupo podria considerarse un area de buenas practicas
que podria replicarse en distintas areas de la Oficina, respaldando la idea de

identificar y amplificar areas de éxito en una organizacion segun Martinez y Soto

(2020).

Finalmente se muestra el resultado del coeficiente de correlacion de Rho
Spearman es de 0.828, y en contraste con la Tabla 3, se afirma que existe una
correlacion positiva muy fuerte entre la dimensiéon Consistencia y la variable
Bienestar Laboral; ademads, siendo el nivel de significancia bilateral (Sig. = 0.000
< 0.05), se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipdtesis alterna; y se concluye
que: La consistencia se relaciona positiva y significativamente con el bienestar
laboral de los colaboradores de la Oficina de Ejecucion e Inversiones de la

Universidad Nacional del Altiplano — Puno.
4.2.4 Discusion del objetivo especifico 3

Para el objetivo especifico 3 se muestra que una vision detallada de la
percepcion de los colaboradores sobre la capacidad de la organizacion para
ajustarse a nuevas circunstancias y responder eficazmente a las demandas
cambiantes del entorno. El 19.5% de los encuestados que expresaron un
desacuerdo total con la adaptabilidad, lo que indica una preocupacion significativa
sobre la capacidad de la organizacion para ajustarse a nuevas circunstancias. Este

hallazgo es consistente con las investigaciones de Gonzalez et al. (2019), quienes
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resaltan la importancia de la adaptabilidad organizativa para enfrentar desafios y
aprovechar oportunidades en un entorno empresarial dindmico. El 30.5% que se
mantuvo neutral respecto a la adaptabilidad indica una falta de opinion formada o
posiblemente una falta de informacion clara sobre las politicas y practicas de
adaptacion. Estos resultados se alinean con las conclusiones de Corimayhua et al.
(2022), quienes sugieren que la falta de informacion detallada puede contribuir a
percepciones neutrales sobre diversos aspectos laborales. Por otra parte el
resultado del coeficiente de correlacion de Rho Spearman es de 0.863, y en
contraste, se afirma que existe una correlacion positiva muy fuerte entre la
dimension Adaptabilidad y la variable Bienestar Laboral; ademas, siendo el nivel
de significancia bilateral (Sig. = 0.000 < 0.05), se rechaza la hipotesis nula y se
acepta la hipodtesis alterna; y se concluye que: La adaptabilidad se relaciona
positiva y significativamente con el bienestar laboral de los colaboradores de la
Oficina de Ejecucion e Inversiones de la Universidad Nacional del Altiplano —

Puno.

En conclusion, los resultados de esta evaluacion de la dimension de
Adaptabilidad subrayan la importancia de abordar las preocupaciones especificas
de los colaboradores, mejorar la comunicacion sobre las estrategias de adaptacion
y promover una cultura organizativa que fomente la adaptabilidad como un valor
central. La identificacion de las areas especificas que contribuyen a las
percepciones negativas y positivas puede guiar la implementacion de medidas
correctivas y mejores practicas para fortalecer la capacidad de la organizacion

para adaptarse a un entorno en constante cambio.
4.2.5 Discusion del objetivo especifico 4

Para el objetivo especifico 4 se proporciona un enfoque sobre la
percepcidn de los colaboradores acerca la direccidon y los objetivos estratégicos de
la organizacion. El 9% de los encuestados que expresaron un total desacuerdo con
la mision indica que un pequeiio grupo percibe que la organizacion carece de una
direccion clara y definida en cuanto a sus metas y objetivos estratégicos. Este
hallazgo es coherente con las investigaciones de Wang y Rode (2010), quienes
destacan la importancia de una mision clara para guiar las acciones y decisiones

de los colaboradores.
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El 26% de los encuestados que expresaron desacuerdo con la dimension
de Mision indica que hay una percepcion extendida de que la organizacion podria
mejorar en términos de establecer metas y objetivos claros y definidos para el
futuro. Estos resultados sugieren la necesidad de revisar y comunicar
efectivamente la mision de la organizacion para alinear las expectativas de los
colaboradores. El 32.5% que se mantuvo neutral respecto a la mision sugiere que
hay un grupo de colaboradores que no tiene una opinién formada o no percibe
claramente si la organizacion tiene una direccion clara y definida. Este hallazgo
destaca la importancia de mejorar la comunicacion interna y la transparencia para
garantizar que todos los colaboradores comprendan la mision de la organizacion.
Por otra parte se observa el resultado del coeficiente de correlacion de Rho
Spearman es de 0.864, y en contraste se afirma que existe una correlacion positiva
muy fuerte entre la dimension Mision y la variable Bienestar Laboral; ademas,
siendo el nivel de significancia bilateral (Sig. = 0.000 < 0.05), se rechaza la
hipotesis nula y se acepta la hipdtesis alterna; y se concluye que: La mision se
relaciona positiva y significativamente con el bienestar laboral de los
colaboradores de la Oficina de Ejecucion e Inversiones de la Universidad

Nacional del Altiplano — Puno.

En sintesis, mientras que un porcentaje significativo tiene opiniones
neutrales o positivas sobre la mision, también hay un grupo que tiene una
percepcion menos favorable en cuanto a la definicion de metas y objetivos
estratégicos claros. Para mejorar la percepcion de mision en la Oficina de
Ejecucion e Inversiones de la Universidad Nacional del Altiplano, podria ser
crucial comunicar de manera efectiva los propdsitos y metas estratégicas de la
organizacion y asegurarse de que todos los colaboradores comprendan como sus

acciones contribuyen a su cumplimiento.
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CONCLUSIONES

PRIMERQO: Existe una correlacion positiva muy fuerte entre la cultura organizacional
y el bienestar laboral de los colaboradores de la Oficina de Ejecucion e
Inversiones de la Universidad Nacional del Altiplano — Puno, este
resultado se dio a través del andlisis estadistico inferencial del coeficiente
de correlacion de Rho Spearman, el cual fue de 0.899. Ademas, el andlisis
estadistico descriptivo, reveld que mas del 37% de colaboradores
encuestados, perciben ambas variables de forma poco favorable, mientras
que un 38% sostiene una postura neutral y un grupo de 24% de
colaboradores tiene una buena percepcion de ambos aspectos. En
conclusion, existe una relacion significativa entre las variables de estudio,
sin embargo, los colaboradores de dicha Oficina perciben una cultura
organizacional negativa, lo que se refleja desfavorablemente en su

bienestar laboral.

SEGUNDO: Existe una correlacion positiva muy fuerte entre el involucramiento y el
bienestar laboral de los colaboradores de la Oficina de Ejecucion e
Inversiones de la Universidad Nacional del Altiplano — Puno, este
resultado se dio a través del andlisis estadistico inferencial del coeficiente
de correlacion de Rho Spearman, el cual fue de 0.775. Ademas, se pudo
observar en el analisis estadistico descriptivo, que el 43.5% de los
colaboradores tiene una percepcion desfavorable de esta dimension,
mientras que el 34.5% sostiene una postura neutral y el 22% sostiene una
visién positiva. Teniendo en cuenta el modelo teérico de Denison, se puede
concluir que la falta de involucramiento provoca un impacto negativo en
el bienestar laboral de los colaboradores, ya que, al no sentirse
comprometidos, experimentan desmotivacion, baja satisfaccion laboral y
niveles elevados de estrés, a su vez pueden experimentar una disminucion
en el sentido de logro, lo que puede llevar a una mayor rotacion de

personal.

TERCERO: Existe una correlacion positiva muy fuerte entre la consistencia y el
bienestar laboral de los colaboradores de la Oficina de Ejecucion e

Inversiones de la Universidad Nacional del Altiplano — Puno, este
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resultado se dio a través del analisis estadistico inferencial del coeficiente
de correlacion de Rho Spearman, el cual fue de 0.828. Ademas, se pudo
observar en el andlisis estadistico descriptivo, que el 40% de los
colaboradores tiene una percepcion desfavorable de esta dimension,
mientras que el 33% sostiene una postura neutral y el 27% sostiene una
vision positiva. En ese sentido, teniendo en cuenta el modelo tedrico de
Denison, estos resultados revelan que gran porcentaje los colaboradores
se sienten inseguros acerca de qué esperar y como seran tratados en
diferentes circunstancias del trabajo. Ademads, la falta de consistencia
revela que los colaboradores perciben un trato injusto o desigual, lo que
puede dificultar la construcciéon de relaciones de confianza entre los
colegas y superiores, provocando un ambiente laboral menos estable y
predecible, lo que puede afectar negativamente al bienestar de los

colaboradores.

CUARTO: Existe una correlacion positiva muy fuerte entre la adaptabilidad y el
bienestar laboral de los colaboradores de la Oficina de Ejecucion e
Inversiones de la Universidad Nacional del Altiplano — Puno, este
resultado se dio a través del analisis estadistico inferencial del coeficiente
de correlacion de Rho Spearman, el cual fue de 0.863. Ademas, se pudo
observar en el analisis estadistico descriptivo, que el 37.5% de los
colaboradores tiene una percepcion desfavorable de esta dimension,
mientras que el 30.5% sostiene una postura neutral y el 22% sostiene una
vision positiva. En ese sentido, en contraste con el modelo teodrico de
Denison, se puede inferir que la Oficina no es capaz de ajustarse a los
cambios de su entorno, y que los colaboradores perciban que no tienen las
herramientas o el apoyo necesario para enfrentar nuevos desafios en sus
tareas diarias. Ademas, la falta de adaptabilidad puede limitar las

oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional.

QUINTO:  Existe una correlacion positiva muy fuerte entre la mision y el bienestar
laboral de los colaboradores de la Oficina de Ejecucion e Inversiones de
la Universidad Nacional del Altiplano — Puno, este resultado se dio a través
del anélisis estadistico inferencial del coeficiente de correlacion de Rho

Spearman, el cual fue de 0.863. Ademas, se pudo observar en el analisis
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estadistico descriptivo, que el 35% de los colaboradores tiene una
percepcion desfavorable de esta dimension, mientras que el 32.5%
sostiene una postura neutral y el 32.5% sostiene una vision positiva. En
ese sentido, en contraste con el modelo tedrico de Denison, se puede inferir
que los colaboradores de la Oficina de Ejecucion e Inversiones no tienen
una comprension precisa de los propositos y metas de la organizacion,
provocando una desorientacion y falta de proposito en su trabajo, lo que
conlleva a una disminucion en la motivacion y el bienestar laboral, ya que
los colaboradores pueden sentir que su contribucion no esta alineada con

un propdsito claro y significativo.
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RECOMENDACIONES

PRIMERQO: Para mejorar la cultura organizacional en la Oficina de Ejecucion e
Inversiones de la Universidad Nacional del Altiplano, se recomienda
ejecutar un plan de mejora en base al modelo de Denison, centrando la
atencion cada una de sus dimensiones. Inicialmente, se debe realizar un
diagnostico exhaustivo para identificar fortalezas y debilidades,
posteriormente, se deben establecer los objetivos claros alineados con el
modelo y con estrategias especificas para abordar areas de mejora. Es
esencial involucrar activamente a los colaboradores mediante la creacion
de grupos de trabajo y la incorporacion de sus sugerencias. Es vital, que la
implementacion de este plan debe contar con el respaldo de la alta
direcciéon y con un seguimiento constante para evaluar el progreso,
fomentando una cultura de mejora continua mediante la comunicacioén
transparente y la celebracion de logros alcanzados, garantizando asi un
compromiso sostenido con la evolucion positiva de la cultura

organizacional.

SEGUNDQO: Paralelamente, se sugiere adoptar el modelo de bienestar laboral de Peter
Warr para mejorar el ambiente laboral. Esto implica priorizar la seguridad
y salud en el trabajo, implementando medidas rigurosas para garantizar un
entorno seguro. La comunicacion abierta y transparente también es clave,
estableciendo canales efectivos para que los colaboradores expresen
inquietudes y sugerencias, promoviendo asi un ambiente de confianza.
Ademas, se debe fomentar el desarrollo profesional mediante programas
de capacitacion, asi como promover la salud mental a través de actividades

de ejercicio y recursos para el manejo del estrés.

TERCERO: La integracion de ambos modelos permitird una mejora continua en la
estructura y operacion interna de la Oficina. Se recomienda establecer un
sistema de monitoreo continuo para evaluar la efectividad de las iniciativas
implementadas, realizando ajustes segun sea necesario. La adopcion de
estos modelos no solo fortalecera la cultura organizacional, sino que
también contribuird a crear un entorno propicio para el crecimiento, la

satisfaccion y el bienestar integral de los colaboradores.

80

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



UNIVERSIDAD
NACIONAL DEL ALTIPLANO TESIS EPG UNA - PUNO

Repositorio Institucional

CUARTO: Ademas, se sugiere que los lideres de la Oficina de Ejecucion Inversiones,
deben fomentar un ambiente de trabajo colaborativo y motivador,
reconociendo y valorando las contribuciones de los colaboradores.
Implementados programas de desarrollo profesional y capacitacion para
mejorar las habilidades y el desempeio del personal. Ademads, se sugiere
que los jefes promuevan una cultura de retroalimentacién constructiva y
estén abiertos al dialogo para abordar preocupaciones y mejorar la relacion
laboral. Este enfoque contribuira a un entorno mas armonioso y productivo

en la organizacion.
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Anexo 3. Instrumento de recoleccion de datos

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL ALTIPLANO

s CUESTIONARIO DIRIGIDO A LOS COLABORADORES DE LA OFICINA DE
1 EJECUCION E INVERSIONES DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL DEL
ALTIPLANO - PUNO.

Estimado(a) Sr(a): Mi nombre es Maria Isabel Quenta Yupanqui, soy egresada de
la Maestria en Trabajo Social; es grato dirigirme a usted, para hacerle llegar el siguiente
cuestionario, que tiene por finalidad obtener datos para mi investigacion titulada:
“Cultura organizacional y bienestar laboral de los colaboradores de la Oficina de
Ejecucion e Inversiones de la Universidad Nacional del Altiplano — Puno”. Le
agradeceria que dedicara unos minutos de su tiempo para contribuir a su realizacion. Por
su puesto, los datos serdn anénimos y la informacion recopilada sera tratada de manera
confidencial, sin que se utilicen para otros fines diferentes a la investigacion:

I. DATOS GENERALES:

1.1. Sexo del Encuestado:
a) Masculino.
b) Femenino.
1.2. Edad del encuestado:
a) Menos de 35 arios.
b) De 36 a 45 afios.
c) De 46 a 55 afios.
d) Mas de 56 afios.
1.3. Estado civil del encuestado:
a) Casado.
b) Soltero.
c) Conviviente.
d) Viudo.
e) Divorciado.
1.4. Aios de servicio:
a) Menos de 5 afios.
b) De 5 a 10 afios.
c) De 11 a 20 afios.
d) De 20 afios a mas.
1.5. Formacion Profesional:
a) Profesional.
b) Técnico.
c) Obrero.
d) Otro.
1.6. Condicion laboral:
a) Nombrado.
b) Contratado.
c) CAS.
d) Otro.
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Por favor lea atentamente cada pregunta y marque con una (X) en la alternativa que
MAs se asocie a su respuesta.

VARIABLE INDEPENDIENTE: Cultura Organizacional
DIMENSION: Involucramiento

Totalment

- | INDICADORE - En Neutra De Totalment
N ITEMS desacuer acuer ede
S desacuerd 1
o do do acuerdo

En su lugar de trabajo, ;Se brindan

1 oportunidades de desarrollo y crecimiento
profesional a los colaboradores?
Orientacion (Considera que la institucion se preocupa
2 hacia el por el bienestar y el equilibrio entre trabajo
colaborador y vida personal de sus colaboradores?

En su lugar de trabajo, ;Se fomenta un

3 ambiente colaborativo y de apoyo entre
colegas?

(La institucion es flexible frente a los
cambios del entorno externo?

En lugar de trabajo (Se promueve la

5 Capacidad para | creatividad y la busqueda de nuevas formas
el cambio de hacer las cosas?

¢(Los lideres de su lugar de trabajo son

6 participativos en la identificacion y gestion
de cambios en la organizacién?

DIMENSION: Consistencia

Totalment

- | INDICADORE - En Neutra De Totalment
N ITEMS desacuer acuer e de
S desacuerd 1
o do do acuerdo

En su lugar de trabajo, ;Se promueve la

7 colaboracion entre diferentes areas y
departamentos?

Enfasis en la ;Las metas y objetivos de su lugar de

8 coordinacion e trabajo estan alineados con los de otras
integracion areas de la institucién?

(La comunicacion entre diferentes areas y
9 departamentos es efectiva para lograr
objetivos comunes?

¢ Las politicas y normas de la institucion
estan claramente definidas y comunicadas?
(Los conflictos en su lugar de trabajo se
11 | Reglas y normas | resuelven de acuerdo con las normas y
claras politicas establecidas?

En su lugar de trabajo, ;Se fomenta la

12 adherencia a las normas y politicas de la
organizacion?

DIMENSION: Adaptabilidad

Totalment

En De Totalment
Ne INDICgDORE ITEMS deszg::er d desacuer Nellltra acuer ede
o do do acuerdo

En su lugar de trabajo, ;Se fomenta
13 activamente el aprendizaje y desarrollo de
nuevas habilidades?
Orientacion al (La 'instituci()n apoya la for_macién
14 L continua y el perfeccionamiento de los

aprendizaje

colaboradores?

En su lugar de trabajo, ;Se alienta a los
15 colaboradores a proponer y experimentar
nuevas ideas?
En su lugar de trabajo, ;Se busca
16 constantemente formas innovadoras de
abordar desafios y oportunidades?
¢(La institucion reconoce, valora y
recompensa la creatividad?
¢ Los lideres son flexibles y se adaptan a
18 cambios y situaciones impredecibles,
buscando nuevas soluciones?

Orientacion
17 hacia el cambio
e innovacion
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DIMENSION: Misién

Totalment
En De Totalment
Ne LINIIICCAUDXOL ITEMS een desacuer I acuer ede
S desacuerd 1
A do do acuerdo

En su lugar de trabajo, ;Los objetivos
19 estratégicos de la organizacion estan
claramente definidos y comunicados?

Vision y (Los lideres de su lugar de trabajo
20 objetivos comunican de manera efectiva la vision y
estratégicos los objetivos estratégicos de la institucion?

(Los colaboradores comprenden como su
21 trabajo contribuye a los objetivos globales
de la institucion?

¢ Se identifica con la mision y valores de la

22 institucion?
Sentido de En su lugar de trabajo, ;Se fomenta la
23 mision participacion y compromiso con la mision
compartida de la organizacion?
(Los lideres de su lugar de trabajo inspiran
24 a los colaboradores a alinear su trabajo con
la mision de la organizacion?
VARIABLE DEPENDIENTE: Bienestar Laboral
DIMENSION: Seguridad fisica y economica
Totalmente En
Ne INDICADOR ITEMS en desacuer Neutral De Totalmente
ES desacuerd do acuerdo de acuerdo
0
Satisfaccion de | ;La institucion brinda medidas
25 los efectivas para prevenir accidentes y
colaboradores | lesiones en su lugar de trabajo?
con las
condiciones de
trabajo y (Se siente confiado/a de que la
26 . O .
seguridad en el | institucion proporcione un entorno de
entorno trabajo seguro y libre de riesgos para
laboral. la salud?
(Esta satisfecho/a con el nivel de
27 remuneracion y beneficios que recibo
Percepcién de | por su trabajo?
salario y En comparacion con otras
beneficios organizaciones en el mismo sector,
28 Justosy (Considera usted que la

satisfactorios. remuneracion y los beneficios
ofrecidos por la institucion son
competitivos?

(La institucion lleva a cabo
inspecciones regulares para

29 identificar y corregir posibles riesgos
llizcol;flz;es en el lugar de trabajo?
lesionesy (Cree que la institucion proporciona
30 el equipo de proteccion personal
necesario para llevar a cabo su
trabajo de manera segura?
DIMENSION: Desarrollo personal
Totalmente En
N° INDICADOR ITEMS en desacuer Neutral De Totalmente
ES desacuerd do acuerdo de acuerdo
0
3] 5“”;61‘!; Zi;oz (Considera usted que la institucion
np Ui a ofrece una variedad de programas de
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capacitaciony | capacitacion y desarrollo para los
desarrollo. colaboradores?
(Siente que la institucién promueve
3 activamente la participacion de los
colaboradores en programas de
capacitacion y desarrollo?
(Considera que las actividades de
formacion y desarrollo ofrecidas por
33 Habilidades 12.1 in.stituc.ién han contn'bui.do
significativamente a la mejora de sus
d Z;f;;li or habilidades laborales?
4 Ios 5P En su opinidn, ;Las actividades de
’ capacitacion y desarrollo son
colaboradores. .
34 adecuadas para satisfacer las
necesidades de nuevas habilidades en
su area de trabajo?
Satisfaccion de | (Siente que la institucion brinda
35 los oportunidades de crecimiento y
colaboradores | desarrollo profesional?
corn ias En su opinidn, ;La institucion
oportunidades roporciona el apoyo necesario para
36 de crecimiento | PP POy P
que los colaboradores alcancen sus
y avance en la .
S metas de desarrollo profesional?
organizacion
DIMENSION: Afiliacién social
Totalmente En
INDICADOR n D Totalmen
Ne DDICC ITEMS € desacuer Neutral N otalmente
ES desacuerd do acuerdo de acuerdo
0
(Siente que tiene un buen ambiente
37 | Satisfaccién de | de trabajo y relaciones positivas con
relaciones sus compaiieros de equipo?
interpersonales | ;Se siente comodo/a y apoyado/a
38 en el trabajo. para expresar sus ideas y opiniones
en el entorno laboral?
(Cree que la participacion en
39 actividades sociales contribuye al
L sentido de identidad con la
Participacion PR
- institucion?
en actividades - —
. (Considera que las actividades
sociales . .
40 sociales son efectivas para fortalecer
las ideas y el espiritu de equipo en la
institucion?
Satisfaccion (Siente que la comunicacion entre
41 con la colegas es abierta y efectiva en su
comunicaciéony | equipo de trabajo?
el apoyo (Siente que recibe el apoyo necesario
4 recibido de de sus colegas y superiores para
colegas y llevar a cabo sus responsabilidades de
superiores. manera efectiva?
DIMENSION: Actividad y estimulacién
Totalmente En
INDICADOR n D Totalmen
Ne DDICANC ITEMS € desacuer Neutral N otalmente
ES desacuerd do acuerdo de acuerdo
0
. L (Siente que tiene oportunidades para
53 Satmﬁ;(c)izon de aprender cosas nuevas y adquirir
conocimientos adicionales en su
colaboradores .
. puesto de trabajo?
con la variedad - -
. (Considera que su trabajo le
y desafio de sus . .
44 tareas diarias proporciona un sentido de logro y
" | satisfaccion personal?
(Cree que la institucion proporciona
45 Empleo de oportunidades para que usted pueda
habilidades y aplicar y desarrollar sus habilidades y
conocimientos | conocimientos de manera efectiva?
de manera (Siente que sus habilidades y
46 efectiva. conocimientos son reconocidos y
valorados en su puesto de trabajo?
Autonomia y (Considera que cuenta con las
47 | control que los | condiciones necesarias de control
colaboradores | sobre el ritmo y la forma en que
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tienen sobre su | realiza sus tareas y

trabajo. responsabilidades?
(Recibe el apoyo necesario de la
institucion para tomar decisiones

48 auténomas y asumir la
responsabilidad de sus tareas?
DIMENSION: Integracion de la vida personal y laboral
Totalmente En
N° INDICADOR ITEMS en desacuer Neutral De Totalmente
ES desacuerd do acuerdo de acuerdo
0
Ha experimentado dificultades para
. Iy’ { P p
49 Satmfalzc;zon de equilibrar sus responsabilidades
lab ’ d laborales con sus responsabilidades
co acs;ae lores familiares o personales?

(Recibe apoyo de sus superiores y
compaiieros para mantener un
equilibrio adecuado entre su vida
laboral y personal?
(La institucion ofrece alternativas
51 flexibles de trabajo cuando las
Flexibilidad circunstancias lo .re.q'uieren?
laboral (,Cre; que la ﬂex1blllqad laboral
contribuye a su capacidad para
realizar su trabajo de manera eficiente
y efectiva?
(Se siente apoyado/a por la
institucion para tomar tiempo libre
cuando lo necesita para asuntos
personales o familiares?
(Recibe el apoyo necesario de la

equilibrio entre
50 trabajo y vida
personal.

52

Programas o

53 iniciativas que
promueven el
bienestar y la

conciliacion PO S .
; institucion para manejar situaciones
54 | entre trabajo y . A
. que requieren un equilibrio entre su
vida personal.

vida personal y laboral?

97

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



" NACIONAL DEL ALTIPLANO

TESIS EPG UNA - PUNO
Repositorio Institucional

Anexo 4. Juicio de expertos

ANEXO 1: Juicio de Expertos

CARTA DE PRESENTACION
Sefor(a)
Dr(a). VIRGINIA QUISPE ARAPA

Presente

\sunto VALIDACION DE INSTRUMENTO A TRAVES DE EXPERTO

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos v asi mismo, hacer
de su conocimiento que, siendo tesista para optar por el titulo profesional de Magister en
[rabajo Social en la Universidad Nacional del Altiplano, requiero validar el instrumento que
utilizar¢ para la recoleccion de informacion, a fin de desarrollar mi investigacion

satisfactoriamente

El titulo de la investigacion es: “Cultura organizacional y bienestar laboral de los
colaboradores de la oficina de ejecucion e inversiones de la Universidad Nacional del
Altiplano — Puno™: por el cual es necesario tener la validacion de docentes especializados para
poder hacer uso y aplicacion del instrumento seleccionado, motivo por el cual he considerado

recurtir a su persona, debido a su connotada experiencia en el rubro

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene
- Carta de presentacion

- Cuestionario.

Expresandole mi respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes agradecerle

por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.

f f
o | L \ %
o~ ?(HL SR

= i
Bach. Marig [sabebQuenta Yupanqui
|

9¥
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Cuestionario:

Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
Coherencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item. ¢s conciso, exacto y directo

VARIABLE INDEPENDIENTE: Cultura Organizacional
ITEMS RELEVANCIA COHERENCIA | (‘L,-\RJD:}D :\ SUGERENCIAS |
DIMENSION 1: Involucramiento | 1 234 | 2 131411 | 3 \ : l . |
En su lug;lir’:l;- Tx';lh;un. LSe brindan oportunidades de | ‘ | J
: desarrollo v crecimiento profesional a los empleados? i b L p.S | L]
_:_«7‘;( onsidera que la stitucion se preocupa por ¢l bienestar y el ‘ y, v
“ | equilibrio entre trabajo y vida personal de sus empleados? g ) / 1 | |
3 En su lugar de trabajo. ;Se fomenta un ambiente colaborativo g ¥ ‘ o
y de apoyo entre colegas”? o o | ! I A 8 il | S
4 oLa institucion es flexible frente a los cambios del entormo ‘ i 7{ ‘\ o ‘ o
externo? o | I — =
< | Enlugar de trabajo ;Se promueve la creatividad y la 9 Y | ‘ o
) busqueda de nuevas formas de hacer las cosas? | i oo Lo | lReml]l !
6 ¢Los lideres de su lugar de trabajo son participativos en la ‘ . Y ‘ ; o
identificacton y gestion de cambios en la organizacion”? | = e !
DIMENSION 2: Consistencia 1 ]2f3]4]1]23]4]1]2 \ 3 | 4 | SUGERENCIAS
5 | En sulugar de trabajo. ;Se promueve la colaboracion entre ){ ' 5f ’ v I
‘ diferentes areas y dcpu}[;nncnlox" | | | H 1 {
8 (Las metas v objetivos de su lugar de trabajo estan alincados v, v \ J
con los de otras dreas de la institucion? | il | | o=y 0 1
9 (La comunicacion entre diferentes dreas y departamentos es ){ | 2 | y;
efectiva para lograr objetivos comunes? . ‘ }7 B
10 ¢Las politicas y normas de la institucion estan claramente i o ‘ "
| definidas v comunicadas? | . | | |
T | ¢Los conflictos en su lugar de trabajo se resuelven de acuerdo v, Y ‘ v,
L con las normas y politicas establecidas? | [ | P i o
12 En su lugar de trabajo, ;Se fomenta la adherencia a las 2 v, ‘ |
~ | normas y politicas de la organizacion? ) | | | S
DIMENSION 3: Adaptabilidad tLl2]3]alv[2]3]a 1][2][3][4]svGERENcias
13 En su lugar de trabajo, ;Se fomenta activamente el . 92 ‘ Y,
~_| aprendizaje y desarrollo de nucvas habilidades? . B | I | I | ]
14 ¢ La institucion apoya la formacion continua y el o |
perfeccionamiento de los empleados? | | e |
I5 En su lugar de trabajo, ;Se alienta a los empleados a proponer Vi " | 11 |
| y experimentar nuevas ideas? ) o e | | S | i
16 E.n su lugar de trabajo. ;Se busca constantemente formas [ o ‘} 2 [ 2 |
innovadoras de abordar desafios y oportunidades? ) | 3 |
17 | ¢la institucion reconoce, valora y recompensa la creatividad? % ) ) [ 7 | o
18 ¢Los lideres son flexibles y se adaptan a cambios y - ] y I
situaciones impredecibles. buscando nuevas soluciones? ) 7(‘, | ‘ A
DIMENSION 4: Mision i L2 34132 [3 2 [1[2]3[4svcereNcas |
19 En sullugar de trabajo, (Los objetivos estratégicos de la [ ‘
Jlis organizacion estan claramente definidos v comunicados? | A | A | P
¢Los lideres de su lugar de trabajo comunican de manera | [ T | J
20 | efectiva la vision y los objetivos estratégicos de la 4 £ | % }
institucion? | [ ~|
21 ¢ Los trabajadores comprenden como su trabajo mnu-:hﬁ_\vg a | =l == e
los objetivos globales de la institucion? ‘ A + £
22 | iSe identifica con la mision y valores de la institucion? | i ;/_¥ N q ; i B EO ){7 i |
23 En su lugar de trabajo, ;Se fomenta la D‘Tnc}puu(m y T T I —
COMPromiso con la mis n de la organizacion? [ >( 2 | |
24 ,'_[..ns lideres de su lugar de trabajo in\pmmz los cmplcudn:uﬁ-: o F B
| alinear su trabajo con la mision de la organizacion? e A | ‘ X j
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————— VARIABLE INDEPENDIENTE: Bicnestar Laboral _ .

RELEVANCIA | COHERENCIA | CLARIDAD

ITEMS A SUGERENCIAS
- 2 E | 4 3 4
_— sm—\T—s__’ eguridad Fisicay Econdmica a2l 3 41112131
= (T.l institucion brinda medidas cfectivas para prevent » o "
1 ccidentes y lesiones en su lugar de trabajo? ‘ ‘ B (S| VS| |- () SD (NN Ui |
3 ,',Srixix_t;‘r;ln::;)riﬁmrln- a de que la institucion proporcionc ur“ £ i 5
2 | entomo de trabajo seguro y libre de ricsgosparalasalod” 1 L L N ) S [ VA (.41
77 "vw.\rl;msanxfuhn a con ¢l nivel de remuneracion y beneficios < %
: que recibo por su trabajo?
En comparacién con ofras organizaciones cn ¢l mismo scctor, y
4 (Considera usted que la remuncracion y los beneficios 7{' ){
ofrecidos por la institucion son competitivos? B | | 1 | | | | . |
T (La institucion lleva a cabo inspecciones regulares para Y, 7/ i

os en ¢l lugar de

identificar y corregir posibles ries

(Cree que la institucion proporciona el equipo de pr
4~

6 | personal nccesano para llevar a cabo su trabajo de m

scgura’ 4 4 4 ! + " + - . =11
r DIMENSION 2: Desarrollo Personal |1 |2 ]34 fJ2]3]a]1]2}31°] SUGERENCIAS
B l"(‘-illl'»ldk‘{.l usted que la institucion ofrece una v ancdad dec 7 e <
~__| programas de capacitacion y desarrollo para los emplca fos” )| | l }
JSiente que la institucion promucve activamentc la -
8 participacion de los emplcados en programas de capacitacion o e .
|y desarrollo? ] ! ] | ! ! } I
. Considera que las actividades de formacion y desarrollo ]
9 | ofrecidas por la institucion han contribuido o/ p 4 /-
| significativamentc a la mejora de sus habilidades laborales | | | | | | | ! l | l |
En su opimon, ;Las actividades de capacitacion y de
10 | son adecuadas para satisfacer las nec csidades de nu Y4 b ‘/
habilidades en su drca de trabajo? | | |
(Siente que la institucion brinda oportunidades de | y P
ll _|_erecimiento y desarrollo profesional” 2 g -
En su opinion, ;La institucion proporciona el apoyo necesano
12 | para que los empleados alcancen sus metas de desarrollo ;/ o 4
___| profesional? S : SN SN SN G SN S NS SR SHND S S —|
DIMENSION 3: Afiliacion Social bl 12031411 027 3064 1 2|3 ] 4 | SUGERENCIAS
13 ¢ Siente que tiene un buen ambiente de trabajo y relaciones # v, y,
| positivas con sus compaficros de equipo? . IS IS IR0 N IS S— ! {
14 (Se siente comodo/a y apoyado/a pam expresar sus ideas y X 7
opiniones en ¢l entomo laboral? N A | | | /. | |
15 +Cree que la participacion en actividades sociales contnbuye . y,
| al sentido de identidad con la institucion? | I | | /
16 ¢ Considera que las actividades sociales son efectivas para 2 1 | Y, T I
fortalecer las ideas v el espintu de equipo en la institucion? A

17 ¢ Siente que la comunicacion entre colegas es abierta y

cfectiva en su equipo de trabajo? * X £
¢Siente que recibe ¢l apoyo necesario de sus colegas y - ' 11 |
18 superiores para llevar a cabo sus responsabilidades de mancra A 7 X
efectiva?
YOT AN . . . 2 1 r T T T 1 T 1
: DIMENSION 4: AF‘IIITdad y Estimulacion 1 |2 3 B 1 2 3 B 1 1213 ] 4 | SUGERENCIAS
19 (Siente que tiene oportunidades para aprender cosas nuevas y - 1
adquirir conocimicntos adicionales en su puesto de trabajo? A X £
20 ¢(‘oqs1dcm que su trabajo le proporciona un sentido de logro | T I -
y satisfaccion personal? ki . X
¢Cree que la institucion proporciona oportunidades para que
21 | usted pueda aplicar y desarrollar sus habilidades y P Y Y
conocimientos de manera efectiva?

27 | éSiente que sus habilidades y conocimientos son reconocidos |
v valorados en su puesto de trabajo? 7 | A
¢Considera que cuenta con las condiciones necesarias de |

X

23 | control sobre ¢l ritmo y la forma en que realiza sus tareas y ‘ | | ‘ ‘ ‘
responsabilidades? | | 2y X / |
. (,RC_C{bc ¢l apoyo necesario de la institucion para tomar “ [ [ i \ i 1 B
4 | decisiones auténomas y asumir la responsabilidad de sus ’ P )/‘
tareas? ‘ % )
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~ DIMENSION 5: Integracion de la vida personal y laboral | 1 |2 [3 RS
i I8

4
”
ol
]
R
ES
|
5]

4 | SUGERENCIAS

Ha experimentado dificultades para equilibrar sus
19 | responsabilidades laborales con sus responsabilidades

| familiares o personales? s = ) o
(Recibe apoyo de sus superiores y compaieros para mantener A %
A

un equilibrio adecuado entre su vida laboral y personal? L
.La institucion ofrece alternativas flexibles de trabajo cuando

las circunstancias lo requicren? - Jp | -
(Cree que la flexibilidad laboral contribuye a su capacidad

para realizar su trabajo de manera cficiente y efectiva? | | *
Se siente apoyado/a por la institucion para tomar tiempo | | 7,\

_| libre cuando lo necesita para asuntos personales o familiares? [
(Recibe el apayo necesario de la institucion para manejal
situaciones que requicren un equilibrio entre su vida personal ‘

e |
v laboral? o | - i ,L 71\ = A? - l
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$ Al g “Cultura nrgdnlzauonal y bienestar laboral de los colaboradores de la oficina de
Titulo de la investigacion: ejecucion e inversiones de la Universidad ! \‘acmna! del AIt]pIdno Punu
Apellldus ¥y non |mmhrcs del nperm ) -
Grado Acadclmm L - ) -
Mcdlanle la matriz de evaluacion de expertos, Ud. tiene la facultad de evaluar cada una de las preguntas marcando con una
“x* en las columnas de Si o NO. Asimismo, le exhortamos en la correccion de los items, indicando sus observaciones y/o
sugerencias, con la finalidad de mejm'ar la c.ohuenua de las preuunlas sobre la \HT!BHC en estudio.
items Preguntas \prcua Observaciones
‘ | st[No| B
[i T_ bi_" |nx1rumunn de L,dlC.IOl'I prcacnm el diseiio adecuadn’ RS o |
JEl instrumento 0 de recoleccion de datos tiene relacion con el
lllll]O de la investigacion? 0 X | | I
o (En el instrumento de recoleccion de datos se mmuunan las | |
\'mahlu de investigacion? %V i |__ S ]
LI instrumento de de recoleccion de datos facilitard el logro de los
- n bjetivos de la investigacion? X | ) o
5 JEl instrumento de recoleccion de datos se relaciona con las % |
HIPRS valmbhs de estudio? B 1 - S
6 La redaccion de las preguntas tienen un sentido coherente y no ' .
| (:Rlan sesgadas? I A -
- (Cada una  de las preounla-; del instrumento de medicion se —’_)/ |
I'L|E1C10na con cada uno de los elementos de los indicadores” A - ]
3 (El disefio del instrumento de medicion facilitara el analisis \ «
i ] prm,c-amiemo de datos? L7~
9 ;Son entendibles las alternativas de respuesta del instrumento de ¥
delmon" " | B |
0 | (El instrumento de medicion sera accesible a la publacmn sujeto |
de estudio? A
" (El instrumento de medicion es claro, preciso y sencillo de { | — _
l’Cprl’ldEl_’ para, de esta manera, obtener los datos requeridos?
Sugerencias:

Firma del experto:
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Anexo 5. Panel fotografico

- Encuesta a las diferentes obras de la Oficina de Ejecucion e Inversiones.
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Anexo 6. Base de datos

87|M _|De 36 a 45 afios Soltero Menos de 5 afios Técnico CAS
88|M |Maés de 56 afios Casado De 5 a 10 afios Obrero Otro
DATOS G EN E RALES 89|M |Menos de 35 afios Conviviente [Menos de 5 afios Obrero Contratado
@ 90|M |De 36 a 45 afios Conviviente |Menos de 5 afios Otro Contratado
(o} 91[M |Més de 56 afios Casado De 5 a 10 afios Obrero Otro
2 92|M |De 36 a 45 afios Soltero De 5 a 10 afios Obrero Otro
b’ FORMACIO 93|M |De 36 a 45 afios Conviviente [De 20 afios amés | Técnico Contratado
w5 . . 94[M |Més de 56 afios Casado De 20 afios amas _|Obrero Otro
8 E EDAD ESTADO ANOS DE N CONDICION 95[M | De 36 a 45 afios Soltero Menos de 5 afios Obrero Otro
E 731 CIVL SERVICIO PROFESIO LABORAL 96]/M | Menos de 35 afios Soltero Menos de 5 afios Profesional _|Otro
NAL 97[M__|Mas de 56 afios Conviviente |De 20 afios améas _|Profesional _|Contratado
98[M | Més de 56 afios Casado De 5 a 10 afios Obrero Contratado
99[M | De 36 a 45 afios Conviviente [De 5 a 10 afios Obrero Otro
I 11 m v \V VI 100|M _[Menos de 35 afios Soltero Menos de 5 afios Profesional _|Contratado
o o 101|M |De 46 a 55 afios Conviviente [De 11 a 20 afios Técnico Otro
1M _ |Menos de 35~an05 Casado il a~20 anusr O?rero Glip 102(M  [De 36 a 45 afios Conviviente [De 11 a 20 afios Obrero Contratado
2|M |De 46 a 55 afios Casado De 20 afios a mas | Técnico Contratado 103[M | Menos de 35 afios Soltero Menos de 5 afios oo Otro
3|M _|De 46 a 55 afios Conviviente |De 11 a 20 afios Obrero Otro 104|M _|De 46 a 55 afos Casado De 5 a 10 afios Obrero Otro
4]|M |De 46 a 55 afios Conviviente |Menos de 5 afios Obrero Otro 105/M _|Menos de 35 afios Soltero Menos de 5 afios | Técnico Otro
5/M [Menos de 35 afios Soltero De 5 a 10 afios Técnico Otro 106|M |De 36 a 45 afios Conviviente |De 11 a 20 afios Otro Otro
6|M_|De 46 a 55 afios Conviviente |De 5 a 10 afios Obrero Otro igé m m‘;‘“‘: ‘?6351 afios 2"“"3’ ’I‘)"e’é"s fg olafios 8:“”‘"’ g:m
= = P las de anos -asado eda anos rero ro
Ml Dekolalso) arjos Casado) DelolaH0 an?s AliSGNico G 109|M _ |Menos de 35 afios Soltero Menos de 5 afios Obrero Otro
8{M_|De 46 a 55 afios Casado Della20afios  |Obrero Otro 110[M | De 46 a 55 afos Casado __|De 11a 20 afos __|Obrero Otro
9|M _|Més de 56 afios Conviviente |Menos de 5 afios Obrero CAS 111|M |De 36 a 45 afos Casado De 11 a 20 afios Obrero Otro
10|M | De 36 a 45 afios Conviviente |De 5 a 10 afios Obrero Otro 112|M |De 46 a 55 afios Casado De 5 a 10 afios Obrero Otro
11{M [De 36 a 45 afios Casado Menos de 5 afios Otro Otro 113|M | De 36 a 45 afios Casado Menos de 5 afios Otro Otro
12|M _[De 36 a 45 afios Casado De 11 a 20 afios Obrero Otro ﬁ‘; m ge ig 3 2: afos gonv!v!en:e ’\":E”"s ge 2 afios 8:“”0 gtm
= P = e a anos onviviente enos de 5 anos rero ro
13[M |De 36 a 45 afios Conviviente |De 5 a 1~0 afios Otro Contratado 116/M TMas de 56 afos Casado De 20 aos amas  Obrero otro
14|M _|De 46 a 85 afios Casado De 20 afiosamas _|Obrero Otro 117|[M_[De 36 a 45 afios Conviviente |De 11 a 20 afios | Obrero Contratado
15|M _|De 46 a 55 afios Casado De 5 a 10 afios Obrero Otro 118|M | Més de 56 afios Casado De 20 afios amés__|Obrero Contratado
16|M  |Més de 56 afios Casado De 20 afios amas _ [Obrero Otro 119|M |De 36 a 45 afios Conviviente |Menos de 5 afios _|Obrero Otro
17|M [De 36 a 45 afios Casado Menos de 5 aiios Otro Otro 120|M | De 36 a 45 afios Conviviente [De 5 a 10 afios Obrero Otro
L3t VI Vesidotolarios Gy o ADAERATD [GIEe oto gjz. m g: :Zsad§53§ﬁzzos i‘;‘r:er'o iente g: ;1aa1§0a;g:s 8::::2 ggriratado
= Py = VIV
19IM _|De 46 a 55 afios CFmVNIeme De 11 a 20 afios Obrero Otro 123|M _|De 46 a 55 afios Casado De 20 afios a més__ |Obrero Contratado
20|M _ |De 36 a 45 afios Viudo De 5 a 10 afios Obrero Otro 124|M _|Menos de 35 afios Conviviente [De 5 a 10 afios Obrero Otro
21|M | De 46 a 55 afios Soltero De 5 a 10 afios Obrero Otro 125|M_|De 36 a 45 afios Soltero De 5 a 10 afios Técnico Otro
22|M  [De 46 a 55 afios Conviviente [De 11 a 20 afios Obrero Otro 126|M | De 36 a 45 afios Casado De 11 a 20 afios Obrero Otro
23[M  [Maés de 56 afios Casado Menos de 5 afios Obrero Otro 127|M _ [Menos de 35 afios Soltero Menos de 5 afios Otro Contratado
24]M__|Menos de 35 afios Divorciado _[Menos de 5 afios _[Obrero Contratado i;g m Eﬂee:oBsadESSZn;;os (S:;’IS;‘:;’ Eﬂi:;:dio;:;; gfrc;'co g:i
25]M _|De 36 a 45 afios Casado De 5 a 10 afios Obrero otro 130[M |De 36 a 45 afios Casado De 11 a 20 afios Obrero Contratado
26|M [Menos de 35 afios Soltero Menos de 5 afios Profesional | Otro 131|M  |De 36 a 45 aos Soltero De 11 a 20 afios Ecrico Contratado
27|M _[De 36 a 45 afios Conviviente |Menos de 5 afios Técnico Otro 132|M | Mas de 56 afios Casado De 11 a 20 afios Profesional _|Contratado
28[M [De 46 a 55 afios Casado De 11 a 20 afios Técnico Otro 133|M__|Menos de 35 afios Soltero De 5 a 10 afios Obrero Otro
29|M  |De 46 a 55 afios Conviviente |De 20 afios a mas Otro Otro 134|M |De 46 a 55 afios Conviviente [De 11 a 20 afios Obrero Contratado
sl Jweroe o35 e [Soteo e at05r0s o oo T
31{M [Maés de 56 afios Casado Menos de 5 afios Técnico Contratado 137[M|De 36 a 45 afios Soltero Menos de 5 afios _|otro Otro
32|M | Menos de 35 afios Soltero De 5 a 10 afios Obrero Otro 138|M_|De 36 a 45 afios Casado De 5 a 10 afios Obrero Contratado
33[M [De 36 a 45 afios Soltero De 11 a 20 afios Obrero Otro 139|M _|Menos de 35 afios Soltero Menos de 5 afios __|Obrero Otro
34|F De 46 a 55 afos Casado Menos de 5 afios Obrero Otro 140{M  [De 46 a 55 afios Soltero De 20 afios a mas Obrero Otro
35|M |De 36 a 45 afios Casado Menos de 5 afios Profesional |Otro 141|M |De 36 a 45 afios Conviviente [De 5 a 10 afios Técnico Contratado
36|M [De 46 a 55 afios Casado De 11 a 20 afios Obrero Otro 142IM_Menos de 35 afios Solierol Menos de S afios__|Profesional _{Otro
= 5T = 143|M  [Mas de 56 afios Conviviente [De 20 afios améas _ |Obrero Otro
37|M__[Menos de 35 afios Conviviente [De 5 a 10 afios Obrero Otro 124]M |De 36 4 45 afios o Menos de 5 afios |Profesional _[otro
38[F  [Menos de 35 afios Soltero Menos de 5 afios Profesional | Otro 145|M  |De 36 a 45 afos Soltero De 5 a 10 afos Obrero Otro
39|M [De 46 a 55 afios Conviviente |Menos de 5 afios Profesional |CAS 146|M _|De 46 a 55 afios Conviviente [De 20 afios a mas | Técnico Contratado
40|M  [De 36 a 45 afios Casado De 11 a 20 afios Profesional _|Contratado 147|M _ |De 46 a 55 afios Soltero De 20 aflosamas _ |Obrero Otro
41|M  |De 36 a 45 afios Casado De 5 a 10 afios Técnico Otro 148|M |De 46 a 55 afios Conviviente [De 5 a 10 afios Obrero Otro
= = - 149|M _|Menos de 35 afios Soltero De 11 a 20 afios Obrero Otro
Al Mencsiastas arjos SOHR0 MEncsToelS a’jos mees!onal O 150|M _|De 46 a 55 afios Conviviente [De 5 a 10 afios Obrero Contratado
43|F _ [Menos de 35 afios Soltero Menos de 5 afios Profesional _|Contratado 151[M |De 36 a 45 afios Casado Menos de 5 afios _|otro Otro
44|F  [Menos de 35 afios Conviviente |Menos de 5 afios Profesional _|Contratado 152|M  |De 36 a 45 afios Conviviente |Menos de 5 afios _ |Obrero Otro
45[M [De 36 a 45 afios Soltero De 5 a 10 afios Profesional | Contratado 153|M _|De 46 a 55 afios Conviviente |Menos de 5 afios __|Obrero Otro
46|M _[De 46 a 55 afios Conviviente |Menos de 5 afios [ Técnico Otro 154|M | Mas de 56 afios Casado De 20 aflos amas __ |Obrero Otro
47[F  [Menos de 35 afios Soltero Menos de 5 afios___[Profesional _|Otro ig: m mZ"O: d5ee3.;aﬁos z""e’_"_ - gﬁer;gs ‘:: 5 afios E”’;ES!"“: g""( =
= = 7 s de 56 afios onviviente [De 20 afios a mas rofesional ontratado
48|M _ [Menos de 35~anus Soltero Menos de 5~anos Profes!onal Contratado 57 VIRV EeE56 s Casado DESEHOGGE Obréro O
49[M_|De 36 a 45 afios Soltero De 5 a 10 afios Profesional _|Otro 158|M _|De 46 a 55 afios Conviviente [Menos de 5 afios Técnico Otro
50|M | Mas de 56 afios Casado De 11 a 20 afios Profesional _|Contratado 159|F  |Menos de 35 afios Soltero Menos de 5 afios Profesional _|Otro
51{M [De 36 a 45 afios Soltero Menos de 5 afios Profesional | Contratado 160|M _|De 46 a 55 afios Casado De 5 a 10 afios Técnico Otro
52|F  [Menos de 35 afios Soltero De 5 a 10 afios Profesional _|Contratado 161|M | De 46 a 55 aiios Casado_ De1la20afios _ |Obrero Otro
53[M_[Mas de 56 afios Casado De 20 afios a mas__| Técnico Nombrado 12:2:, m ’E)"éss :e i‘;aﬁf’s E""‘“‘"e":e ’E,Ae?s fg S80S 8:’er0 g’t“s
= = 5 e 36 a 45 afios onviviente [De 5 a 10 afios rero ro
54[M  |Menos de 35 arjos Soltero Menos de 5 arjos Profes!onal Nombrado T6a[M [De 36 a 45 afios Casado Menos de 5 afios otro otro
55|F  [Menos de 35 afios Soltero Menos de 5 afios Profesional _|[Nombrado 165|M  |De 36 a 45 afos Casado De 11 a 20 afios Obrero Otro
56/M _|Menos de 35 afios Conviviente |De 5 a 10 afios Obrero Otro 166|M__[De 36 a 45 afios Soltero De 5 a 10 afios, Obrero Contratado
57[M [De 36 a 45 afios Conviviente |Menos de 5 afios Obrero Otro 167|M__|Menos de 35 afios Conviviente |De 5 a 10 afios Obrero Otro
58|M |De 46 a 55 afios Casado De 11 a 20 afios Otro Otro 168|M |De 46 a 55 afios Casado De 11 a 20 afios Técnico Contratado
59|M | De 36 a 45 afios Conviviente [De 5 a 10 afios Obrero Otro 1:3 m I\DAZ:Z:;:::;: i‘;:z;‘; ’I;A:nsoz fg :ﬁzﬁs"s gi“rz:zo gﬁi
G0IM De/ SElals) a~nos Conv!\/!ente DEHRal20 arjus Obrero Clip 171|M _|Menos de 35 afios Conviviente |Menos de 5 afios Obrero Contratado
61|M _|Més de 56 afios Conviviente |De 11 a 20 afios Otro Otro 172|M | De 36 a 45 afios Conviviente [Menos de 5 afios Otro Contratado
62|M [De 36 a 45 afios Casado De 20 afios a mas __|Obrero Otro 173|M__[Mas de 56 afios Casado De 5 a 10 afios Obrero Otro
63[M [Mas de 56 afios Casado Menos de 5 afios Obrero Otro 174|M__|Menos de 35 afios Casado De 11 a 20 afios Obrero Otro
64|M |De 36 a 45 afios Casado De 5 a 10 afios Obrero Otro 175|M _|De 46 a 55 afios Casado De 20 afios amas | Técnico Contratado
65[M | De 36 a 45 afios Soltero De 11 a 20 afios Obrero Otro i;s m ge 22 a gg afios gonvafe":e ’\Dde L adZOSHﬁPs g:’em g:m
= P = P e a anos onviviente enos de 5 anos rero ro
66[M |De 46 a 55 afios Conv!v!eme De 11 a 20 afios Técnico Contratado 178|[M [Menos de 35 afios et De 5a 10 afos Tecnico G
67|M [De 36 a 45 afios Conviviente |De 5 a 10 afios Obrero CAS 179[M | Mas de 56 afios Casado De 20 aflos amés__|Obrero Otro
68|M [Maés de 56 afios Viudo De 5 a 10 afios Obrero Otro 180|M |De 46 a 55 afios Conviviente [De 11 a 20 afios Obrero Otro
69|M [De 46 a 55 afios Casado De 11 a 20 afios Obrero Otro 181|M | De 36 a 45 afios Viudo De 5 a 10 afios Obrero Otro
70[M _|Menos de 35 afios Casado De 5 a 10 afios Técnico Otro 182|M_|De 46 a 55 afios Soltero De 5 a 10 afios Obrero Otro
71]M _|Menos de 35 afios Conviviente |Menos de 5 afios __|Obrero Otro 153 M DeEEIaISS onos Convivient:l DeHat20lafos Wl OBrerg (SHD
= = 184|M | Més de 56 afios Casado Menos de 5 afios Obrero Otro
72|M_|Menos de 35 afios Soltero Menos de 5 afios Obrero Contratado 185/M _|Menos de 35 afios Divorciado _|Menos de 5 afios Obrero Contratado
73|M _[Menos de 35 afios Soltero Menos de 5 afios Profesional | Otro 186|M |De 46 a 55 aos Casado De 11 a 20 afios Técnico Otro
74|M _[Menos de 35 afios Casado Menos de 5 afios Otro Otro 187|M |De 46 a 55 afios Conviviente |De 20 afios amas _|Otro Otro
75[M | De 36 a 45 afios Casado De 5 a 10 afios Técnico Contratado 188|M _|Menos de 35 afios Soltero De 5 a 10 afios Obrero Otro
76|M__[Menos de 35 affos Soltero De 5 a 10 afios Profesional _|Contratado 189|M_|Menos de 35 afios Soltero Menos de 5 afios_|Obrero otro
7| M De6ia>olafios Solierg CDAVEED AED ObIerD OO i:g m BZ :2 : 4512 ::g: zzlrlf\!/ri(\j/ieme gz szoaalnl;jzsol;nas ?:cr:(c:'o g(()rriratada
78|M _|De 46 a 55 afios Conviviente |De 5 a 10 afios Obrero Otro 192|M _|Menos de 35 afios Soltero Menos de 5 afios Profesional _|Otro
79|M _|De 36 a 45 afios Conviviente |De 11 a 20 afios Obrero Otro 193|M__[Mas de 56 afios Conviviente [De 20 afios a mas__[Obrero Otro
80[M [De 46 a 55 afios Casado De 11 a 20 afios Obrero Otro 194|M |De 36 a 45 afios Casado Menos de 5 afios _|Profesional _|Otro
81{M [Menos de 35 afios Conviviente |Menos de 5 afios Obrero CAS 195|M _|Mas de 56 afios Casado De 5 a 10 afios Obrero Otro
82[M [Menos de 35 afios Conviviente [Menos de 5 afios __[Obrero Otro 196|M | Menos de 35 afios Soltero Della20afios  |Obrero otro
83[M | De 36 a 45 anos Conviviente |De 11 a 20 afios Obrero CAS 197|M  |De 46 a 55 afios Casad.o. De 11 a 20 afios Técnico Contratado
— — 198|M  [Maés de 56 afios Conviviente [De 20 afios a mas Obrero Otro
84|M _|De 36 a 45 afios Soltero De 5 a 10 afios Obrero Contratado 199|M | De 46 a 55 afios Casado De 20 afios amés | Técnico Contratado
85|M [Menos de 35 afios Conviviente |De 5 a 10 afios Obrero Otro 200[M | Mas de 56 afios Casado Menos de 5 afios | Obrero Otro
86|M [De 46 a 55 afios Casado De 11 a 20 afios Técnico Contratado x*
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suM_Vi | sum_v2 | suM D1 | sum_D2 | sum_D3 | sum_D4
58 66 17 14 16 11
32 36 9 8 6 9
54 73 14 11 12 17
79 97 19 21 20 19
26 45 8 6 6 6
86 100 20 22 22 22
30 34 6 9 9 6
30 59 6 6 12 6
24 30 6 6 6 6
86 87 21 21 24 20
32 39 9 8 6 9
58 66 12 16 14 16
31 44 7 B 8 8
a1 60 11 9 10 11
50 68 12 12 13 13
34 38 11 8 9 6
71 90 19 13 17 22
42 82 6 6 10 20
43 51 11 12 9 11
55 54 13 14 13 15
48 60 11 11 12 14
52 57 14 14 11 13
67 89 16 16 14 21
27 39 7 6 6 8
74 86 18 19 19 18
115 146 30 27 29 29
76 79 20 17 16 23
29 67 6 6 6 11
46 60 10 12 12 12
32 36 9 8 6 9
63 88 14 17 15 17
43 51 8 14 9 12
55 72 14 12 6 23
28 68 10 6 6 6
44 50 10 11 11 12
47 56 12 12 12 11
51 54 13 13 12 13
24 30 6 6 6 6
43 57 8 11 11 13
32 a1 6 9 9 8
79 87 21 18 20 20
82 112 18 19 22 23
47 55 11 11 10 15
60 77 16 19 12 13
108 142 25 29 28 26
42 49 11 8 10 13
52 65 13 13 10 16
67 74 16 19 13 19
62 69 15 16 14 17
78 77 17 21 15 25
38 13 10 11 9 8
87 90 20 24 21 22
62 97 12 14 17 19
56 63 14 16 15 11
54 74 11 15 14 14
51 65 13 11 11 16
44 50 10 13 9 12
54 91 10 15 12 17
75 106 14 18 20 23
27 39 7 6 6 8
63 61 12 19 17 15
81 89 15 23 19 24
71 95 18 18 18 17
33 40 12 7 B 6
53 67 6 18 18 11
51 6 15 11 8 17
68 83 18 14 14 22
70 78 18 21 18 13
61 63 19 16 11 15
67 85 17 17 15 18
42 52 11 11 10 10
24 30 6 6 6 6
96 116 24 24 24 24
56 86 10 16 17 13
84 102 20 23 20 21
27 39 7 6 6 8
87 113 22 21 24 20
87 102 24 18 23 22
80 o1 19 20 19 22
33 36 6 10 8 9
76 84 16 19 17 24
83 102 20 20 22 21
76 110 22 20 15 19
54 76 12 13 8 21
115 146 30 27 29 29
59 83 15 16 13 15
66 89 11 24 12 19
27 39 7 6 6 8
24 36 6 6 6 6
88 117 21 21 23 23
83 95 19 18 22 24
27 39 7 6 6 8
25 39 7 6 6 6
32 36 9 8 6 9
83 110 19 25 16 23
88 103 23 19 22 24
101 111 26 27 24 24
80 97 19 21 20 20
68 79 16 18 20 14
89 107 20 22 24 23
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54 65 13 15 13 13
76 93 22 17 23 14
69 93 15 20 14 20
81 119 20 17 22 22
79 107 21 21 13 24
71 93 18 21 18 14
7?2 78 18 20 16 18
87 102 22 21 20 24
66 91 12 17 20 17
58 98 12 17 15 14
61 74 16 16 15 14
55 91 15 12 16 12
30 31 7 7 10 6
46 80 1 9 11 15
58 83 13 14 14 17
27 39 7 6 6 8
76 106 18 17 22 19
69 100 20 12 20 17
79 99 14 23 19 23
57 74 1 18 9 19
59 1 18 10 16 15
42 57 13 1 6 12
27 30 6 6 9 6
31 41 6 12 6 7
69 81 17 20 15 17
30 31 7 7 10 6
27 39 7 6 6 8
102 115 26 25 28 23
112 144 22 30 30 30
32 36 9 8 6 9
81 107 18 21 19 23
96 112 24 24 24 24
67 89 18 15 16 18
48 60 12 12 12 12
54 87 16 10 13 15
73 92 15 21 19 18
27 39 7 6 6 8
78 45 20 17 19 22
63 64 17 16 16 14
43 37 18 1 7 7
70 78 18 18 16 18
71 87 15 22 16 18
44 50 12 10 11 11
62 68 14 18 12 18
92 84 23 25 17 27
25 39 7 6 6 6
87 113 22 21 24 20
27 39 7 6 6 8
59 i 18 10 16 15
42 57 13 1 6 12
60 78 12 16 18 14
46 50 1 9 11 15
58 83 13 14 14 17
69 73 15 17 18 19
79 119 23 20 17 19
115 143 30 27 29 29
80 97 19 21 20 20
85 114 18 27 18 22
78 92 19 18 19 22
42 47 12 12 6 12
33 62 7 8 12 6
28 45 6 6 6 10
81 73 19 20 24 18
32 36 9 8 6 9
58 66 12 16 14 16
54 76 12 13 8 21
61 90 12 16 13 20
59 69 15 16 13 15
66 76 11 24 12 19
66 58 24 14 12 16
24 36 6 6 6 6
28 39 7 7 6 8
68 88 16 15 18 19
62 74 17 14 16 15
58 66 21 12 13 12
54 73 14 1 12 17
32 36 9 8 6 9
26 39 8 6 6 6
44 82 6 8 10 20
43 51 1 12 9 11
55 54 13 14 13 15
48 60 1 1 12 14
48 61 14 14 6 14
67 89 16 16 14 21
29 39 7 6 8 8
48 67 12 12 12 12
46 60 10 14 10 12
58 69 13 14 13 18
63 64 17 16 16 14
43 37 18 1 7 7
71 78 18 18 16 19
71 87 15 22 16 18
64 68 18 15 18 13
61 68 15 18 12 16
62 64 14 17 12 19
32 36 9 8 6 9
75 85 19 20 19 17
27 31 7 7 6 7
44 48 14 14 6 10 1 1 1
37 39 10 9 6 12
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DECLARACION JURADA DE AUTENTICIDAD DE TESIS

Por el presente documento, Yo MARIA ISABEL QUENTA YUPANQUI
identificado con DNI__(01227519 en mi condicion de egresado de

Escuela Profesional, O Programa de Segunda Especialidad, [ Programa de Maestria o Doctorado

TRABAJO SQCIAL

informo que he elaborado el/la ® Tesis o [J Trabajo de Investigacion denominada

"_CULTURA ORGANIZACIONAL Y BIENESTAR LABORAL DE LOS
COLABORADORES DE LA QFICINA DE EJECUCION E INVERSIONES
_DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL DEL ALTIPLANO - PUNO

Es un tema onginal

Declaro que el presente trabajo de tesis es elaborado por mi persona y no existe plagio/copia de ninguna
naturaleza, en especial de otro documento de investigacion (tesis, revista, texto, congreso, o similar)
presentado por persona natural o juridica alguna ante instituciones académicas, profesionales, de
investigacion o simulares, en el pais o en el extranjero

Dejo constancia que las citas de otros autores han sido debidamente identificadas en el trabajo de
investigacion, por lo que no asumiré como suyas las opiniones vertidas por terceros, ya sea de fuentes
encontradas en medios escritos, digitales o Internet

Asimismo, ratifico que soy plenamente consciente de todo el contenido de la tesis y asumo la
responsabilidad de cualquier error u onmusion en el documento, asi como de las connotaciones éticas y legales
involucradas

En caso de incumplimiento de esta declaracién, me someto a las disposiciones legales vigentes y a las
sanciones correspondientes de igual forma me someto a las sanciones establecidas en las Directivas y otras
normas nternas, asi como las que me alcancen del Coédigo Civil y Normas Legales conexas por el
incumplimiento del presente compromiso
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AUTORIZACION PARA EL DEPOSITO DE TESIS O TRABAJO DE
INVESTIGACION EN EL REPOSITORIO INSTITUCIONAL
Por el presente documento, Yo_ MARIA ISABEL QUENTA YUPANQUI

identificado con DNI__Q1227519 en mi1 condicion de egresado de

Escuela Profesional, 0 Programa de Segunda Especialidad, [ Programa de Maestria o Doctorado

TRABAJO SOCIAL

informo que he elaborado el/la ® Tesis o 0 Trabajo de Investigacion denominada

CULTURA ORGANIZACIONAL Y BIENESTAR LABORALDE LOS EEERp
_COLABORADORES DE LA OFICINA DE EJECUCION E INVERSIONES
_DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL DEL ALTIPLANO - PUNO

para la obtencion de R Grado, O Titulo Profesional o [ Segunda Especialidad.

Por medio del presente documento, afirmo y garantizo ser el legitimo, inico y exclusivo titular de todos los
derechos de propiedad intelectual sobre los documentos arriba mencionados, las obras, los contenidos, los
productos y/o las creaciones en general (en adelante, los “Contenidos”) que seran incluidos en el repositorio
institucional de la Universidad Nacional del Altiplano de Puno

También, doy segundad de que los contenidos entregados se encuentran libres de toda contrasefia,
restriccion o medida tecnologica de proteccion, con la finalidad de permitir que se puedan leer, descargar,
reproducir, distnbuir, imprimur, buscar y enlazar los textos completos, sin limitacion alguna

Autorizo a la Universidad Nacional del Altiplano de Puno a publicar los Contenidos en el Repositorio
Institucional y, en consecuencia, en el Repositorio Nacional Digital de Ciencia, Tecnologia e Innovacion de
Acceso Abierto, sobre la base de lo establecido en la Ley N° 30035, sus normas reglamentanas,
modificatonas, sustitutorias y conexas, y de acuerdo con las politicas de acceso abierto que la Universidad
aplique en relacion con sus Repositorios Institucionales. Autorizo expresamente toda consulta y uso de los
Contenidos, por parte de cualquier persona, por el tiempo de duracion de los derechos patnimoniales de autor
y derechos conexos, a titulo gratuito y a nivel mundal

En consecuencia, la Universidad tendra la posibilidad de divulgar y difundir los Contenidos, de manera total
o parcial, sin limitacién alguna y sin derecho a pago de contraprestacion, remuneracion ni regalia alguna a
favor mio, en los medios, canales y plataformas que la Umversidad y/o el Estado de la Republica del Peru
determunen, a nivel mundial, sin restriccidn geografica alguna y de manera indefinida, pudiendo crear y/o
extraer los metadatos sobre los Contenidos, e incluir los Contenidos en los indices y buscadores que estimen
necesarios para promover su difusion

Autorizo que los Contenidos sean puestos a dispostcion del piblico a través de la siguiente licencia

Creative Commons Reconocimiento-NoComercial-Compartirlgual 4 0 Internacional Para ver una copia de
esta licencia, visita: https./creativecommons org/licenses/by-nc-sa/4 0.

En sefal de conformidad, suscribo el presente documento
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