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RESUMEN

El trabajo de investigacion tuvé como titulo “Influencia de la Cultura
Organizacional en el Bienestar Laboral en el personal de una Institucion Educativa
de Sullana,2020” donde se estableci6 como objetivo: Determinar la influencia
entre cultura organizacional en el bienestar laboral en el personal de una
institucién educativa de Sullana, 2020. Se efectio una investigacion de tipo
descriptivo- correlacional de enfoque cuantitativo. La poblacion se conformé por
40 miembros del personal de la Institucion, donde se aplicé cuestionarios por
variable. Esta investigacion buscé demostrar la relacion en ambas variables,
como sabemos la cultura organizacional y el bienestar laboral cumple un rol muy
importante en los empleados en su sentir de su ambiente de trabajo y como lo
percipen donde con lleva el buen desarrollo de las tareas de manera eficiente que
permita logros obtenidos tanto individual como colectivos ya que es factor
determinante. Segun los resultados del Coeficiente (rho=0,544; sig.0,001), afirma
que existe influencia entre la cultura organizacional y el bienestar laboral. Por
tanto debemos nombrar que el estudié desmostré6 que las dimensiones como
Involucramiento, Nivel de Adaptabilidad y la mision si influye significativamente en
el Binestar Laboral, sin embargo la Consistencia Institucional no tiene relacion con

dicha variable respectivamente.

Palabras claves: Cultura Organizacional, Bienestar Laboral
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ABSTRACT

The research work had as title "Influence of Organizational Culture on Labor
Well-being in the staff of an Educational Institution of Sullana, 2020" where the
objective was established: To determine the influence between organizational
culture on labor well-being in the staff of a Sullana educational institution, 2020. A
descriptive-correlational research with a quantitative approach was carried out.
The population was made up of 40 members of the Institution's staff, where
guestionnaires were applied by variable. This research sought to demonstrate the
relationship in both variables, as we know, organizational culture and work well-
being plays a very important role in employees in their feeling of their work
environment and how they perceive it where the proper development of tasks
takes place. efficient that allows both individual and collective achievements as it is
a determining factor. According to the results of the Coefficient (rho = 0.544; sig
0.001), it affirms that there is an influence between the organizational culture and
work well-being. Therefore, we must mention that the study showed that
dimensions such as Involvement, Adaptability Level and the mission do
significantly influence Labor Well-being, however Institutional Consistency has no

relationship with said variable respectively.

Keywords: Organizational Culture, Labor Welfare
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I. INTRODUCCION

En la actualidad hablar sobre el tema de cultura organizacional en el
bienestar laboral es muy debatido por parte de las organizaciones, que se
preocupa por sus trabajadores, que busca que sus colaboradores sean mas
competentes y con excelentes habilidades, que se refleja con los diversos
resultados. Segun Mondragon (2016), nos dice que la base del éxito de las
empresas radica en comprender y respetar su cultura generando un impacto
motivacional y productivo dentro de los grupos que pertenecen en la

organizacion.

Por otro en el continente asiatico segun Kuang, Ren, and Huery (2010) nos
muestra el impacto que repercute en la satisfaccion de los trabajadores al no
existir una cultura sana, por tanto se debe trazar objetivos claros y armonizar
para que asi se hagan las cosas bien hechas. Ante lo menciado Strydom
Strydom, J, Z y Murria, L.(2004) afirma que en la actualidad deben mantener una
cultura de calidad y para eso se necesita compromiso, trazar una comunicacion
activa donde no obstaculice el progreso. Segun Hitt Ireland y Hoskisson (1999)
hacen referencia que la cultura organizacional logra fortalecer la competitividad
en el mundo empresarial a traves de la evolucion humana, aprendizaje,
cooperacion, trabajo en equipo y los valores éticos. En américa latina podemos
detallar sobre el pais latino como es el Perq, nos afirma el portal Gestién (2017),
el 57% de las organizaciones del pais fomenta invertir en el progreso y la difusion
de la cultura laboral, fomentando asi un mejor rendimiento laboral, actualizacion y
fortalecer el capital humano con el objetivo de enriquecer los servicios de las

instituciones y la productividad.

Asi mismo; Segun Vasquez (2018) el bienestar laboral se a comprendido
de manera general como aquellas iniciativas que ayudan a superar los status
laborales de los colaboradores en las empresas.En cuanto la Institucion
educativa se identificO que atraviesa por situaciones conflictivas entre los
trabajadores, donde debemos conocer que tan satisfecho o insatisfecho se

siente cada trabajador en relacion a su sueldo, a posibilidad de ascenso,



seguridad y salud de trabajo y de que manera puede repercutir su desempefo

ante un cambio o rotacion en el centro laboral.

La cultura en las organizaciones es la base primordial y esta presente en
gran parte de las acciones que ejecutan sus trabajadores, pues ayuda a su
personal a identificarse con los propositos estratégicos, valores vy
comportamientos deseados, facilitando la union e involucramiento del grupo, el
compromiso, consistencia y adaptabilidad que permita el logro de los objetivos.
En tal sentido a partir de este punto se llevo a cabo la investigacion que nos dara
a conocer la situacion actual del personal de la institucion. Segun lo mencionado,
se decidio realizar la siguiente pregunta de investigacion: como problema general
se plantea ¢ Como es la influencia entre la cultura organizacional en el bienestar

laboral en el personal de una institucién educativa de Sullana, 20207?

Como Justificacion tedrica es de suma importancia, ya que a través de los
resultados nos va ayudar analizar y saber cémo influye significativamente la
cultura organizacional en el bienestar laboral en el personal de una institucion
educativa de Sullana,2020. Por lo tanto, se busca profundizar a través de
herramientas y estudios teéricos de diferentes fuentes de informacién confiable
que seran de gran ayuda como eje principal para el desarrollo de la institucion.

En cuanto la justificacion metodolégica, nos ayudara analizar y validar a
través de instrumentos de dos variables para medir y dar aportes para
posteriores investigaciones de caractereducativo. Por ultimo, la justificacién
practica se fija al lugar de la ejecucion del estudio, ya que atraves de los
resultados servira para cooperar con propuestas para asi fortalecer la cultura

organizacional y el bienestar laboral.

En esta investigacién planteamos como Objetivo General: Determinar la
influencia entre cultura organizacional en el bienestar laboral en el personal de
una institucion educativa de Sullana, 2020. Como Obijetivos especificos tenemos
primero; Analizar la influencia del involucramiento institucional en el bienestar

laboral en el personal de una institucion educativa de Sullana, 2020. Tenemos



como segundo; Determinar la influencia entre consistencia institucional en el
bienestar laboral en el personal de una institucion educativa de Sullana, 2020
Tenemos como tercero; Identificar la influencia del nivel de adaptabilidad en el
bienestar laboral en el personal de una institucion educativa de Sullana, 2020.
Tenemos como cuarto; Analizar la influencia de la mision en el bienestar laboral

en el personal de una institucién educativa de Sullana,2020.

Como explicacion a la hipotesis ante hechos reales y reflexivos este
estudio nos ayudara a detectar los conocimientos que buscara probar si es falsa
o veraz. La presente hipdtesis general de nuestra investigacion formula: Si
existe influencia significativa entre cultura organizacional en el bienestar laboral

en el personal de una institucién educativa de Sullana,2020



II.LMARCO TEORICO

En el contexto internacional y nacional considerados como antecedentes a
(Melean 2017), en su estudio titulado: La cultura organizacional y su impacto en
el rendimiento de los equipos de trabajo: El documento intermediario de clima y
la reflexividad de estudio T. posgrado de la Universidad de Valencia. Nos dice en
la investigacion que con la eleccion de la muestra, el tamafio medio fue de 16
personas con un promedio de 3 y 54 participantes. Segun el total de 898
participantes la recoleccién arroja nivel alto en tiempo uno, donde 63.6% en
hombres y 36.3% mujeres. Con edades diferenciadas un 0.5% de los miembros
eran menores de 25 afios, siguiendo con el 18.7% con edades de 25 y 45 afios,
también con el 68.7% comprendia con edades desde los 46 y los 55 afios, con el
12.2% de participes mayores de 55 afios. Se llego a la siguiente conclusion: Que
acuerdo a la tesis doctoral, nos da conocer lo importante que es fomentar una
cultura y clima sano y motivador ya que atraves de los tipos de alineamientos
estratégicos se podra obtener resultados positivos que van de la mano con llegar
a los diversos logros y resultados pactados que se espera obtener en la

organizacion.

Asimismo; Segun Roca (2016), su trabajo de investigacion titulado: La
Cultura Organizacional en el Instituto Nacional de Tecnologia Agropecuaria
(INTA) de la T. de posgrado. Universidad de Belgrano, Buenos Aires, Argentina.
Esta investigacion se fundamento en la recoleccion de datos obtenidos en trabajo
de campo atraves de talleres, donde dichos examenes se incluyo a 4323 de las
7100 personas que pertenecen en la compafiia en todo el pais. Se calculo con la
informacion obtenida a través de 17 talleres y plenarios de un total de 31
realizados, lo que simboliza el 55% del estudio. Por lo tanto el estudio realiza una
evaluacién de manera cualitativa recopilando los datos de manera que germinan
clases de andlisis que compone un modo metodico con el fin de definir la
deduccién de este. En esa linea (Rahmat, Muhammad, Mohammad, Weishen y
Berto, 2020) nos demuestra que tiene influencia significativa el clima con el
desempeiio de las personas, llegando a concluir que el sentir en un ambiente

laboral integro para los trabajadores se debe reconocer el desempefio de los



colaboradores mediante incentivos para mantener un alto nivel de rendimiento.
Tenemos a Segun Scarborough (2019) nos explica que en las organizaciones
hoy en dia debe existir la comunicacion eficaz y escucha activa ya que asi se

lograra mejorar y obtener los niveles mas altos de productividad.

Por su parte; Zans (2017), en su estudio de investigacion de titulo: Clima
Organizacional y su incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos y docentes de la Facultad Regional Multidisciplinaria de
Matagalpa, UNAN — Managua en el periodo 2016. Universidad Nacional
Autonoma de Nicaragua de la T. de posgrado. En la indagacién como se ha ido
procesando este estudio se tomo en cuenta el enfoque cuantitativo de modelo
descriptivo - explicativo. El poblacion consisti6 en 88 trabajadores con
funcionarios, la muestra 59 trabajadores y funcionarios. Se aplicé la metodologia,
las técnicas e instrumentos precisos para procesar el estudio. Los datos que se
muestran los instrumentos usados, es de valor el 58% de los empleados donde
indican que se encuentran en un Nivel bajo con lo que respecta en la ejecucion
de sus funciones, por tanto si lo relacionamos con los resultados obtenidos, el
64% de los trabajadores no se identifican en su centro laboral, factores que
influyen de manera negativa para el logro de objetivos y productividad
organizacional. Se llego a la siguiente conclusién, que los trabajadores por parte
de los docentes y administrativos de la respectiva facultad, indican que la
perfeccion del clima organizacional incidiria de una manera significativa con
eldesarrollo y cumplimiento de actividades y sus respectivas relaciones
interpersonales, eso quiere decir que va a ver un ambiente agradable en el

trabajo, y brindan la opcion de optar por sembrar las buenas actitudes.

En tanto el autor; Torres (2017), en su estudio de tesis titulada La cultura
organizacional y satisfaccion laboral de un centro de atencion al ciudadano, Lima
— 2017, Tesis de posgrado. Universidad Cesar Vallejo. El tipo de disefio de la
investigacion; es correlacional de tipo basica, no experimental. Siendo un estudio
de perspectiva cuantitativa ejecutada en 55 colaboradores de una empresa
dedicada en centro de Atencion al publico. Para el acopio de datos de la variable,

se aplicod el cuestionario, de escala ordinal. Segun estudio el 36,36% de los



empleados encuestados indicaron un por debajo nivel de cultura organizacional,
mientras que el 40% un nivel medio, y el 23,64% indicaron un nivel alto. Se
concluye que ambas variables estan netamente enlazadas y que es reflejada en
los trabajadores que laboran en la compafia en el area de atenciéon al publico,
donde ambas variables se realizo la técnica de encuestas, y como resultado nos

demuestra que fuefiable.

Otro autor Rios Torres. (2018), en el estudio de tesis, “Cultura
organizacional y la Gestion de Recursos Humanos de la Municipalidad Distrital
Loreto 2018, comprobd que existe influencia entre la cultura organizacional y la
gestién de recursos humanos en la municipalidad distrital del Tigre provincia de
Loreto - 2018. Asi mismo, demuestra que la cultura en la institucion segun los
resultados demuestra que le clima organizacional es aceptable con un 57.8%. Se
detecto la gestion que desarrolla el &rea de talento humano en la municipalidad
provincia de Loreto - 2018, como optima ya que prevalece el 60.53% bueno y el
23.68% de muy bueno, acreditando asi que la gestion laboral que desempefian
dia a dia en la institucién significativamente buena. Se llega a concluir que la
cultura organizacional y la gestion de recursos humanos cumplen un rol de gran
importancia dentro de la institucién del Municipio del Tigre 2018, donde el
resultado demuestra un buen desarrollo y desempefio del personal, asi como su
influencia entre clima organizacional y los recursos humanos en los que arroja un
52.63% bueno y el 5.26% relativamente muybueno. Como bases teoricas se
mencionara estudios relacionados a los temas de cultura organizacional y
bienestar laboral: Segun Gasalla (2014), en su libro “La Nueva Organizacion de
Personas la Direccion por Confianza”, la Cultura aparece como una forma de ser,
de percibir y expresarse donde siempre prima la innovacién dentro de los
lineamientos organizativos. La estrategia de una empresa es determinar la forma

en como funcionara su organizacion para su desarrollo y competitividad.

Segun Toscano (2015) examina la importancia que refleja la cultura
organizacional y el liderazgo en las empresas y eso se observa atravez de los
resultados positivos donde el jefe es el eje principal ante sus subordinados ya

gue a traves de el transmitira experiencias en el trabajo, motivara y lograra una



alianza de responsabilidad y compromiso, segun Denison,D. Hooijberg, R., Lane,
N., & Lief.C. (2012); y GOmez Roldan (2014, p. 95); quienes considera que las
dimensiones estan basados en el modelo de propuesto por Denison et (2012)
donde ha demostrado en las tres ultimas décadas que la cultura organizacional
impacta el desempefio organizacional mediante la creacion de un sentido de
mision y direccion; la construccion de un alto nivel de adaptabilidad y flexibilidad;
la motivacion, el involucramiento y compromiso de los colaboradores; y el
establecimiento de una consistencia institucional fuertemente enraizada en un
conjunto de valores nucleares. Estas cuatro caracteristicas culturales explican la
diferencia entre las organizaciones de alto y bajo desempefio. Los estudios han
examinado la conexion entre las cuatro caracteristicas béasicas del modelo
mision, adaptabilidad, involucramiento, y consistencia. Segun el autor Phalen
(2000), nos comenta que la cultura en las organizaciones nace de las
interacciones, emociones, experiencias entre las personas donde genera una
serie de nuevos aprendizajes por ende influye de manera positiva ya que

fortalece los lazos y las relaciones interpersonales.

Nos sostiene también el autor Chiavenato (2009) que la Cultura
Organizacional muestra como funciona y esta conformada la empresa tanto
dentro y por fuera (p.126). Las seis dimensiones que brinda de la cultura
organizacional segun el autor Chiavenato (2009) (p.72). La regularidad en los
comportamientos observados: se da atravez de grupos de trabajo donde se
desarrolla las interacciones entre si, que se relacionan en sentido comdn, atraves
de términos propios relacionados con comportamientos, valores, diferencias y lo
gue suelen creer o decir. Las Normas: tipos de comportamiento que explica la
manera de realizar los cosas. Los valores: son un conjunto de valores y reglas
gue las empresas cultivan y fomentan en sus trabajadores tener como resultado
una alta productividad, calidad eficiencia y eficacia. La Filosofia: esta ligado al
saber del conocimiento que se da a traves de ordenamientos que impulsara y
reforzara las creencias sobre como interactuar y dirigirse a sus colaboradores
que eso influirhA como ejemplo para retribuirlo atraves de los clientes. Por
consiguiente: Las reglas, se relaciona con los comportamientos de los

empleados en las empresas y como es que llevan las normas y los lineamientos



establecidos dentro del ambiente. Los ingresantes nuevos deberan conocer y
entender esas normas para que sean aceptados en el grupo. Como se
mencionabamos el clima organizacional: si se percibe un ambiente pesado no va
ser sano para ningudn miembro, pero que se puede revertir atraves de
compromiso de cada uno en la institucion, un ambiente donde se experimenta
emociones en los lideres y los trabajadores que deberan estar en sintonia. De
como perciben y sienten en su ambiente laboral, como interactian los
integrantes, como se confraternizan en su entorno. Las Dimensiones de la
Cultura Organizacional tienen como estudio fundadas en la teoria de Denison,
gue nos indica que las culturas presenta rasgos definidos que son medidos y
comparados, teniendo como primera dimension: El involucramiento; nos da
conocer que todas las empresas en la actualidad otorgan a sus trabajadores las
herramientas que les ayude a solucionar por si solos los problemas, que tengan
el poder necesario y la autonomia de desenvolverse en todos los niveles. Los
empleados estan ligados y netamente identificados en sus actividades del dia a
dia en su organizacion y sienten que son parte de ella. Cada persona se siente
identificada y con la capacidad de aportar para su institucion y todos trabajan en
equipo de manera unificada para el logro de sus objetivos y metas. Por
consiguiente como segunda dimension: Consistencia en las organizaciones de
manera interna son eficientes y eficaces por que estdn integradas. El
comportamiento de los integrantes estan relacionados con su moralidad, su
actuar y pensar , donde los colaboradores tienen el compromiso de integrarse
con el fin de concretar acuerdos eficaces aun estando no de acuerdo en
totalidad, por lo tanto respetan la aprobacion de la mayoria lo que refleja que hay
un buen equipo de trabajo que se apoya y estan bien unidos dentro de la
organizacion. Block, 1991, citado por Gomez, |,Bray,R y Guillermo(2012). La
consistencia en las organizaciones pues es poderosa y da impulso por lo que
genera estabilidad e integracion interna que nos da como respuesta un alto
grado deconformidad. Como tercera dimension: tenemos la adaptabilidad que en
su gran parte los consumidores buscan satisfacer sus necesidades y por ende se
fidelizan con empresas que se adecuen a sus necesidades. Con lo que respecta
a innovacion son los lideres, por una larga temporada y convierte que sus

clientes los elijan siempre, por eso que en la actualidad estan bien preparadas



para nuevos desafios e ir creciendo. Por ultimo la cuarta dimension: la misién
es el propdsito, la razén de ser de una empresa u organizacion su objetivo es
donde pretende ir y perseguir, que conlleva a una direccion definida y objetiva

hacia un bien futuro.

Dubrin, A. (2008). En su libro “Relaciones humanas. Comportamiento
humano en el trabajo”, nos afirma que el bienestar se siente en la felicidad
personal en sentirse bien. Es un conjunto de comportamientos emotivos, donde
podemos tener un cierto rechazo o aceptacion por algo existente. El bienestar
laboral es una de los componentes centrales de nuestro dia dia en el trabajo, asi
como un problema personal impacta en nuestro labor igual viceversa. Como
empresa se busca fomentar el bienestar con respecto a la satisfaccién de las
demandas y exigencias institucionales, por eso lo que se quiere mantener
siempre es prevalecer la motivacion, felicidad y seguridad creando un ambiente
comodo donde los empleados estén dispuestos a afrontar cambios y nuevos
retos dentro de la empresa. Segun Duarte y Elias (2007).nos dice que el
bienestar en una organizacién debe estar conformado de forma idénea que
satisfaga las necesidades de sus empleados y que contribuya a una buena
calidad vida como nexo al desarrollo. De acuerdo a lvancevich et al. (2006), en el
estudio sobre “Comportamiento Organizacional”’, indica importantes factores
como: El primero tenemos el factor es el Sueldo: es una remuneracion que es
compensada por el trabajo realizado por los empleados; como segundo factor
Funciones: son las actividades realizadas en nuestro dia laboral, donde estas se
presentan en ocasiones oportunidades para desarrollarse y asumir nuevos
desafios; continuando el tercer factor que es oportunidades de ascenso: es lo
que todo empleado desea tener como opcion de poder desarrollarse
profesionalmente en la organizacion como cuarto factor tenemos Supervision:
persona con capacidad de controlar o direccionar la realizacién de una actividad
determinada. Como quinto factor serian los compafieros de trabajo: conjunto de
personas donde de manera independiente desempefian sus tareas en un mismo
ambiente como sexto factor las Condiciones de trabajo: se entiende por el
ambiente fisico y tecnologicos para el desarrollo y productividad del trabajador.

Finalizando con Seguridad en el trabajo: se engloba en una serie de



procedimientos que tiene como objetivo evitar incidentes. Hay varios enfoques
respecto a este tema uno de ellos es la Rotacion de personal : es un
determinante en el ambito organizacional, es la situacion del trabajador en su
puesto donde labora y como repercute si este decide estar en corto plazo. Donde
este andmalo se convierte en una problematica, ya que impactara al tener una
baja de personal y los gastos que genera al tener que convocar un nuevo
integrante, ademas de incitar perturbaciones en el labor. Tal como ocurre con el
ausentismo, es imposible que los directivos excluyan en su totalidad la rotacion
de personal, pero que estaran obligados a restar en todo lo que se pueda, sobre
todo en los trabajadores de alto desempefio segun Robbins, S., & Coulter,
M.(2005)

De acuerdo a Chiavenato (2011) la Seguridad laboral; determina las
actividades ligadas que trascienden concisamente en la continuacion de la de los
trabajadores. La seguridad laboral es el termino que relaciona al conjunto de
actividades, técnicas para eliminar los riesgos contraidos en el trabajo, las
condiciones inseguras por eso se instruye a las personas para que lleven acabo
practicas preventivas, lo cual es de alta importancia para un desempefio optimo.
La exploracién de distintas investigaciones se comprueba que una cultura sana
con personas que estdn motivadas va tener un efecto de alto calibre sobre la
satisfaccion laboral, la responsabilidad, el comprometerse e identificarse con la
empresa va a tener como resultado una productividad muy optima, segun el
autor (Cameron y Freeman, 1991). Sin embargo Garcia y Ovejero (2000)
explican que realizar la retroalimentacion en las empresas va tener un impacto
muy bueno por ende se necesita la participacién de parte de los gerentes y
subordinados aseguran que elevaria el nivel de satisfaccion en los trabajadores.
Asi mismo el autor Cardoza (2019); sefiala la importancia de la vida personal de
cada trabajador en su entorno familiar ya que eso va reflejar en sus actividades
en la organizacion es por ello que se debe fomentar dinamismos de integracion
atraves de actividades sociales de esparcimiento que la misma organizacion
disefie y se fomente la motivacion laboral. En este sentido es necesario que los
jefes deben involucrar a sus colaboradores y se comparta todos los procesos de

la empresa. Segun Dhingra R, Punia B (2016), revela la influencia significativa en

10



la predisposicion de los trabajadores ante al cambio y la cultura organizacional ya
que impacta en productividad y motivacion, cabe resaltar que trabajo de equipo
cumple un rol importante en las empresas su impacto en el labor interprofesional
y su efectividad afirma (Korner M, Wirtz M, Bengel J.2015)

De tal manera ElKordy M (2013), afirma que la clave para alcanzar un nivel
idoneo de desempefio se necesita del compromiso y la satisfacciéon de los
trabajadores. Hoy las organizaciones estan orientadas a una tactica que logre la
calidad y desempefio laboral es por ello se debe fomentar las creencias y valores

en la cultura del clan y adhocracia (Gimenez J. 2013)

Oviedo (2016) explica que el bienestar laboral tiene serie de factores que
inciden como el ambiente, nivel econdémico, relaciones entre jefes vy
subordinados, seguridad que influye de manera rotunda en las empresas.
Yamamoto,(2014) nos indica que para entender el bienestar laboral se debe
identificar las necesidades de los empleados ya que se asocia a lafelicidad.

Dentro del contexto segun Infocop (2017), el ambiente fisico donde
desempeinia las actividades los empleados debe estar en optimas condiciones ya
qgue eso influye de manera mental y fisica que perciben. Dado que el capital
humano es lo mas importante en una organizacion debemos velar por su
integridad que sientan satisfechos para obtener buenos resultados y logro de
objetivos (Echevarria & Santiago,2016). Mientras que Perilla-Toro & Gémez-Ortiz
(2017) afirma que la participacion activa, el involucramiento, el reconocimiento,
bonos y/o incentivos son componentes que permite un crecimiento y motivaciéon
permanente a los empleados. Para Liang-Chih, Ahlstrom, Yun-Ping, Shu-Yuan, &
Meng-Jung (2016) es impredecible promover el bienestar laboral donde el nivel
de satisfaccion de los trabajadores sea alto. La teoria sobre las demandas y
recursos laborales nos dice como ambos influyen en los trabajadores, sobretodo
en las experiencias personales de cada integrante en su centro de labor (A.
Bakker & Demerouti, 2014). Segun Bakker & Demerouti, (2017) también recalca
en su estudio como los trabajadores perciben el bienestar laboral en su medio

ambiente de trabajo respectivamente (Bakker & Demerouti,2014)
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Esta comprobado que la cultura organizacional es el eje principal y alto
valor dentro de las organizaciones (Vertel, Paternina, Riafio & Pereira, 2013); ya
gue esta guia va permitir llegar a profundidad entender el comportamiento de las
personas al interior de la empresa (Alvarado & Monroy, 2013). Las teorias
resaltan que para lograr lo objetivos es clave que una cultura organizacional sea
sana, vital, fuerte de tal manera que las personas las adopten como parte de
ellos su cultura y valores (Olivares, 2013, p.72), adicionando interactuar y
compartir sus creencias de manera gque se alinie la eficiencia econémica, social y
ambiental (Bertels etal.,2010). Dado que la cultura debe efectuarse en todas las
organizaciones entre otras actividades debe fomentar motivar y direccionar las
conductas hacia los objetivos de la empresa, ante un constante aprendizaje,
adaptacion e interrelacion social interna ( Alcocer y Vera, 2004). Y si cerramos
bajo este modelo de Hosfstede (1999) argumenta que las actividades del dia a
dia que comparten las personas de una organizacion es el corazén de su cultura

organizacional
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. METODOLOGIA

3.1 Tipoy disefio deinvestigacion
3.1.1 Tipo de investigacion

La investigacion es de tipo descriptivo, correlacional de enfoque cuantitativo
que inquiere el empleo o uso de los conocimientos obtenidos o de distintas teorias
de investigacion béasica, segun (Herndndez, Fernandez y Baptista2014).

3.1.2 Disefio de investigacion

El disefio es no experimental, porque no se maniobra el factor casual para la
determinacion posterior de sus efectos. Este estudio no descompone sus
variables, 1o que realiza es la observacion de sus variables en su realidad Unica
para posteriormente examinar segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014);
este disefio revisa la vinculacion de las variables en una misma poblacién de

estudio.

M f

Donde:
M = Muestra de estudio
01, O2 = Observaciones de: Cultura organizacional y
bienestar laboral de los trabajadores.
R = Relacion entre el Cultura organizacional y bienestar

laboral de los trabajadores.
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3.2 Variables y Operacionalizacion

Variable Dependiente sera Cultura Organizacional siendo buena dentro de
una empresa puede garantizar la vivencia satisfactoria de los empleados
permitiendo estallar asi su productividad y sus esfuerzos en conjunto,
garantizando un éxito organizacional a través de su valor agregado en la
fidelizacion de sus trabajadoresFreeman,(2016). A través de una encuesta de
Cultura Organizacional, la variable sera medida con cuatro dimensiones como son

Involucramiento, Consistencia institucional, Nivel de Adaptabilidad y Mision.

Los indicadores de la variable dependiente para este estudio fue: Integracion
y trabajo en equipo, Compromiso, Desarrollo de capacidades, Valores, Normas,

Acuerdos, Organizacién, Cambios, Aprendizaje, Direccion , Metas y objetivos.

Variable Independiente dice que el Bienestar laboral es la resguardo de los
derechos e intereses sociales de los trabajadores de la institucion, donde ellos
ofrecerdn sus servicio en base a sus funciones con el fin de contribuir a la
organizacién, busca compensar las necesidades de los colaboradores con el fin
de mejorar sus condiciones de vida, segun Chiavenato (2004). Esta variable fue
medida respectivamente atraves de una encuesta que esta conformada por con
cuatro dimensiones: Sueldo, Oportunidad de ascenso, Seguridad y salud laboral y

Rotacion.

Los indicadores de esta variable independiente para esta investigacion
fueron: Sueldo justo, Estabilidad laboral, Oportunidad y crecimiento, Toma de
decisiones, Comunicacién entre compafieros, Comodidad y seguridad, indice

derotacion.

e Escala de medicién: En este estudio la escala ordinal se utilizo para
ambas variables ya que permitio crear niveles como totalmente en desacuerdo, en

desacuerdo, indiferente, de acuerdo y totalmente deacuerdo.
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3.3 Poblacién, muestra y muestreo Poblacion
3.3.1 Poblacion:

La poblacion estudiada estuvo conformada por 40 trabajadores del personal
de una institucion Educativa de Sullana de las cuales se realizo atraves de
encuesta.

¢ Criterios de inclusion: Se incluyo al personal docente

yadministrativo activo.

e Criterios Exclusién: Se excluyo por criterios desalud

3.3.2 Muestra:

Teniendo como dato el andlisis tedrico, se coincide con Hernandez,
Fernandez y Baptista (2014) que la muestra “es un subgrupo de la poblacién en el
que todos los elementos tienen la misma posibilidad de ser elegidos” (p. 175). La
muestra para esta investigacion no se necesitara calcular ya que se considera la
seleccion total de toda la poblacién. Segun el autor Herndndez citado en Castro
(2003), explica que si la poblacion es menor a cincuenta personas, la poblacion
sera igual a la muestra (p.69). Por ende se podra realizar la investigacion al total
de la poblacion. Se debe mencionar que la muestra se llevo a cabo con 38

encuestados por motivos de salud seexcluyo.

3.3.3 Muestreo:

Asi mismo no se llevara a cabo ningun tipo de muestreo porque se trabajo

con la poblacion.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion dedatos
En este estudio de investigacién, se realizo la basqueda de distintas fuentes,
libros, revistas o articulos, para conseguir la teoria. Por otro lado los instrumentos
que se utilizo fue la encuesta que es una de las tecnicas de enfoque cuantitativo
gue atravez de ello se recolecto la data necesaria acerca de las variables

deestudio.
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Para certificar el instrumento, se manejo la validez de contenido por juicio de
expertos, se trata de profesionales con experiencia y con mucho conocimiento en
la materia en cuanto al tema de estudio. En la investigacion las tres personas
especialistas concordaron acerca de la aplicabilidad para el desarrollo virtual de
los cuestionarios a travez del programa Google Drive que midieron las dos
varibales de Cultura organizacional y Bienestar laboral.

La Confiabilidad se alcanzé realizando el coeficiente Omega de Mdonald,
proyectando como resultado la variable de Cultura organizacional un coeficente
de 0,805, y para la variable de Bienestar laboral el resultado del coficiente fue de
0,797 segun (Anexo5)

3.5 Procedimientos:

El autor Sanchez,Reyes (2015) indica que el estudio de investigacién sefala
la base en el tipo de investigacion, técnicas que se manejaran en el proceso. Se
realizo la encuesta debidamente al personal de la Institucion Educativa donde se
considero una muestra de 48, se coordino con el Director para la autorizacion
respectivamente, las preguntas formuladas incluian como opciones de escala
como totalmente en desacuerdo (1), en desacuerdo (2), indiferente(3) de acuerdo

(4) y totalmente de acuerdo (5) respectivamente

3.6 Métodos de analisis de datos:

Para el andlisis de la investigacion se efectuaron preguntas de la encuesta a
traves de Google Forms y con los resultados se tabularon la base de datos
recolectada, se utiliz6 como software el JAMOVI para la confiabilidad y el Excel
para el procesamiento de data, para la demostracion de la hipotesis, por tanto se

aplico la prueba llamada correlacion de rho de Spearman.

3.7 Aspectos éticos
En el transcurso del estudio de investigacion se tuvo dicho detalles como; la
recoleccion de datos donde se llevo de manera cabal con responsabilidad,

honestidad, veracidad y confidencialidad los resultados. La participacion fue de
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manera voluntaria con el conocimiento y consentimiento debidamente explicado,
donde se busco que los resultados obtenidos sean de manera confidencial y sean

netamente utilizados para fines de estudio.

17



IV RESULTADOS

Los resultados recolectados que se obtuvieron atraves de la en encuesta
nos dara a conocer si la Cultura Organizacional influye en el personal de la una
Instituciéon Educativa, esta técnica fue aplicada a 38 personas pertenecientes a

dicha organizacion.

Objetivo especifico 1
Analizar la influencia del involucramiento institucional en el bienestar laboral

en el personal de una Institucion educativa

Tabla 1 : Resultados de la Dimension involucramiento institucional en el bienestar
laboral en el personal de una Institucién educativa

Bienestar Laboral

Involucramiento Satisfecho Regular  Insatisfecho Total general
n Yo n % n % n %
Satisfecho 5 132% 7 184% 0 0.0% 12 31.6%
Regular 2 5.3% 13 342% © 23.6% 24 63.1%
Insatisfecho 0 0.0% 2 5.3% 0 0.0% P 5.3%
Total general 7 185% 22 579% 9 23.6% 28 100.0%

Fuente: Elaboracion propia (rho=0.351)

En la tabla 1; segun los resultados se observa un grupo de personas
encuestadas donde 23.6% indica estar insatisfecho en el bienestar laboral y por
consiguiente de manera regular con respecto al involucramiento dentro de la
Institucion educativa. También mencionan que un 34.2% se encuentra de manera
regular tanto para el bienestar laboral y el involucramiento, cabe recalcar que el
13.2% se encuentra satisfecho en el bienestar laboral de la misma forma con el
involucramiento. Se puede establecer que si existe relacion entre involucramiento
y bienestar laboral con un coeficiente de 0.351, por tanto es una correlacion
positiva debil (anexo 7).
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Objetivo especifico 2

Determinar la influencia entre consistencia institucional en el bienestar

laboral en el personal de una Institucion educativa

Tabla 2: Resultados dela Dimension consistencia institucional en el bienestar
laboral en el personal de una Institucion educativa

Bienestar Laboral

Consistencia Satisfecho Regular Insatisfecho Total general
n %o n % n %o n %
Satisfecho 4 105% 9 23.7% 1 2.6% 14 36.8%
Regular 3 T7T9% 12 316% 7 18.5% 22 58.0%
Insatisfecho 0 00% 1 26% 1 26% 2 5.2%
Total general 7 184% 22 57.9% 9 23.7% 38 100.00%

Fuente: Elaboracion propia (rho= 0.215)

En la tabla 2; se visualiza segun el personal encuestado de la Institucion
educativa indican estar con un 31.6% de manera regular referente al bienestar
laboral y la consistencia institucional. Por lo tanto el 18.5% de los encuestados
demuestra estar insatisfecho con el bienestar laboral pero sin embargo de
manera regular con la consistencia; siguiendo con un 10.5% dan a conocer estar
de manera satisfecho con el bienestar laboral de igual forma con la consistencia y
para finalizar un 7.89% responden estar satisfechos con el bienestar
laboralrespectivamente. Se concluye que no existe relacién entre consistencia
institucional en el bienestar laboral con un coeficiente 0,215 , por tanto es
correlacion positiva muy debil (anexo 8)

Objetivo especifico 3

Identificar la influencia del nivel de adaptabilidad en el bienestar laboral en el

personal de una Institucion educativa.
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Tabla 3: Resultados de la Dimension nivel de adaptabilidad en el bienestar laboral
en el personal de una Institucion Educativa.

Bienestar Laboral

Adaptabilidad Satisfecho Regular Insatisfecho Total general
n % n % n % n %
Satisfecho 184% 18 474% 3 7.9% 28  T37T%
Regular 0 0.00% 4 105% 5 13.2% g 23.7%
Insatisfecho 0 0.00% 0 0.00% 1 2.6% 1 2.6%
Total general 7 184% 22 57.9% 9 23.6% 38 100.00%

Fuente: Elaboracion propia (rho= 0.526)

En la tabla 3; muestra segun los encuestados que un grupo de personal

indica que el 47.4 % esta de manera satisfecho con la adaptabilidad y de forma

regular con el bienestar laboral. Siguiendo con un 18.4% se encuentra satisfecho

tanto como en el bienestar laboral y la adaptabilidad en la institucién educativa.

Sin embargo un 13.2% indica estar insatisfecho con el bienestar laboral y regular

con el nivel de adaptabilidad en lainstitucion. Por lo tanto se demuestra que Si

existe relacibn entre nivel de adaptabilidad en el bienestar laboral con un

coeficiente de Spearman 0.526 , es decir una correlacion positiva muy debil

(anexo 9)

Objetivo especifico 4

Analizar la influencia de la misién en el bienestar laboral en el personal de

una Institucién educativa

Tabla 4- Resultados dela Dimension mision en el bienestar laboral en el personal de
una Institucion educativa

Bienestar Laboral

Misidén Satisfecho Regular Insatisfecho Total general
n %o n %o n Yo n %
Satisfecho 7 18.4% 16 42.1% 3 7.9% 26 68.4%
Regular 0 0.00% 4 10.5% ] 13.2% g 23.7%
Insatisfecho 0 0.00% 2 5.3% 1 2.6% 3 7.9%
Total general 7 18.4% 22 57.9% 9 23.7% J8 100.00%

Fuente: Elaboracion propia (rho=0.636)
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En la tabla 4; nos muestra que un 42.1% esta regular con el bienestar
laboral y la mision de manera satisfecha, siguiendo con un 18.4% se encuentra
satisfecho tanto con el bienestar laboral y la mision en la institucion educativa. Por
lo tanto 13.2% se encuentra en el nivel de insatisfecho en el bienestar laboral y
regular con la mision, finalizando con un 10.5% que se ubica de manera regular
en ambas respectivamente. Se puede establecer que si existe relacion entre la
mision en el bienestar laboral con un coeficiente de Spearman 0.636 , es decir

una correlacion positiva media (anexo10)

Objetivo general

Determinar la influencia de la Cultura organizacional en el Bienestar laboral

en el personal de una Institucion educativa

Tabla 5 :Resultados de la Dimensidn Cultura organizacional en el Bienestar
laboral en el personal de una Institucion educativa
Bienestar Laboral

Cultura Organizacional Satisfecho Regular  Insatisfecho Total general

n %o n Y n %o n Y
Satisfecho 7T 184% 14 368% A1 2.6% 22 o7 8%
Regular 0 D.0% g 211% 8 21.1% 16 42.2%
Total general 7 18.4% 22 579% 9 23.7% 38  100.0%

Fuente: Elaboracion propia (rho= 0.544)

La tabla 5;se observa que un grupo de participantes del 36.8% del total de
encuestados institucion educativa se encuentra de forma regular en el bienestar
laboral y satisfecho con respecto a la cultura organizacional. Por tanto el 21.1%
del total de encuestados de la institucién educativa se encuentra regular con el
bienestar laboral y de la misma manera con la cultura organizacional; finalizando
con un 18.4% que indica estar satisfecho en ambasrespectivamente. Se puede
establecer que existe relacion entre la cultura organizacional y bienestar laboral
por tanto se obtuvo un coeficiente de Spearman de 0,544,es decir una correlacion

positiva media (anexo 6)
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V. DISCUSION

De acuerdo al Objetivo general del estudio de investigacién fue determinar
la influencia de la cultura organizacional en el bienestar laboral en una institucién
educativa de Sullana. Segun los resultados conseguidos a traves de herramientas
utilizadas para recolectar la data, se determiné que mediante la prueba
estadistica de Spearman nos arrojo un valor de 0.544,por ende se determina una
correlacion positiva media, por tanto se rechaza la hipotesis nula y se acepta la
hipodtesis alterna, en consecuencia, se afirma que la cultura organizacional influye

en el bienestar laboral de una institucion educativa de Sullana2020.

Cabe mencionar que la variable de cultura organizacional daremos a
conocer el valor de porcentaje alto de 36.84% donde apunta indicando estar en
un nivel regular con respecto al bienestar laboral, pero también se encuentra en
su nivel satisfecho con la culturaorganizacional. Asi mismo lo respalda
Phalen,(2000) donde resalta que la cultura en las organizaciones se da en el dia
a dia a traves de grupos de personas gueinteractuan y comparten una misma
organizacion donde se presentaran distintos puntos de vista donde existiran
acuerdos y discrepancias, que transmitiran emociones, experiencias, vivencias

entre si donde se creara una sucesion de nuevasensefianzas.

Segun el autor Ovidio (2016), menciona que el bienestar laboral conforma
varios componentes como el ambiente fisico, nivel econdmico, las interacciones y
trato entre gerentes y subordinados, la seguridad que se transmite en los

empleados que tendra como efecto la tranquilidad y placidez de los trabajadores

Por su parte Torres(2017) en la tesis Cultura organizacional y satisfaccion
laboral de un centro de atencion al ciudadano, Lima donde se alcanzé un relaciéon
de nivel alto con un valor de 0.98 por tanto se afirma que existe una relacién
significativa entre la cultura con la satisfaccion laboral en los trabajadores.
Debemos mencionar la importancia de la cultura en las organizaciones ya que es
ese aspecto muchas veces no lo trabajan como es debido ya que de eso va

impactar en el estado de animo de los trabajadores y como efecto en la
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realizacion de sus tareas.

Respecto en el cruce de resultados entre la dimensidon de involucramiento
con bienestar laboral se valido la correlacion a traves de la técnica del rho de
Sperman teniendo como resultado (rho=0,351; sig. 0,031) es decir una
correlacion positiva débil, por tanto se rechaza la hipotesis nula y se acepta la
hipotesis alterna, pero existe un grupo de encuestados que indican que el 23.68%
manifiesta estar insatisfecho en el bienestar laboral y de manera regular con

elinvolucramiento.

Se constatado en el estudio de investigacion que en un 34.21% de los
encuestados se encuentran en un nivel regular con respecto al involucramiento y
el bienestar laboral en la institucion. Es por ello que hoy en dia las organizaciones
se debe fomentar el trabajo de equipo, valorar al personal para que de esa
manera se sienta identificado los colaboradores y prevalezca siempre

elcompromiso.

Siguiendo a Denison, D. Hooijberg, R., Lane, N., & Lief, C. (2012); y GOmez
Roldan (2014, p. 95); quienes considera g la capacidad de los trabajadores al
asignarles responsabilidad y autonomia en las decisiones va permitir
involucramiento el compromiso con su trabajo y participacion activa. Hoy en dia
todas las empresas en el mundo se a demostrado que estas dimensiones como el
involucramiento impacta significativamente en el desarrollo de actividades en las
organizaciones ya que ese factor es como un estimulo a que el personal se lige
fuertemente. Segun Dubrin, (2008) es una percepcién con cierta aceptacion o

rechazo por algo que existe como el ambiente laboral.

Asimismo coincide el autor Rios Torres. (2018), en el estudio tesis, “Cultura
organizacional y la Gestion de Recursos Humanos de la Municipalidad Distrital
Loreto, se comprobd que si existe influencia entre la cultura organizacional y la
gestion de recursos humanos ya que se necesita contar con un personal

comprometido para concretar las metas de la organizacion de la mano con buena
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relaciones interpersonales.

Resulta importante mencionar con respecto a la consistencia institucional
se encuentra en un 31.58% de manera regular, esto en la actualidad se debe
primar en toda organizacion ya que a traves de los valores, normas, consensos
y/o acuerdos va permitir poder superar cualquier obstaculo o conflicto que se
presente. Por lo tanto como resultado (rho=0,215; sig. 0,194) es decir una
correlacion positiva muy débil, entonces demuestra que la consistencia

institucional no influye en el bienestarlaboral.

El comportamiento de las personas estan netamente entrelazados con su
pensamiento y actuar donde todos los trabajadores se integren con el fin de
definir acuerdos con el fin de que no se pierda la estabilidad interna segun
Gbmez, |,Bray,R y Guillermo(2012).

Este estudio segun el autor Melian (2017),en su tesis la Cultura
organizacional y su impacto en el rendimiento de los equipos de trabajo: el papel
mediador del clima y la reflexividad 2017. tesis de doctorado Universidad de
Valencia, donde se concluye en su estudio que si existe una relacion positiva con

un valor de 0.63 respectivamente.

De acuerdo a la guia de Denison, las instituciones proactivas son realmente
consientes ya que han comprado que tener una cultura fortalecida que es
interactuada y compartida por los colaboradores y con ello poder trabajar los

acuerdos ligados en en valores para que permita lograr una idoneacoordinacion.

Se observa en nuestro estudio segun la recoleccion de data que el 23.68%
indican que se encuentran de manera regular con respecto al bienestar y
satisfecho con respecto a la consistencia que equivale a un numero de 9

personas que afirman dicho resultado. Por lo tanto esta dimension se va
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relacionar con la estabilidad que necesita toda organizacién siempre contando
con una visibn que esta siempre orientado al logro de metas, por eso las
empresas efectivas mantienen una cultura organizacional muy fortalecida pero
siempre coordinadas e integradas segun (Pervais, 2011) Respecto al nivel de
adaptabilidad y bienestar laboral se menciona un 47.37% se encuentra de
manera regular con respecto al bienestar laboral y un 13.16% en nivel regular en
cuanto a la adaptabilidad ya que eso muestra que en el bienestar laboral los
encuestados no se encuentran en su totalidad contentos pero sin embargo si
estan dispuestos a los cambios asumir nuevos retos y con la predisposicion de
adaptabilidad ante una innovacion por parte de la institucion. Por lo tanto se
demuestra que si existe relacion entre nivel de adaptabilidad en el bienestar

laboral con un 0.526, que se refiere correlacidén positiva muy débil (anexo9)

Segun Roca (2016), coincide su trabajo de investigacion titulado: La Cultura
Organizacional en el Instituto Nacional de Tecnologia Agropecuaria (INTA) afirma
que existe influencia significativa la cultura con el desempefio de las personas,
llegando a concluir que el sentir en un ambiente laboral tendra un gran impacto.
Es de suma importancia considerar que la adaptabilidad va permitir evaluar las
aptitudes y destrezas de los trabajadores en la organizacién que va impactar de
manera positiva en el logro de objetivos en la adopcién continua de cambios al

hacer las cosas y/o actividades del trabajo segiin Gomez Roldan (2014)

Asi mismo con la investigacion de Dhingra R, Punia B (2016), indica la
participacion y el compromiso de los trabajadores ante al cambio, por ende se
debe mencionar que cada integrante de la organizacion se apoyan en base a un
plan de gestion del cambio que hoy todas las organizaciones la proponen y la
llevan acabo ya que lo hacen con el fin de adaptarse mejor a las transformaciones

y los nuevos retos que se presente en su ambitolaboral.

Es asi como Liang-Chih, Ahlstrom, Yun-Ping, Shu-Yuan, & Meng-Jung

(2016) respalda haciendo comprender lo importante es fomentar el bienestar
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laboral donde los colaboradores se sientan comodos y que su nivel de
satisfaccion sea optimo vy alto. Por su parte las organizaciones debidamente
eficientes buscan un alto nivel de integracion de manera interna en la institucion
que se reflejara atravez de la dimension de la consistencia que ira de la mano con
el alto nivel de adaptacion externa, para asi poder concretar y lograr un linea de
flexibilidad optima por ende este demostrara el grado de las instituciones como
han ido logrando implementar cambios, asumiendo riesgos y de ello rescatar y

aprender.

Por tanto Pervais(2011) declara que la adaptabilidad trata de equilibrar toda
organizacién, con la finalidad de que las personas puedan acoplarse y asumir sin

temor las tranformaciones ante nuevosretos.

Ademas debemos recalcar que hoy en dia la adaptabilidad laboral es un
proceso que sobrepasa las aptitudes, habilidades, destrezas de las personas ya
que lo que se busca es que logren adaptarse a su organizacion a su ambiente
donde desarrollan sus tareas diarias ya que sin eso se dificulta dicho proceso ya
que las variantes y no favorables condiciones laborales no va ayudar el

cumpliento de los objetivos.

En respuesta a los resultados de los encuestados con respecto al cruce de
la dimension de la mision con el bienestar laboral se corroboro la correlacion
atravez de la técnica del rho de sperman tenido resultado (rho=0,636 sig.=0.001)
es menor gue la significancia fijada de 0,05, por lo tanto es una correlacién
positiva media, se rechaza la hipo6tesis nula y se acepta la hipoétesis alterna, en
consecuencia se afirma que la mision influye en el bienestar laboral de una

institucion educativa de Sullana .

Por debajo el indice se observa segun los resultados que un 42.11% se
encuentra en nivel regular con respecto al bienestar laboral y con relacion a la
mision se ubica de manera satisfecha segun respuesta de los encuestados. Asi

mismo se ha comprobado que un 13.16% se encuentra de manera regular con
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respecto a la misién y por tanto ese grupo de encuestados se debe reforzar,
concientizar la importancia de la misién de una institucion ya que con ello se

fomentara el compromiso de todos loscolaboradores.

Por su lado Pervaiz (2011) indica que para entender la mision todo
organizacion debe tener una vision a largo plazo para toda organizacién, ya que
en ella se definira la razon de existir de una institucion, atraves de alineamientos
gue permita alcanzar lo mas deseado.

La mision representa un proposito apuntando a una direccion especifica y
clara tanto para organizacion como para quienes la conforman. Buscar un sentido
de mision que permita mirar hacia el futuro deseado. Es por ello que las
organizaciones a nivel mundial tienen como principal elemento planificar de
manera estrategica ya que a partir de ello se planterarn los objetivos que son los
gue llevaran de la mano a los emprendedores, directivos,negocios para asi tener

una vision mas definida y a la vez poder aplicarlarespectivamente.

Por tanto la misién de una organizacion es el indice de razones del porque
la existencia de la compafiia donde su objetivo es hacer realidad su vision que lo

nombramos ya que va tambien ligado a la razén de ser de la empresa.
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\ CONCLUSIONES

Primera: La relacidon entre cultura organizacional en el bienestar laboral en
una institucion educativa de Sullana, tiene un coeficiente de correlacion positiva
media segun el valor de Spearman's rho 0.544, por tanto si existe relacion en

ambasvariables.

Segunda: Con respecto al Involucramiento; demuestra que segun el valor
Spearman’srho 0.351 se determina que si existe relacion significativa, por tanto

es unacorrelacion positiva debil segun los resultados obtenidos en elestudio.

Tercera: Del mismo modo con la consistencia; se comprueba que segun el
valor de Spearman de 0.215 se determina que no existe relacibn en la
consistencia institucional en el bienestar laboral, por tanto es una correlacién

positiva muy debil.

Cuarta: El nivel de adaptabilidad y bienestar laboral en una institucion
educativa el valor de Spearman's rho 0.526; se afirma que si existe relacién
significativa, por tanto se refiere a una correlacion positiva media segun la

investigacion realizada.

Quinta: Asi mismo la dimension de misién nos arroja resultados de data
obteniendo el valor Spearman's de 0.636 , por tanto es una correlacion positiva
media, finalmente se afirma que si existe relacion en la misibn en el

bienestarlaboral.
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VI RECOMENDACIONES

Primera: Que se mantenga la coordinacion en la Institucién educativa de la
mano con el personal y el directorio y afianzar mucho mas la cultura de la
organizacion y asi poder llegar de manera mas idénea a cada uno de los
miembros siempre encaminando hacia las metas y objetivos que se desean
concretar con el dia a dia con vision al futuro para el bienestar de todos quien

losconforma.

Segunda: En cuanto al involucramiento se debe implementar actividades de
confraternidad donde se fomente la integracion y de ello se forme de manera
natural el trabajo en equipo en la institucion, ya que sabemos que es de gran

imponente valor que cada miembro se involucre y se comprometa con su trabajo.

Tercera: Que se fortalezca las diversas capacidades individuales poniendo
en marcha un procedimiento que logre el empoderamiento, con el objetivo

obtener un nivel de motivacién, compromiso y satisfaccion en lainstitucion.

Cuarta: Desarrollar de manera continua capacitaciones, para el personal y
tener un mejor desemperio laboral, obteniendo resultados positivos de adaptacion

ante diversas exigencias en el &mbitoorganizacional.
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ANEXO 1: Matriz de Operacionalizacion
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Anexo 2: Matriz de Consistencia

FRUOBLEMA

DEJETIVOS

HIFUTE SIS

JUSTIFICACION

Problema General

iCGomo es la influencia entre la
cultura organizacional en el
bienestar laboral en el personal
de una institucion educativa de
sullana, 20207

Objetive General

Determinar la influencia entre
cultura organizacional en el
bienestar laboral en el personal
de una institucion educativa de
sullana, 2020.

Hipotesis General

=i Existe influencia significativa
entre cultura organizacional en
el bienestar laboral en el
personal deunainstitucion
educativa de Sullana, 2020.

Problema Especificos 1:
sComo influye el

involucramiento institucional en
el bienestar laboral en el
personal de una institucion
educativa de Sullana, 20207

Problema Especifico 2 :

iD0e que manera influye el nivel
de adaptabilidad en el bienestar
laboral en el personal de una
institucion educativa de
sullana, 20207

Objetivo Especifico 1:

Analizar la  influencia del
involucramiento institucional en
gl bienestar laboral en el
personal de wuwna institucion

educativa de Sullana, 2020,

Objetivo Especifico 2:
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laboral en el personal deuna
institucion educativa de Sullana,
2020,

Hipotesis Especifica 1:
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invalucramiento institucional en
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personal de wna institucion
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Hipotesis Especifica 2:

Es significative el nivel de
adaptabilidad en el bienestar
laboral en el personal de una
institucion educativa de Sullana,
2020,
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atraves de los resultados nos
va ayudar analizar y saber
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educativa de Sullana, 2020

Por Ilo  tanto, se busca
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herramientas ¥ estudios

tearicos que se seran de gran
ayuda como gje principal para
gl desarrollode laorganizacion

Practica

Este estudio practico es de
gran interés ya que atraves de
los resultados servirda para
COOperar con  propuestas,
estrategias para asi fortalecer
la cultura organizacional y el
bienestar laboral.




Problema especifico 3:
iCual es la influencia entre
consistencia institucional en el
bienestar laboral en £l
personal de una institucion
educativa de Sullana 20207

Problema especifico 4:

i De que manera influye la

mision en el bienestar laboral
en &l personal de wuna
institucion educativa de

sullana, 20207

Analizar
mision en el bienestar laboral en
gl personal de una institucion
educativa de Sullana, 2020,

Objetivo Especifico 3:
Determinar la influencia entre
consistencia institucional en el
bienestar laboral en &l
personal de una institucion
educativa de Sullana, 2020,

Objetivo Especifico 4:

la influencia de

l§a mision en el bienestar en e

Hipotesis especifica 3:

Si existeinfluencia significativa
entre consistencia institucional
en el bienestar laboral en el
personal de una institucion
educativa de Sullana, 20207

Hipotesis especifica 4:
Es =significativo la influencia ds

personal de una institucion
educativa de Sullana, 2020,

Metodologica

Desde el punto metodologica,
nos ayudara analizar y validar
atravez de instrumentos de
dosvariables para medir y dar
aportes para  posteriores
investigaciones de caracter
educativo

social
En el punto social conocernos
como hoy en diala influencia
de la cultura organizacional
impacta en el bienestar laboral
en &l personal administrativa,
porendetieneunagran
importancia social .




ANEXO 3: Instrumento de recoleccién de datos

Cuestionario

Estimado colaborador(a)

El presente cuestionario solo tiene fines académicos y de caracter anonimo
tiene por objetivo conocer la Influencia de la Cultura Organizacional en el
bienestar laboral de una Institucion Educativa de Sullana. Por ello se pide
responder con sinceridad, se agradece suparticipacion

Instrucciones:

A continuacion se le presenta una serie de items a las cuales debera
responder marcando con un aspa (X) en la que considere exprese mejor su

punto de vista. No hay respuesta buena ni mala ya que todos son opiniones.

Totalmente en
desacuerdo 1
En desacuerdo 2
Indiferente 3
De Acuerdo 4
Totalmente de Acuerdo 5
Totzlments Totzlments
Cultura Organizacional o Eﬂsm En D= o d:m
N© deszcuerde | deszcuerde | Indiferemte | Acuerdo | Acuerdo
. [tems (1) (2) (3) (4 (3
INVOLUCRAMIENTO
;5e debe fomentar Ia
i mtegracion trabaje en
equipe ¥ respeto entre los
trabajadores?

;Es de mucho valor que
el trabajador se

2 mvolucts v ze
comprometa Com S
trabajo?

;Es importante que la
mstiucion mvierts en
3 desarrolle de capacidades
para obtener mejores
resultados?

CONSISTENCIA
INSTITUCIONAL

;Olvidar los valores
4 genera conflictos en la
mstincicn?

;Exizte en l2 mstucion un
codige de etica que fija
nofmas ¥ ofienta nuestros
comportamisntos en lo se
debe o no hacer?

LA




;Resulta dificil legar 2
un zeuerdo ante casos
criticos v conflictives?

NIVELDE
ADAPTABILIDAD

;52 organiza v s plantea
HUEVOs Sstemas
mejorados para reglizar
el trabajo?

;Esta  dispusste  asumir
nuevos cambios ants una
mnovacion por parte de
lz mstitucidn?

i5e zplica
retroalimentzcion para la
mejora de aprendizzje v
cumplimisnte de tarezs?

MISION

10

Lz mision  de la
mstitucion es chjetiva ¥
tiene direccion clara?

11

;El trabaje que se realiza
esta orientade 2l logro de
metas v objetivos?




Cuestionario de Bienestar Laboral

Justo?

Bienestar Laboral Totalmente en En e | De Totelmente
desacuerdo | desacuerdo hm?&m“ Acverdo | de Acuerdo
10 Ttems M @ ’ @ G)
SUELDO
i Cree usted que e
1 sueldo que recibe es

S remumerzcion que
peteibe compensa &
tipo labores que ustad
haea 7

OPORTUNIDAD
DE ASCENSO

(Existe estabilidad
lzboral en mi centro
de trabajo?

; Bezisnts zatizfocho
0D 318 Oportumidads:
da zomioy
cracimisnto an el

trshajo?

;Participo d2 mansra
activa=n latoma
deciziones dala
institecion?

SEGURIDAD Y
SALUDLABORAL

(=

;Entra los compatiare
da trabajo axista
COMUTHCACIOn ¥ apoye
mutue?

;Comsiders netad qus
i lugards trshajo 22
al jdeal ¥ comedo para
aalizar sus tarsas?

Craz wsted quala
institucion debs tenar
an cpamtala zslud
fisicay paicologicasn
i puasto de trabajo?

ROTACION

;Cr=2 importantala
Totacion de pusstos an
13 ofzanizacion?

10

iCraa wsted quala
rotacion da puestos
Zanaa majofas anal
aquipe da trabajo?




ANEXO 4: Validacién de instrumentos

MATRE DE VALIDAGICN
TiTULD DE LA TESIS: Influenciade la Cultura Organizacional en e Bienestar Laboral en el personal de una Institucion Educativa de Sullana, 2020
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FIRI EVALUADOR

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario

OBIJETIVO: Determinar la influencia entre cultura organizacional en el bienestar laboral en el personal de una
institucién Educativa de Sullana, 2020

DIRIGIDO A: Personal de una Institucion Educativa de Sullana, 2020

’ S /] .
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: j) U”J'IJ‘:/ [1214 ele (a"’“f" ?f/w

e 4
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: M 0«1”117/" & V/jc/'mz 4»;:([}»0«&’7 ;/
(07’0,'{(7’6&0’" G eeMCLo C'm/,/u—ou .

VALORACION:

'Mu lto] Alto I Mediomlw Bajo VlrlMuyBa]o |

(La valoracién va o criterlo del investigador esta valoracién es solo un ejemplo)

FIR L EVALUADOR



WATRE DE VALIDAGION
TITULO DE LA TESIS: Influencia dela Cuitura Organizacional en e Bienestar Laborl en el personal de una Institucion Educativa de Sullang, 020
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario

OBJETIVO: Determinar ka influencia entre cultura organizacional en el bienestar laboral en el personal de una
Institucion Educativa de Sullana, 2020

DIRIGIDO A: Personal de una Institucion Educativa de Sullana, 2020

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: C&é"“\) ?: Soss

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:

VALORACION:

foweiis B

o

s

| Muy Bajo |

Moy | Ao | Medio | Bajo

Gnva 3 eriterio del

scie un ejervplo)




MATRE DE VALIDAGION
TITULO DE LA TESIS: Influencia dela Cultura Organizacional en e Bienestar Laboral en el personal de una Institucion Educativade Sullana, 2020
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario
OBIETIVO: Determinar la influencia entre cultura organizacional en el bienestar taboral en el personal de una
Institucién Educativa de Sullana, 2020

DIRIGIDO A: Personal de una Institucion Educativa de Sullana, 2020

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: H(A/Y‘vb”v‘ W / oA (9'1 l'( P‘ﬂéeﬂ

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: M BA AJ"’ (;Tnf'daﬁ o &Hf"oh

VALORACION:
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| Muy Alto g&' | Me_di_q“l_ Bajo | Muy Bajo

[La valoracidn va a criterio del investipaded esid valoracian e solo ua ejemp 0]
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Anexo 5: Confiabilidad de variables

Cultura Organizacional

Reliability Analysis

Scale Reliability Statistics

Cronbach's o McDonald's w

zcale 0.743 0.805

Note. item 'F' correlates negatively with
the total scale and probably should be
reversed

BienestarLaboral

Reliability Analysis

Scale Reliability Statistics

Cronbach's o McDonald's w

zcale 0.801 0.797

Note. item 'H' correlates negatively with
the total scale and probably should be
reversed



