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Resumen 

La investigación tuvo como objetivo determinar la relación entre la cultura 

organizacional y el bienestar laboral en la Facultad de Ingeniería Agroindustrial de 

la Universidad Nacional de San Martín – 2021. Fue tipo básica, diseño no 

experimental, transversal y descriptivo correlacional, cuya población y muestra 

fueron de 35 colaboradores. La técnica de recolección de datos se utilizó la 

encuesta y como instrumento el cuestionario. Los resultados determinaron que el 

nivel de cultura organizacional fue regular en 42 %, el bienestar laboral fue medio 

en 39%, concluyendo que existe relación significativa entre la cultura organizacional 

y el bienestar laboral en la Facultad de Ingeniería Agroindustrial de la Universidad 

Nacional de San Martín, ya que el coeficiente de Spearman fue de 0, 976 

(correlación positiva muy alta) y un p valor igual a 0,000 (p-valor ≤ 0.01); además, 

solo el 95.26 % de la cultura organizacional influye en el bienestar laboral.  

Palabras clave: Cultura organizacional, bienestar laboral, compromiso. 
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Abstract 

The objective of the research was to determine the relationship between 

organizational culture and labor welfare in the Faculty of Agroindustrial Engineering 

of the Universidad Nacional de San Martín - 2021. It was a basic type, non-

experimental, transversal and descriptive correlational design, whose population 

and sample consisted of 35 collaborators. The data collection technique used was 

the survey and the questionnaire was used as an instrument. The results 

determined that the level of organizational culture was regular in 42 %, labor welfare 

was medium in 39%, concluding that there is a significant relationship between 

organizational culture and labor welfare in the Faculty of Agroindustrial Engineering 

of the National University of San Martin, since the Spearman coefficient was 0, 976 

(very high positive correlation) and a p value equal to 0.000 (p-value ≤ 0.01); in 

addition, only 95.26 % of the organizational culture influences labor welfare. 

Keywords: Organizational culture, work well-being, commitment. 
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I. INTRODUCCIÓN 
 

Para poder describir la problemática que atraviesa la institución se tuvo que 

definir las variables, teniendo así que la cultura organizacional se define 

como las diferentes características y elementos que dan forma a la esencia 

de la organización, las cuales determinan el comportamiento aceptable de 

manera interna. Asimismo, determina los lineamientos y políticas normativas 

para ejecución de actividades y las relaciones laborales dentro de la 

organización, las cuales son determinantes para el desempeño laboral y la 

colección con las competencias y costumbres de los colaboradores. 

(Gonzáles, et al., 2018, p. 201). Jiménez, et al (2020) define el bienestar 

laboral como la sensación de satisfacción que sienten los colaboradores al 

momento de desarrollar sus actividades dentro de su centro de trabajo, las 

cuales determinan diferentes aspectos, el compromiso organizacional, la 

productividad, el comportamiento, las relaciones laborales, entre otros 

factores que son originados por el bienestar dentro de su área laboral (p. 

465). 

 

De acuerdo con ello, a nivel internacional, las organizaciones son 

conceptualizadas como un sistema integrado de creencias y marcos 

referenciales que integran su propio conjunto de normas y valores; es decir, 

cada institución posee su propia cultura la cual se refleja en la mentalidad de 

sus integrantes. Por ende, las entidades deben tener una cultura que defina 

su esencia y la manera de desarrollar su proceso evolutivo, las cuales se ven 

influenciadas por factores internos y externos que puedan producir altibajos 

en los resultados de su desempeño laboral y bienestar (Rivera, et al., 2018, 

p. 2). Por otro lado, en términos de cultura organizacional, las universidades 

estatales son instituciones que brindan servicios educativos de nivel 

superior. Están compuestas por una amplia gama de recursos humanos y 

constituyen los recursos básicos para el logro de las metas organizacionales. 

En este sentido, es importante asegurar que los talentos puedan ser 

gestionado en términos de ideas y sentimientos, valores, comportamientos, 
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creencias, tradiciones, y mejorar la forma de interactuar con los distintos 

grupos que integran la organización. Una evidencia de las consecuencias 

por la carencia de la cultura organizacional es el estudio realizado por Ortiz, 

et al (2021) en México, donde estimó que el 65 % de empresas tienen a 

rendir una deficiencia por falta de aplicación de cultura organizacional, como 

introducir de forma coordinada los mecanismos que ayuden con el desarrollo 

de la sostenibilidad o rentabilidad de la empresa, y el 59 % demostraron bajo 

su nivel de aplicación de organización interna, manifestando un pilar 

importante que contiene el manual para su procedimiento (p. 38).  

 

En el Perú, según Palafox, el tal (2019) para cultivar una buena cultura 

organizacional es imprescindible que los colaboradores, tanto los docentes 

como el personal administrativo, posean un alto grado de tolerancia para 

ofrecer soluciones a los diferentes dilemas que se puedan presentar. En ese 

sentido, un 76% de colaboradores no tiene un buen bienestar laboral,  el 

22% no se encuentra realizando trabajos  con alta exposición al peligro, 20% 

afirma que el clima laboral dentro del centro trabajo no es agradable, 19% 

sostiene que no existe un buen liderazgo para dirigir las actividades 

organizacionales, 12% no está de acuerdo con las retribuciones económicas 

por parte de la organización como recompensa por los servicios prestados, 

10% sostiene que la organización no recompensa los logros significativos 

alcanzados y el 7% no tiene la oportunidad de ascender en su puesto de 

trabajo (p. 14).  

 

A nivel local, en la Facultad de Ingeniería Agroindustrial de la Universidad 

Nacional de San Martín, ubicada en la ciudad de Tarapoto, al realizar el 

análisis de las variables de estudio se evidencia que existe deficiencias en 

cuanto al bienestar laboral, debido a una débil supervisión por parte de los 

superiores, deficientes condiciones de trabajo, falta de seguridad en el 

empleo, las remuneraciones percibidas no son las esperadas, conflictos 

interpersonales entre los trabajadores. Asimismo, se encontró que las 

diferencias culturales y religiosas son un limitante para la integración del 

personal de manera eficiente. Además, el personal no se siente motivado ni 
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involucrado con los objetivos institucionales problema que está conllevando 

a que se tenga retrasos en el cumplimiento de metas. 

 

Por otro lado, se notó que los colaboradores presentan una fuerte resistencia 

al cambio, los cuales no muestran una clara predisposición para la 

incorporación de diferentes procedimientos y formas de realizar el trabajo 

dentro de la entidad como parte del cumplimiento a las normativas 

institucionales en el marco de la modernización en la gestión pública. 

Asimismo, se encontró que el personal realiza trabajos fuera del horario 

laboral los cuales no son recompensados. 

 

En base a la problemática planteada se formuló el siguiente problema 

general: ¿Cómo se relaciona la cultura organizacional y el bienestar laboral 

en la Facultad de Ingeniería Agroindustrial de la Universidad Nacional de 

San Martín - 2021? y como problemas específicos: ¿Cuál es el nivel de 

cultura organizacional de los colaboradores de la Facultad de Ingeniería 

Agroindustrial de la Universidad Nacional de San Martín – 2021?¿Cuál es el 

nivel de bienestar laboral de los colaboradores en la Facultad de Ingeniería 

Agroindustrial de la Universidad Nacional de San Martín - 2021? ¿Cómo se 

relaciona el trabajo en equipo y el bienestar laboral en la Facultad de 

Ingeniería Agroindustrial de la Universidad Nacional de San Martín - 2021? 

¿Cómo se relaciona la organización y el bienestar laboral en la Facultad de 

Ingeniería Agroindustrial de la Universidad Nacional de San Martín - 2021? 

¿Cómo se relaciona la satisfacción laboral y el bienestar laboral en la 

Facultad de Ingeniería Agroindustrial de la Universidad Nacional de San 

Martín - 2021? 

 

Por otro lado, la investigación se justificó por conveniencia, debido a que 

posibilitó la adopción de una herramienta para mejorar la toma decisiones y 

el diseño de estrategias importantes para entregar las condiciones mínimas 

requeridas que permita a los colaboradores obtener resultados y la mejora 

del clima laboral interno, promoviendo la satisfacción laboral. En cuanto a la 

relevancia social permitió contar con un colaborador satisfecho, lo que se 
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reflejó en el bienestar que este tiene en la institución y en el entorno familiar 

y esto contribuyó al desarrollo de una cultura adecuada. El valor teórico, 

debido a la aplicación e integración de las diferentes bases teóricas y 

científicas, posibilitó el aporte de conocimiento significativo a la comunidad 

científica mediante la entrega de los resultados obtenidos lo cual ayudó 

además a solucionar la problemática en el objeto de estudio. Implicancias 

prácticas, hizo posible la entrega de una herramienta funcional a la entidad; 

asimismo, los resultados integrados, entregaron recomendaciones 

pertinentes para que la entidad pueda mejorar las deficiencias que presenta 

actualmente. Utilidad metodológica, se llevó a cabo en base al cumplimiento 

de los diferentes métodos, procedimientos y técnicas científicas 

debidamente avalados por autores representativos, los cuales ayudaron a 

obtener resultados confiables. 

 

De acuerdo a la problemática planteada, se formuló los siguientes objetivos, 

teniendo como objetivo general: Determinar la relación entre la cultura 

organizacional y el bienestar laboral en la Facultad de Ingeniería 

Agroindustrial de la Universidad Nacional de San Martín - 2021 y como 

objetivos específicos: a) identificar el nivel de cultura organizacional de los 

colaboradores de la Facultad de Ingeniería Agroindustrial de la Universidad 

Nacional de San Martín – 2021, b) identificar el nivel de bienestar laboral de 

los colaboradores en la Facultad de Ingeniería Agroindustrial de la 

Universidad Nacional de San Martín – 2021, c) determinar la relación entre 

el trabajo en equipo y el bienestar laboral en la Facultad de Ingeniería 

Agroindustrial de la Universidad Nacional de San Martín – 2021, d) 

determinar la relación entre la organización y el bienestar laboral en la 

Facultad de Ingeniería Agroindustrial de la Universidad Nacional de San 

Martín – 2021, y e) determinar la relación entre la satisfacción laboral y el 

bienestar laboral en la Facultad de Ingeniería Agroindustrial de la 

Universidad Nacional de San Martín – 2021. 

 

Con respecto a las hipótesis, se tiene como hipótesis general: Hi: Existe 

relación significativa entre la cultura organizacional y el bienestar laboral en 



5 
 

la Facultad de Ingeniería Agroindustrial de la Universidad Nacional de San 

Martín – 2021. Ho: No existe relación significativa entre la cultura 

organizacional y el bienestar laboral en la Facultad de Ingeniería 

Agroindustrial de la Universidad Nacional de San Martín - 2021 y como 

Hipótesis específicas: H1: El nivel de cultura organizacional de los 

colaboradores de la Facultad de Ingeniería Agroindustrial de la Universidad 

Nacional de San Martín – 2021, es bueno. H2: El nivel de bienestar laboral 

de los colaboradores en la Facultad de Ingeniería Agroindustrial de la 

Universidad Nacional de San Martín – 2021, es bueno. H3: Existe relación 

significativa entre el trabajo en equipo y el bienestar laboral en la Facultad 

de Ingeniería Agroindustrial de la Universidad Nacional de San Martín – 

2021. H4: Existe relación significativa entre la organización y el bienestar 

laboral en la Facultad de Ingeniería Agroindustrial de la Universidad Nacional 

de San Martín – 2021. H5: Existe relación significativa entre la satisfacción 

laboral y el bienestar laboral en la Facultad de Ingeniería Agroindustrial de la 

Universidad Nacional de San Martín – 2021.   
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II. MARCO TEÓRICO 
 

Con respecto a los antecedentes del estudio, a nivel internacional, se 

consideró la investigación de Llanos (2019), cuyo objetivo fue realizar un 

diagnóstico la cultura organizacional que permita desarrollar la calidad para 

el logro de la acreditación institucional, tipo de estudio bibliográfico, diseño 

no experimental, población y muestra de 14 estudios, técnica análisis 

documentario, instrumento guía de análisis documentario. Concluyó que la 

calidad es un elemento indispensable para lograr la acreditación institucional 

de las entidades prestadoras de educación superior. Es por ello que deben 

optar por iniciativas innovadoras que les permitan obtener calidad en sus 

procesos y con ello en sus resultados, evitando inconvenientes que atente 

con su permanencia en el mercado. Los organismos de control referentes a 

la educación son muy estrictos en temas de calidad. Ante esto deben existir 

filtros que permitan evitar inconvenientes institucionales a partir de una 

cultura organizacional adecuada que evite la comisión de errores que 

afecten la viabilidad institucional.  

Asimismo, se consideró el estudio de Serrano et al. (2020). Este tuvo como 

objetivo el de analizar las distintas expresiones de la cultura organizacional 

en la calidad del rubro educativo colombiano, tipo de estudio descriptivo, 

diseño no experimental, población y muestra de 10 instituciones y 40 

individuos, técnica encuesta, instrumento cuestionario. Concluyó que la 

gestión de la calidad es un punto vital para el logro del éxito en las 

organizaciones, la cual debe ser promovida a partir de la cultura 

organizacional; es decir, que las entidades deben plasmar la calidad como 

cultura, de tal manera que todos los practiquen en cualquier acción o 

actividad que se realice, permitiendo a la organización obtenga buenos 

resultados en beneficio de la colectividad. Tal como lo indican diversos 

autores, la calidad debe ser el proceso para obtenerse como resultado, pues 

si los procesos o actividades son de calidad, entonces por ende se obtendrá 

como resultado a la misma. 
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Además, Llanos (2018) tuvo como objetivo realizar un diagnóstico de la 

cultura organizacional enfocada en la calidad para lograr la acreditación, tipo 

de estudio cuantitativo, diseño no experimental, población y muestra de 80 

individuos, técnica encuesta, instrumento cuestionario. Concluyó que la 

cultura organizacional es un aspecto fundamental que identifica a una 

institución y la muestra como es, pues en ella se encuentran los valores, 

principios y normas en que se rigen los empleados para desempeñar sus 

funciones. La calidad debe ser un aspecto que parte de la cultura 

organizacional, para que las entidades puedan alcanzar grandes resultados. 

Es importante que todos los procesos y actividades institucionales 

planificadas se efectúen teniendo en cuenta la calidad en todo momento, 

pues en lo que respecta a temas de acreditación de entidades prestadoras 

de servicio educativo, los estándares de calidad son bien rigurosos y es 

preciso que la gestión de la calidad interna sea óptima para que se logre, 

caso contrario la entidad correría el riego de no ser acreditada y represente 

un riesgo para su estabilidad y continuidad en el rubro.  

Por su parte, los autores Cuerda y Bonavía (2017), cuyo estudio tuvo como 

objetivo analizar la cultura organizativa de la Facultad de Psicología de la 

Universidad de Valencia (España), tipo descriptivo, diseño no experimental, 

población y muestra de 367 estudiantes, técnica encuesta, instrumento 

cuestionario. Concluyó que la cultura que perciben los estudiantes mantiene 

atributos de las tres formas mencionadas con antelación, destacando el 

estilo constructivo y en menor forma el agresivo. No obstante, una entidad 

orientada al diseño y transmisión del conocimiento a personas en desarrollo, 

como lo ejecuta una entidad educativa superior, es una realidad que no se 

ajusta debidamente a lo que se pretende obtener. Por otro lado, si se 

observan rasgos culturales agresivos-defensivos, entonces este vislumbra 

que las acciones internas no se están desarrollando de forma eficiente, por 

lo que se necesita del desarrollo de medidas que permitan ajustar la realidad 

actual con lo que se desea alcanzar. Asimismo, es necesario desarrollar un 

ambiente laboral de apoyo constante, en la que se reconozcan debidamente 
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los logros de los colaboradores y a la par se desarrolle programas de 

aprendizaje continuo para los agentes internos.  

Riaz y Muhammad (2020) tuvo como objetivo demostrar empíricamente los 

efectos positivos del liderazgo resonante, la amistad en el lugar de trabajo y 

la cultura de servicio en el compromiso organizacional a través de un papel 

mediador de la compasión en el trabajo. Desarrollaron una investigación de 

tipo básica, diseño no experimental, población y muestra de 442 

subordinados, técnica encuesta, instrumento cuestionario. Llegaron a las 

siguientes conclusiones. Primero, teóricamente, solo tomamos en 

consideración el liderazgo resonante como estilo de liderazgo para estudiar 

la compasión en el trabajo. Segundo, consideramos el papel positivo de la 

amistad en el trabajo en este estudio. Sin embargo, desde una perspectiva 

crítica, la amistad en el trabajo puede afectar el desempeño del servicio de 

salud al distraer la atención de las enfermeras y otro personal de primera 

línea mientras atiende a los pacientes. Tercero, metodológicamente, los 

datos son de naturaleza transversal y se recopilan solo de los empleados de 

primera línea. 

Consecuentemente se citó el estudio de Yopan et al., (2020), cuyo objetivo 

fue demostrar el enfoque que presenta la Cultura Organizacional con 

respecto a los presupuestos antropológicos de Latinoamérica concerniente 

a la cultura, estudio tipo básico, diseño no experimental, población y muestra 

de 217 subordinados, técnica encuesta, instrumento cuestionario. Concluyó 

que la cultura organizacional es un elemento que engloba diferentes 

aspectos concernientes a las costumbres, valores y normativas que definen 

el desenvolvimiento de los colaboradores dentro de una institución, lo cual 

es un aspecto importante que debe ser tomado en cuenta para la mejora del 

desempeño laboral y alcanzar cada vez más y mejores resultados. Los 

directivos deben tener en cuenta que la cultura organizacional es la base que 

dirige el comportamiento de los subordinados, por lo cual debe ser pulida y 

gestionada a fin de asegurar su óptimo desenvolvimiento. 

Por su parte Vesga et al., (2020), tuvo como objetivo conocer la relación 

entre la cultura organizacional y la predisposición al cambio institucional, tipo 
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básico, diseño no experimental, población y muestra de 558 individuos, 

técnica encuesta, instrumento cuestionario. Concluyó que ambas variables 

manifiestan relación indicando que la cultura organizacional es un aspecto 

importante mediante el cual se puede lograr el cambio institucional, partiendo 

de la conducta de los empleados, pues en esta se fijan normas, valores y 

lineamientos que deben seguir los empleados para lograr un desarrollo 

institucional. La cultura organizacional representa la forma en que vive una 

institución y si se desea hacer algún cambio es importante que parta de la 

cultura organizacional, pues en ella se establecen la forma de actuación y 

proceder de los empleados frente a situaciones que se presentan. 

Pedraja et al., (2020) cuyo objetivo fue analizar las diferentes bases teóricas 

relacionadas a la cultura organizacional, desarrolló una investigación de tipo 

básica, diseño no experimental, la población y muestra fue de 243 

colaboradores, la técnica la encuesta y el instrumento el cuestionario. 

Concluyeron que es necesario que la organización debe realizar un análisis 

sobre las diferencias culturales que presenta sus colaboradores, con la 

finalidad de determinar aquellas acciones transversales que ayuden a la 

integración de todo el personal, de modo que se pueda obtener un clima 

laboral armonioso y la integración de conocimientos que busque el logro de 

los mejores resultados que beneficien a los colaboradores y a la organización 

en general. 

En el ámbito nacional, se consideró los estudios de Agui (2020), cuyo 

objetivo fue analizar los valores de correlación presentes entre las variables 

abordadas, desarrolló una investigación de tipo descriptivo- correlacional, 

diseño no experimental, la población fue 71 trabajadores de la Universidad 

Nacional Hermilio Valdizán de Huánuco, la muestra fue 60 personas, la 

técnica la entrevista y el instrumento la guía de entrevista. Concluyó en la 

existencia de una relación altamente positiva y a la vez significativa entre las 

variables abordadas, lo cual permite establecer que a medida que la entidad 

logre mejorar los lineamientos y herramientas para proporcionar bienestar a 

los colaboradores, estos podrán obtener mejores índices de desempeño que 

ayudan a lograr los objetivos y el crecimiento organizacional. Asimismo, se 
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determinó que 96.7% de colaboradores se desempeñan dentro de un nivel 

medio, pero afirman que tiene un buen clima laboral, lo cual ayuda a 

establecer relaciones entre estos elementos; sin embargo, es necesario 

analizar los porqué las proporciones no son de manera paralela como efecto 

de la correlación. 

Chung y Vásquez (2017), su objetivo fue la determinación de la incidencia 

de la cultura organizacional para las actividades de liderazgo en la entidad, 

desarrolló una investigación de tipo correlacional, de diseño no experimental, 

la población y muestra fue de 150 trabajadores, la técnica fue la encuesta y 

el instrumento fue el cuestionario. Concluyó que los resultados más 

sobresalientes se obtienen cuando la influencia de los líderes sobre la 

gestión de conocimiento se fundamente en el carisma, la empatía y la 

escucha activa, pues estos atributos son los más valorados por los 

colaboradores y son los que permiten desenvolverse con más efectividad. 

Por otro lado, se logró determinar que entre el liderazgo transformacional y 

la cultura organizativa existe relación. Por lo tanto, es dable afirmar que 

cuando mejores sean las acciones del líder mejor será el clima en la que se 

desenvuelven los integrantes de la empresa. Asimismo, los resultados 

obtenidos dan cuenta que las actitudes que los líderes poseen impactan 

significativamente sobre la praxis de la gestión del conocimiento. 

Huamaní (2018), cuyo objetivo fue analizar las relaciones existentes entre 

las variables abordadas en el estudio, desarrolló una investigación de tipo 

correlacional, diseño no experimental, la población y muestra fue 40 

docentes y 8 administrativos, la técnica la encuesta y el instrumento el 

cuestionario. Concluyó que se encontró que el 71.43% del personal 

encuestado afirma que existe un buen compromiso organizacional para 

desarrollar las actividades y metas estipuladas. Asimismo, determinó que las 

condiciones laborales y el clima interno es propicio para llevar a cabo las 

obligaciones laborales establecidas como parte de su responsabilidad; de 

esta manera se determinó que existe una clara correlación entre las variables 

abordadas, de modo que permitió establecer que a medida que se logre 

desarrollar una integración cultural entre todos los colaboradores, se podrá 
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mejorar los niveles de compromiso organizacional para el logro de resultados 

significativos. 

Ortiz et al. (2021), cuyo objetivo fue analizar los niveles de correlación entre 

las variables abordadas, desarrolló una investigación de tipo cuantitativo, 

diseño no experimental, la población fue 80 trabajadores, la muestra fue 60 

personas, la técnica la entrevista y el instrumento la guía de entrevista. 

Concluyó que de acuerdo con los análisis estadísticos estudiado, la cultura 

organizacional maneja un gran nivel de importancia que ayuda con el 

cuidado del bienestar del personal y así poder obtener resultados positivos 

del rendimiento laboral; mediante la prueba estadística del chi cuadrado = 

15,000 y p = 0,000. Según los análisis estadísticos, la cultura organizacional 

tiene una gran significancia con las oportunidades de crecimiento que se 

descubren dentro de los trabajadores. 

Se consideró los estudios de Córdova (2020), que tuvo como objetivo 

determinar la relación entre la cultura organizacional y satisfacción laboral 

de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de San Martín, 2020, con 

una investigación de tipo básica, de diseño no experimental, la población y 

muestra fue de 50 trabajadores, la técnica fue la encuesta y el instrumento 

fue el cuestionario. Concluyó que a través del estadístico del chi cuadrado 

se pudo comprobar que existe relación significativa entre las variables de 

estudio, ya que este calculado (X2= 51,158) fue mayor al tabulado (X2= 

9.488), de esta forma se afirma que entre la cultura organizacional y la 

satisfacción existe una relación de tipo significativa. Por otro lado, la falta de 

conocimiento del personal sobre los valores institucionales es un indicador 

que permiten definir al nivel de cultura organizacional como medio; además, 

según los resultados obtenidos el porcentaje obtenido fue del 56%. 

Asimismo, el estudio mostró que existe un buen grupo de colaboradores que 

no se siente a gusto con las tareas que realizan o con el puesto que ocupa, 

ya que el porcentaje obtenido fue del 44%, con nivel moderado.  

Ambas variables de la presente investigación se encuentran contempladas 

en los sistemas administrativos del Estado peruano, en este caso en el 

sistema administrativo de Recursos Humanos, en la Ley del Servicio Civil 
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expedida por el  Congreso de la República, (2014), en la cual se determina 

la existencia de un único régimen exclusivo para las personas prestadora de 

servicios públicos a las entidades estatales, a su vez que rigen las 

normativas para aquellas personas que están al frente de las entidades 

públicas, en la cual se detallan a diferentes potestades que poseen las 

obligaciones para llevar a cabo el desarrollo de actividades significativas 

para generar desarrollo social y económico de la población. 

La primera variable cultura organizacional fue conceptualizada por Robbins 

y Judge (2009) como un grupo de valores, creencias, normas y lineamientos 

que determinan el comportamiento de los colaboradores de una entidad. Es 

decir, la cultura organizacional engloba aspectos que afectan el actuar de los 

trabajadores de una organización, la cual es reflejada hacia el exterior. La 

cultura organizacional es un elemento intangible que se percibe en el 

ambiente laboral y puede influir en el desempeño de los subordinados. Esto 

quiere decir que las empresas tienen la intención de desarrollar mecanismos 

de cómo realizar coordinaciones para beneficio de la cultura organizacional, 

ya que cada trabajador demuestra diferentes comportamientos así como 

también diferentes creencias de acuerdo al lugar de origen. Por ello, se tiene 

que incorporar y respetar cada uno de sus valores para no generar conflictos 

organizacionales, sin alterar los principios y valores que cada uno ejerce 

(p.92).  

Asimismo, de acuerdo con el autor Barrios (2018), la cultura organizacional 

tiene que ver con creencias, valores, normas, procedimientos, formas de 

resolución de conflictos; entre otros aspectos.  Estas rigen la entidad para 

operar aquellos aspectos que son característicos al momento de la 

realización de labores. De acuerdo a estos aspectos que comparte cada 

persona en su centro de trabajo, el líder encargado de manejar el personal 

debe conocer estos mediante una previa evaluación para ver sus reacciones 

o cómo responden a cada caso, de esa manera poder distribuir y cumplir 

actividades o asignaciones, además cada quien maneja su propia cultura y 

no prefiere ser discriminado, deben ser aceptados y no rechazados. 

Asimismo, existen organizaciones que de acuerdo a eso realizan su 
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programación laboral durante el transcurso de querer llegar a concluir 

misiones y visiones que planifican desde un principio la empresa (p. 220).  

Dentro de la cultura organizacional se toca el tema de la ética, la cual es la 

formación de la persona mediante actitudes y aptitudes, quiere decir cómo 

desarrolla su vida laboral de ser una persona eficiente, imparcial, objetiva, y 

otros aspectos importantes que le hace formar como mejor persona en el 

ámbito laboral. Además, de compartir sus tradiciones, culturas y a la vez 

aprender de sus compañeros nuevas valores, lo que importa es que de poder 

llevarse bien de manera amigable y comprometidos con el mismo objetivo. 

Por eso el empleador se encarga de acuerdo a la cultura organizacional 

armar su plan estratégico, ya que conoce con qué tipo de personal está 

trabajando para incentivar a nuevos cambios y logros de manera coordinada 

y constante comunicación, ya que esto es un tema importante que toda 

empresa debe aplicar, no solo es preocuparse económicamente, sino 

también en ciertos aspectos que centran con el rol de crecimiento de la 

empresa, de esa manera hablamos de manejar a una identidad de 

estabilidad empresarial. 

También, se puede describir dentro de la cultura organizacional, cómo el 

personal se adapta al origen de cultura que ejecuta una empresa, ya que 

esta también desarrolla su programación de acuerdo a sus principios y 

valores, pues lo que se quiere es un trabajo coordinado y que se mantengan 

la comunicación, ya que esto determina el actuar de una empresa, 

mostrando una imagen positiva de organización. Asimismo, de acuerdo a la 

cultura organizacional que se comparte se planifica una nueva estructura de 

programación, para iniciar con las actividades, lo cual se busca mediante 

esta distribución ordenada es el logro de metas y objetivos, y establecer una 

identidad grupal que conlleve a una organización de medidas eficientes y 

objetivas.  

Entendemos que la cultura organizacional significa las normas y valores por 

los que se guía una empresa. Algunos principios se relacionan con la 

estructura de la empresa, la forma en que es capaz de realizar sus funciones 

e incluso cómo los empleados se conectan entre sí. Pero, ¿por qué es tan 
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importante la cultura organizacional? Hay dos áreas de comportamiento en 

esta psicología organizacional, interna y externa. En primer lugar, está 

relacionado con  el trato que  la empresa tiene con sus empleados, las 

relaciones internas, la política social, el entorno laboral de  oficina, etc., todo 

esto tiene que ver de cómo la entidad tiene que organizarse para cumplir los 

objetivos propuestos, por lo que la organización tiene que velar por sus 

trabajadores y asegurar de compartir valores que incentiven al desarrollo, 

porque con el tiempo dichos mecanismos de cultura organizacional se puede 

llegar a una estabilidad organizacional, de mantenerse como identidad 

propia gracias a su modificación de políticas y procesos. 

La cultura organizacional señala los principios y valores que se llegan a 

aplicar en las organizaciones empresariales, ya que de acuerdo a eso se 

llega a cumplir los objetivos propuestos, de fortalecer los lazos de la entidad. 

También, existen ciertas empresas que tienen que adaptarse al lugar para 

poder rescatar su cultura tradicional, si se quiere generar la confianza de 

nuevos clientes, y que compartan parte de las creencias que esa localidad 

mantiene. Es importante que cada organización mantenga sus principios, 

valores y creencias de acuerdo a la imagen institucional que quiera proyectar 

frente a sus espectadores. Es de interés transmitir el lazo de compromiso 

para los usuarios, mediante los valores que programa cada empresa, porque 

todo cliente se da cuenta de qué está hecho y cómo transmite su 

comportamiento frente a ellos en base al respeto.  

 El nivel externo de la cultura organizacional está relacionado con el 

comportamiento externo de una entidad, su actitud social. Es la suma de las 

imágenes de los empleados y  la empresa, que transmite al mundo exterior, 

al cliente y al público en general. Temas como la filosofía ambiental 

determinan si participar o no en actividades filantrópicas, gubernamentales 

y similares. Esta cultura organizacional es consistente y la idea es permitir 

que los empleados identifiquen lo que se está comunicando en la sociedad. 

Por eso, es muy importante a la hora de contratar nuevos empleados.  Existe 

una plantilla para encuestas de cultura organizacional que puede utilizarse 

para realizar una encuesta inicial del entorno de la empresa. 
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Es difícil de entender que no toda empresa llegue aplicar la cultura 

organizacional, al menos que se pueda decir que no lo tomen mucho en 

cuenta es algo distinto; pero, sí es importante, porque tiene ventajas de 

crecimiento y desarrollo organizacional. Su consideración genera una nueva 

imagen de poder identificarse ante los demás, sin necesidad de copiar 

modelos programáticos, ya que son ellos mismos que desarrollan sus 

estructuras de acuerdo a las previas evaluaciones que  auditan para obtener 

un resultado de porqué es importante manejar o aplicar la cultura 

organizacional, pues contiene beneficios y al mismo tiempo te enseña valorar 

a tus trabajadores. Desarrollar la cultura organizacional fomenta a un nuevo 

reconocimiento de papel muy importante en el proceso organizacional, 

porque te genera a asumir responsabilidad de dar soluciones frente los 

problemas que se presentan con el transcurso del tiempo. 

No puede existir empresas sin contar con una cultura organizacional, porque 

es de acuerdo a este repertorio que crecen a ser mejores, por demostrar 

comportamientos compatibles frente a todos, de obtener una imagen que les 

represente por sus valores, creencias, actitudes, y otros comportamientos 

que valoricen la empresa que quieren ser. Además, se respeta, se mantiene 

y se distingue la cultura de cada ser humano. Eso no quiere decir que se 

tiene que ser servicial con uno, y con otro no, la cultura organizacional te da 

a demostrar de cómo debes formarte y cómo se te puede identificar. Es tu 

identidad y razón de vida que das a mostrar, además tiene que ver como la 

empresa se integra con sus trabajadores, ya que cada uno aporta una cultura 

diferente, sería importante que se comporta diferentes culturas y se valore 

cada uno de ellos, para realizar intercambios de formatos de 

comportamiento, lo cual puede generar la comunicación de interactuar y 

conducir en base al mismo objetivo propuesto,  llegando así a una imagen 

positiva y creando un mejor ambiente laboral.  

La cultura organizacional da a aplicar diversos valores, ya que cada persona 

introduce diferentes conductas de desarrollar su cultura o fomentar una 

visión organizativa, aplica principios y valores, por lo que cada uno comparte 

y así de a poco se realiza un plan estratégico y también la distribución de 
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nuevas funciones para proceder al desarrollo organizacional, también se 

puede fomentar reuniones de debatir cuál es la mejor forma de organizarse 

para el trabajo coordinado que se quiere llevar. Un buen planteamiento de 

cultura organizacional ayuda a crear el compromiso por lo cual fueron 

contratados, de demostrar su eficiencia de labor, así como también llegan a 

funcionar según lo planificado. Se enfoca en el manejo dinámico de 

 ayuda al cumplimiento de las actividades que forme una organización flexible 

y con un desarrollo comprometido de cada programación propuesta. 

     

En palabras del autor  Angulo et al. (2017), la cultura organizacional es la 

forma en que vive una organización, englobando valores y normativas que 

hacen posible la interacción adecuada entre los colaboradores y directivos, 

de tal manera que se desarrollen las actividades institucionales 

adecuadamente. Cada entidad fija normas o lineamientos que los 

trabajadores deben cumplir, así como valores que deben poseer los 

empleados para que se desarrollen las actividades sin inconvenientes, es 

así que estos pueden variar dependiendo de una organización y otra lo cual 

crea su cultura organizacional. Las entidades establecen formas adecuadas 

que orienten el actuar  de los colaboradores según el tipo de actividad que 

realiza y de acuerdo con el público al cual va dirigido, creando su propia 

cultura organizacional, la cual permite que las actividades se desarrollen 

adecuadamente, y permita llegar a cumplir las metas y objetivos propuestos 

que estipula la empresa para su desarrollo y crecimiento (p. 105). 

Existen empresas que de acuerdo a su origen y cultura organizacional 

disponen su estructura administrativa o planifican su programa de ejecución, 

porque saben que si mantienen sus principios y valores pueden llegar lejos. 

Al integrar nuevos trabajadores tienen que adaptarse a los principios y 

valores que la empresa proyecta, pero eso no quiere decir que se 

menosprecie su cultura del trabajador porque pertenezca a otro lugar. Eso 

es algo muy diferente, ya que de esa manera las organizaciones muestran 

una visión diferente de cómo desarrollar y construir sus objetivos, para poder 

mantener un desarrollo sostenible. Además, la cultura organizacional 
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permite que puedan interactuar cliente y empresa, de poder valorarse y 

valorar al cliente por el acto de una compra y una venta, mediante su 

atención poder transferir diferentes valores, que la organización crea 

conveniente según el origen que se desarrollan, y es así que pueden generar 

y compartir diferentes aspectos que le validen como una imagen positiva, 

frente al público en general. 

De acuerdo a los autores, se puede decir que la cultura organizacional 

muestra los principios, valores y normativas mediante los cuales se 

desenvuelven los empleados de una entidad, la cual puede asegurar el éxito 

de una organización. La cultura institucional revela aspectos directos e 

indirectos sobre los colaboradores. En cuanto a los directos, se encuentran 

las capacitaciones, políticas, normas, etc. y en cuanto los indirectos, tienen 

que ver con la forma de vestir de los colaboradores, lo cual todos estos 

aspectos se juntan y se comparten para enlazarse al desarrollo de 

actividades de forma coordinada. Es decir, mediante la cultura 

organizacional se llegue a generar una nueva identificación de imagen 

empresarial u organizacional para así lograr una mejor estabilidad de valores 

empresariales. 

La cultura organizacional muchas veces ayuda al crecimiento de la empresa 

de generar un ámbito de unión frente a los que les rodean, de poder tener 

una buena comunicación con los trabajadores que compartes funciones y 

obligaciones para cumplir el mismo objetivo propuesto. No importa cuánto 

demores en generar un buen margen comercial, lo relevante es mantener tu 

imagen positiva con principios y valores, ya que eso es lo más importante 

que identifica a la empresa. Asimismo, ayuda a poder planificar de manera 

estratégica la organización que quieres desarrollar, para obtener una nueva 

atracción de tus usuarios. Además, genera una diferencia frente a la 

competencia, de poder validarse como únicos y así generar buena 

expectativa de crecimiento y desarrollo. Este indicador es un elemento 

principal para toda empresa para mantener sus principios y valores. 

En las organizaciones participan una serie de personas bajo distintos rangos, 

los cuales interactúan con propósitos de conseguir metas y objetivos 
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institucionales. Es así que se establecen una serie de normas, reglamentos, 

valores y lineamientos que aseguren el correcto desenvolvimiento del 

personal. Las políticas y normas que establece una entidad sirven como 

lineamientos para la buena ejecución de las actividades institucionales 

(Gonzáles, et al., 2018, p. 201). Asimismo, Newstrom (2011), menciona que 

la cultura organizacional es dinámica y va moldeándose de acuerdo a los 

nuevos aprendizajes o formas de realizar el trabajo institucional. Es por ello 

que resulta importante la innovación, de tal manera que las entidades vayan 

perfeccionando su manera de operar y obtener mejores y mayores 

resultados con el tiempo. La globalización ha hecho que las diferentes 

entidades introduzcan en sus procesos métodos modernos que les permiten 

dar cumplimiento a sus propósitos adecuadamente para lo cual han tenido 

que introducir nuevas nomas, reglas y lineamientos modificando su cultura 

organizacional. Es importante que los directivos de las instituciones 

consideren la importancia de la cultura organizacional para alcanzar el éxito 

y así determinen y establezcan normativas y lineamientos que garanticen el 

adecuado desarrollo de las actividades y procesos institucionales (Encalada 

y Atoche, 2015, p. 26). 

De acuerdo con Robles et al. (2016), la cultura organizacional ha cambiado 

de percepción con el tiempo, pues anteriormente se trataba de mantener las 

costumbres y los patrones institucionales con el objeto de preservarla, pero 

con el paso del tiempo y la apertura al mundo globalizado, las entidades 

buscan modernizar sus procesos, experimentando nuevas formas y maneras 

de realizar sus actividades.  Influye en el desempeño del recurso humano de 

las entidades, pues determina la forma en que se desenvolverán para dar 

cumplimiento a sus funciones. La cultura institucional se desarrolla de forma 

interna en las entidades, pero puede ser percibida por los usuarios o 

personas externas, de tal manera que pueden determinar si existe una 

adecuada o deficiente cultura en la organización influyendo en su decisión 

de compre (p. 79).  

De esta forma, Lozano et al. (2014), puntualizan que la cultura organizacional 

establece cómo debe ser la conducta de los subordinados dentro de la 
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institución, permitiendo que se desarrollen las actividades planeadas 

adecuadamente (p. 16) 

Toda empresa tiene una cultura organizacional, pero algunas escasamente 

se caracterizan a una marca. Lo que recalca la diferencia es que no todos 

demuestran su preocupación en este tema, solo se enfocan en crecer 

económicamente sin velar por los trabajadores, quienes desarrollan el 

crecimiento de la empresa. 

Este es un sistema operativo dinámico diseñado para respaldar su 

organización. Se puede conceptualizar a la cultura como los principios y 

valores que cada persona desarrolla de acuerdo a su lugar de origen, 

además esto te ayuda a poder enlazarte con nuevas personas y hacer 

intercambios de culturas. Gracias a la cultura organizacional, podemos 

fortalecer el vínculo de identidad corporativa entre los tres grupos de interés 

clave: marca, equipo de trabajo y cliente. Además, puede predecir la 

estabilidad y elevar el nivel de calidad en cada actividad. La empresa tiene 

características diferentes a una organización que desarrolla una cultura 

organizacional de acuerdo a sus principales objetivos. Hay organizaciones 

que forman una empresa, pero en realidad no hay empresas que forman una 

organización. Esto es porque sus objetivos suelen ser diferentes. Cuando 

mencionamos la palabra cultura nos referimos la manera y forma de 

organizarse a partir de principios y valores, que lleguen a extenderse a las 

diversas áreas que constituyen la entidad. 

En consideración a lo expuesto, Vargas et al. (2021), manifestaron que la 

cultura organizacional ha atraído más atención en las últimas décadas 

debido a su rol potencial productividad, crecimiento y desempeño de la 

organización. Tiene una fuerte influencia positiva en el comportamiento de 

intercambio de conocimientos. La cultura de una organización da forma al 

comportamiento de sus empleados como resultado de valores que se 

incorporan a través de la cadena de actitud, intención y comportamiento. 

Estudios recientes han examinado que la cultura organizacional del clan es 

un fuerte predictor del comportamiento de intercambio de conocimientos (p. 

1550).  
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La cultura organizacional es importante. Según Ulloa (2019), por su 

contribución activa en la satisfacción y productividad laboral fortalece la 

manera en que se desarrollan las actividades y procedimientos 

institucionales. La medición o evaluación de la cultura organizacional, 

permite conocer la calidad de valores que posee el talento humano de una 

entidad y el grado de cumplimiento de las normativas y reglas existentes de 

tal manera que se tomen decisiones acertadas al respecto (p. 157). 

En esa misma línea, Reyes y Moros (2018), plantearon que la cultura 

organizacional permite que las entidades sean competitivas según las 

actividades que realicen, pues a través del establecimientos de normas y 

principios definen el correcto actuar de los colaboradores, lo cual se 

encuentra enfocado en cumplimiento de metas y objetivos. Es decir, el clima 

organizacional garantiza un ambiente idóneo para que las personas se 

desenvuelvan adecuadamente y puedan cumplir con sus funciones u 

obligaciones (p. 204). Para Martínez (2020), la cultura organizacional 

depende mucho del tipo de trabajadores que cuenta una organización, pues 

las normas, reglas o valores pueden estar correctamente establecidos pero 

los colaboradores se rehúsan a cumplirlos, entonces existirá una mala 

cultura organizacional. La cultura de una organización moldea el 

comportamiento de los subordinados como resultado de valores que se 

incorporan a través de la cadena de actitud, intención y comportamiento, 

estudios recientes han examinado que la cultura organizacional del clan es 

un fuerte predictor del comportamiento de intercambio de conocimientos 

Asimismo, los autores Ruiz y Naranjo (2012), resaltaron que la cultura 

institucional es un elemento que permite a las organizaciones dar 

cumplimiento a sus propósitos de manera ordenada y organizada, pues esta 

orienta la forma en que los empleados deben desenvolverse. Esta abarca 

principios, normas y valores que deben practicar los empleados a fin de que 

puedan desarrollar sus funciones adecuadamente. Los directivos deben 

tener en cuenta que para el logro de metas y objetivos adecuadamente 

deben seleccionar el talento humano cautelosamente, de tal manera que se 

alcancen resultados adecuados. Asimismo, CMI (2015), señaló que la 
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cultura organizacional garantiza la estabilidad institucional a partir de la 

promoción de las buenas prácticas y procedimientos institucionales (p. 289) 

Bajo su concepción, los autores Carro et al. (2017), expusieron que una 

cultura organizacional idónea abarca aspectos como  involucramiento, que 

comprende la participación activa de todos los empleados; y la adaptabilidad, 

es la condición de los colaboradores para responder a las nuevas 

necesidades y exigencias presentadas por los usuarios o consumidores. 

Adicionado a ello, el autor Yildiz, (2014), consideró que las organizaciones 

deben consolidar su cultura con valores y principios firmes que la identifique 

y sea característica de ella, pero que además debe encontrarse apta a 

aceptar cambios para bien que surjan en base a la aparición de nuevos 

conocimientos. La misión, comprende las actividades y acciones 

institucionales necesarias para conseguir los objetivos planteados. La visión, 

es el horizonte objetivo al que desea llegar realizando las actividades 

establecidas en la misión de la institución.  

Aunado a ello, García y Flores (2017), señalaron que la cultura institucional 

se basa en una serie de normativas y valores que deben respetarse en las 

organizaciones de tal manera que se alcancen resultados favorables en 

beneficio de la misma. La cultura organizacional es un elemento que engloba 

diferentes aspectos concernientes a las costumbres, valores y normativas 

que definen el desenvolvimiento de los colaboradores dentro de una 

institución, lo cual es un aspecto importante que debe ser tomado en cuenta 

para la mejora  del desempeño laboral y alcanzar cada vez más y mejores 

resultados. Los directivos deben tener en cuenta que la esta es la base que 

dirige el comportamiento de los subordinados, por lo cual debe ser pulida y 

gestionada a fin de asegurar su óptimo desenvolvimiento. 

Además, para Bateman (2012), las diferentes entidades crean entre sus 

empleados costumbres que los caracteriza. Por ejemplo, la forma de celebrar 

fechas importantes, la manera de agasajar a ciertos empleados por logros 

importantes, el apoyo mutuo, el compañerismo y la solidaridad hacen 

característico a la organización. Desde la óptica de Carillo (2016), la cultura 

organizacional abarca factores como la estructura, la estrategia, el liderazgo, 
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el trabajo en equipo, así como a toda la organización que determinan a un 

equipo humano al momento de desarrollar sus labores y lo hacen 

característico por ello. Es importante que las entidades cuenten con una 

fuerza laboral adecuada que generen una cultura organizacional adecuada, 

un ambiente con valores y una óptima predisposición para realizar sus 

labores adecuadamente. 

En lo referido a las características de la cultura institucional, el autor León 

(2001), mencionó que son las siguientes. En primer lugar, están las 

colectivas, porque en ella participan una serie de individuos pertenecientes 

a la organización, practicando valores, normas y procedimientos 

establecidos. Contienen emociones, pues los colaboradores sienten un 

grado de apego hacia la organización donde laboran; es decir, la cultura 

organizacional engloba emociones que se han generado hacia la 

organización. En segundo lugar, tenemos a las históricas, por ser el 

resultado de las prácticas institucionales a través del tiempo. En tercer lugar, 

las dinámicas, por ser cambiantes o adaptables a través del tiempo, de 

acuerdo a la situación o contexto en que se encuentre la entidad, pues las 

organizaciones con el pasar del tiempo van moldeando su forma de proceder 

o actuar de acuerdo a las necesidades de los usuarios o consumidores. 

Asimismo, la cultura organizacional tiende a ser difusa, por la complejidad 

de aspectos que aborda, los cuales la hacen característica y única a una 

organización (p. 157). 

Domínguez (2020), destacó que los directivos institucionales influyen en 

gran medida en la cultura organizacional de una entidad, pues fijan normas 

y valores que se deben cumplir por los empleados de tal manera que 

desarrollen las actividades adecuadamente. La cultura organizacional debe 

estar en constante evaluación en las organizaciones, pues esta permite que 

se genere un ambiente laboral adecuado o deficiente, según sea el caso. 

Los directivos con el objeto de reforzar su cultura organizacional deben 

programar actividades que permitan mejorar aspectos de liderazgo, trabajo 

en equipo, compañerismo, responsabilidad; entre otros aspectos que 

contribuyan a mejorar el rendimiento de los subordinados.  
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Para los autores González, Ochoa y Celaya (2016), entre los tipos de cultura 

organizacional se tienen: 1) clan, conformado por personas emprendedoras, 

2) ad-hoc (“adhocracia”), con líderes de equipo que se enfrentan a riesgos e 

innovadores, 3) jerarquizada, los directivos promueven la innovación e 

iniciativa de los subordinados, y por último 4) mercado, donde la 

responsabilidad es promovida por la cultura. Cuando los directivos 

determinan que la cultura organizacional necesita ser reformada o cambiada 

es importante que se tenga presente que como resultado se obtiene lo que 

se predica. Ante esto,  debe existir un clima favorable para los trabajadores. 

Asimismo, el reflejo de la labor del líder es algo fundamental para lograr 

cambios en los demás empleados. Es así que se deben trabajar en pulir a 

los líderes de equipo, de tal manera que transmitan una adecuada sensación 

en los demás. Todas las actividades deben respetar el debido proceso o el 

tiempo que sea necesario, evitar apresurarse para sortear errores; además, 

la confianza es la clave de los buenos resultados. 

La cultura corporativa es un tema que debe asimilarse en todo tipo de 

empresa, desde el punto de comportamientos que demuestran los 

trabajadores en su centro de trabajo, ya que cada uno maneja diferentes 

tradiciones de acuerdo a su ciudad de origen. También, existen ciertos 

mecanismos en la cultura corporativa que ayuda a manejar de forma 

coordinada en los colaboradores para poder ejercer las actividades que 

desarrolla cada empresa para lograr las metas y objetivos. Además, gracias 

a su cultura que maneja cada trabajador desarrolla diferentes actitudes que 

trasmiten a los demás, ya sean positivos o negativos, si fuera el caso de 

negatividad se llegaría al control de poder manejar para poder dividir las 

actividades de acuerdo a la capacidad y la experiencia. Hablar de corporativa 

se refiere sobre el clima laboral que demuestra la organización para la mejor 

atención de sus trabajadores. Para ello se debe conocer sus actitudes, 

comportamientos, evaluar sus habilidades, desarrollar capacitaciones, 

transferir motivaciones, lo cual influye en un nuevo cambio del 

funcionamiento del personal, de esa manera sostener un gran equipo 
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organizacional y llegara a cumplir las metas y objetivos para una gran 

sostenibilidad empresarial. 

Para hablar de cultura organizacional es importante definir el concepto para 

que puedas entender su impacto dentro de la empresa. Para Stephen 

Robbins, la cultura organizacional es: "Un sistema que distingue a una 

organización de otra y tiene un significado común entre los miembros" Esta 

definición no es tan simple como parece, porque cuando hablamos de un 

sistema de significados divididos nos referimos a toda la estructura que 

sustenta este "significado". En otras palabras, estamos hablando de un 

conjunto de componentes, no de un componente separado. Aquí, el énfasis 

está en la cultura organizacional. Esto se debe a que debe definirse con base 

en los lineamientos de todas las organizaciones y debe responder a las 

siguientes cuando decimos "reconocidos", nos referimos, como seres 

humanos, a revelar ciertas cualidades que queremos que se nos identifique 

como parte de algo.  

Estas características tienen un "significado", que debe construirse a partir de 

valores, creencias, costumbres y prácticas que agreguen valor a la gestión 

de la empresa. Descarte las características que tienen la mejor intención, 

pero que no contribuyen a las metas y objetivos de la organización. Tenga 

en cuenta que esto es solo para referencia, ya que el trabajo real de una 

organización es darse cuenta de estas cualidades en las acciones de las 

personas, especialmente en la junta directiva y varias líneas de comando. 

Un ejemplo de esto es lo que está sucediendo en una organización que tiene 

la creatividad como parte de su significado y pretende dar a conocer esta 

característica a todos los empleados y clientes, pero el proceso y 

procedimiento puede ayudarlos. Resulta que las personas están lejos de 

actuar así, ya que fomenta actitudes de oposición que conducen a la 

característica principal de la inflexibilidad más que a la creatividad.  

Algunos autores llaman a esto "cultura formal" y "cultura informal". El 

primero, está relacionado con lo que debería ser, la expresión y la intención 

del "ideal"; y el segundo, refleja el comportamiento y la actitud real de la 

organización. La D.O. es común en algunas empresas. Escribió sus mejores 
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intenciones en papel y le dio una gran inspiración para fortalecer su cultura 

corporativa, pero después de un tiempo notó una gran frustración cuando se 

dio cuenta de que los bocetos estaban lejos de la realidad. El verdadero 

problema muchas veces no es solo qué hacer, sino también cómo; es decir, 

cómo transferir lo que quieres lograr a tu equipo de trabajo. ¿Qué estrategia? 

¿Para qué herramientas tienes soporte? ¿Cómo se modelan los valores de 

este equipo en la vida cotidiana? Estas y otras preguntas no son solo sobre 

personal, capacitación y D. O., ya que esta tarea es para todos en la 

organización. 

Las dimensiones de  la variable cultura organizacional fueron planteadas por 

los autores Robbins y Judge (2009), indica como dimensión uno al trabajo 

en equipo. Este comprende el desarrollo de actividades por un grupo de 

individuos de forma colaborativa, el trabajo en equipo permite el logro de 

objetivos colectivos con la participación activa de un grupo de personas 

donde debe primar una comunicación eficiente. El trabajo en equipo requiere 

de coordinación y comunicación eficaz, pues normalmente los equipos 

difieren en muchos aspectos, por lo que una buena comunicación y 

coordinación permitirá que estos unan fuerzas para lograr metas y objetivos 

planteados. Es un aspecto muy importante que pueden desarrollar las 

entidades, pues con ello se pueden lograr muchos más resultados que de 

manera individual. Teniendo como indicadores los siguientes: se integra al 

grupo en forma natural, busca unir a los colaboradores hacia el fin común de 

la entidad u organización, desarrolla actividades en función al grupo, con 

pertinencia, las actividades se ejecutan en función de las metas y objetivos, 

se organiza para el cumplimiento de actividades, las actividades son 

distribuidas entre los colaboradores de acuerdo a sus habilidades (p. 103). 

Dimensión dos, la organización. Es el ordenamiento de un grupo de 

personas para lograr un propósito en una entidad. Es un aspecto 

fundamental en el que se asignan cargos, puestos, roles y responsabilidades 

a cumplir en un grupo de individuos de manera ordenada, permitiendo que 

el desarrollo de actividades sea el adecuado y se alcancen óptimos 

resultados. La forma en que los individuos de una entidad se encuentran 
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organizados tiene un valor muy importante para lograr el cumplimiento de 

propósitos. Es por ello que los directivos deben organizar a la fuerza laboral 

de acuerdo a sus capacidades y destrezas, asignan responsabilidades 

acordes con cada persona, permitiendo que todos contribuyan con los 

objetivos institucionales. La estructura organizacional es un aspecto 

importante que muestra cómo se divide, agrupa y coordina el trabajo y debe 

diseñarse teniendo en cuenta la departamentalización, especialización del 

trabajo, extensión del control, cadena de mando, formalización, así como la 

descentralización y centralización. Se consideran los siguientes indicadores: 

se realizan las coordinaciones de una manera asertiva respecto a las 

actividades institucionales que deben ejecutarse, se promueve la 

cooperación y el trabajo organizado entre los colaboradores, se cumplen de 

manera objetiva con las actividades programadas, las actividades se 

ejecutan de acuerdo a los horarios preestablecidos (p. 105). 

Dimensión tres, la satisfacción laboral. Es una sensación positiva que 

experimenta un colaborador respecto del ejercicio de sus funciones dentro 

de su centro laboral. La satisfacción de un trabajador se alcanza cuando la 

realidad en que labra está acorde o superan sus expectativas que tenía 

sobre su centro laboral. Es muy importante para las entidades tener 

trabajadores satisfechos, pues esto les permite estar motivados y lograr un 

adecuado desempeño. La satisfacción laboral permite a las entidades contar 

con trabajadores optimistas y predispuestos a brindar un poco más de lo que 

la entidad les exige; en cambio, al contar con trabajadores insatisfechos, el 

clima laboral no será el adecuado y perjudicará a todos los empleados de la 

institución. Se consideran los siguientes indicadores: a través de los 

colaboradores se obtiene la satisfacción respecto al trabajo o actividad que 

ejecutan, se evidencian los grados de implementación de las estrategias 

para el cumplimiento de las funciones, se promueve y ejecuta de una manera 

ordenada, alegre, proactiva los trabajos encomendados (p.106). 

Como segunda variable se tiene al bienestar laboral, definida por los 

autores Moreno y Garrosa (2013), como un estado de equilibrio, comodidad 

y satisfacción que presenta un colaborador sobre todos los aspectos de su 
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centro laboral, lo cual representa algo adecuado para la salud laboral. El 

bienestar laboral es una situación en la que el trabajador encuentra un grado 

de satisfacción con las labores que realiza, permitiéndole generar 

sentimientos positivos hacia la entidad y las actividades que realiza, lo cual 

es muy importante para lograr óptimos resultados (p.64). 

Por su parte, el autor Chiavenato (2009), manifestó que el bienestar laboral 

es un aspecto que demuestra la satisfacción del colaborador frente a las 

actividades o funciones que se le han encomendado, lo cual es un aspecto 

muy importante que demuestra su comodidad, confort y bienestar con lo que 

hace y con en el lugar donde labora, generándole un vínculo adecuado con 

la organización para poder desarrollar óptimamente sus labores. El bienestar 

laboral demuestra conformidad y aceptación del trabajador con sus labores, 

lo cual le genera una buena sensación para seguir realizando sus funciones 

al máximo permitiéndole lograr más y mejores resultados con el tiempo. Los 

trabajadores que encuentran bienestar laboral presentan mayores índices de 

satisfacción, motivándolos a realizar mejor sus funciones y alcanzar mayores 

resultados. El bienestar laboral genera que los empleados muestren mayor 

predisposición para realizar sus labores influyendo directamente en los 

resultados organizacionales, pues al tener mayor cantidad de bienestar 

laboral, entonces los resultados serán cada vez mejores. 

De acuerdo a los autores, se puede definir que el bienestar laboral se genera 

a partir de las buenas experiencias que el trabajador experimenta con su 

centro laboral. Es por ello que los directivos deben realizar las gestiones 

necesarias a fin de conseguir bienestar en los colaboradores, enfocando sus 

esfuerzos al logro de óptimos resultados. Cuando existe bienestar laboral, el 

trabajador forma un buen concepto sobre la entidad, que le permite brindar 

mayores esfuerzos para concretar las actividades planificadas, si el 

bienestar es mayor en el colaborador, entonces mayor será la predisposición 

del subordinado para realizar sus funciones con miras a alcanzar objetivos 

colectivos. 

Asimismo, los autores Gómez, Pando, Valadez et al. (2019), aseguraron que 

el bienestar laboral es el resultado que un trabajador encuentre equilibrio 
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entre lo que esperaba el trabajador de su centro laboral a través de sus 

expectativas y lo que en realidad percibe con la realidad, sintiéndose cómodo 

efectuando sus actividades asignadas. Está asociado con la satisfacción de 

los colaboradores desempeñando sus funciones. Es por ello que las 

entidades deben procurar por tener a sus empleados satisfechos, buscando 

en todo momento que estos desempeñen sus labores óptimamente y 

alcancen grandes resultados. Cuando los empleados encuentran bienestar 

laboral, estos se motivarán para realizar sus actividades de la mejor manera 

posible, siendo beneficioso para la organización, pues contribuirán 

activamente con el logro de las metas y objetivos plasmados. Promueve las 

buenas prácticas y valores adecuados en un centro laboral que influye en la 

salud, bienestar y la seguridad de los subordinados en un ambiente propicio 

para el desarrollo de labores institucionales. 

Según el autor López et al. (2021), el bienestar laboral es un estado  

situacional en el que se encuentra un subordinado respecto de su centro 

laboral, el cual le genera energías positivas que le impulsan a realizar sus 

labores de la mejor manera posible. Es decir, se internaliza en la motivación 

del colaborador para desempeñar sus actividades con mejora continua a 

través del tiempo, buscando nuevas formas y maneras de realizar sus 

labores con el tiempo. Para que se logre el bienestar laboral, existen factores 

institucionales influyentes, tal es el caso de del ambiente laboral, las 

condiciones del lugar de trabajo, así como las relaciones interpersonales 

existentes entre los colaboradores institucionales (Baverstock & Finlay, 

2019). El bienestar laboral debe ser promovido por la dirección de las 

organizaciones, realizan las gestiones necesarias que permitan tener a los 

colaboradores satisfechos, motivados y predispuestos a realizar sus 

funciones de la mejor manera posible (Blanco y Moros, 2020, p. 61). 

No existe una definición clara sobre el bienestar laboral, ya que no hay una 

conformidad del desarrollo de actividades de manera coordinada y mantiene 

un factor muy importante que es la comunicación. Además, no se obtiene el 

clima laboral satisfactorio lo cual reclaman los trabajadores para poder 

ejercer de manera continua su rol de trabajo. También, hablar de bienestar 
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laboral nos basamos al cuidado de su seguridad como referente su salud 

que es algo primordial, que tiene que asumir la organización para el bien de 

sus colaboradores. Los beneficios a los empleados suben de nivel los costos 

operativos, pero cuando se realizan correctamente, aportan importantes 

beneficios tanto a los empleadores como a los empleados. Es importante 

señalar que, a diferencia de otros, los empleados que sienten que la empresa 

se valora a sí mismo como personas están dedicados a su trabajo. 

En relación a la importancia del bienestar laboral, Rubina (2018), manifestó 

que para las organizaciones representa un valor muy importante que 

contribuye activamente al logro de sus propósitos, pues al contar con 

trabajadores con bienestar laboral desarrollarán sus tareas óptimamente, 

enfocados en el logro de mejores y mayores resultados cada vez. Las 

entidades deben programar actividades estratégicamente que promueva el 

bienestar laboral de los empleados, en busca de mejorar los índices de 

productividad individual y colectiva que se pueda lograr. Asimismo, de 

acuerdo con Castañeda et al. (2017), el bienestar laboral debe ser materia 

de constante evaluación en los centros de trabajo, de tal manera que se 

conozca en qué medida los trabajadores se encuentran conformes con el 

centro laboral y con las actividades que realizan para que se tomen medidas 

al respecto y mejoren las condiciones institucionales, conllevando a mejorar 

el desempeño de los trabajadores y los resultados que se obtienen.  

Además, el Gobierno de España (2019) expone que el bienestar laboral es 

un aspecto que genera mejora continua para las organizaciones, los 

empleados que tienen bienestar realiza sus labores, se encontrarán en 

constante búsqueda de nuevas formas y métodos de realizar sus funciones 

protegen y promueven la seguridad, la salud y el bienestar institucional, con 

miras a alcanzar objetivos colectivos. Es por ello que la dirección debe 

promover el bienestar de los colaboradores a través del desarrollo de 

actividades motivacionales o incentivos que les genere satisfacción en el 

ambiente laboral. El clima o ambiente laboral juega un rol muy importante en 

el bienestar laboral. Es por ello que las entidades deben proporcionar a los 

empleados, más allá de los conocimientos básicos, también las herramientas 
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y condiciones necesarias para desempeñar sus funciones, entonces con ello 

podrán efectuar sus labores fácilmente, encontrando un gusto por realizar su 

trabajo y realizarlo con ánimos positivos que le permitan lograr óptimos 

resultados.   

Un lugar de trabajo bien desarrollado forma parte de las actividades 

coordinadas. La definición de salud es algo muy importante en todos los 

aspectos del bienestar de una persona. Puede referirse a muchas 

implicancias que puede generar una persona de acuerdo a cómo maneje su 

salud, así como también dependa de su alimentación y la condiciones de 

vida que maneje, ya que un individuo demuestra comportamientos diferentes 

de acuerdo al lugar de trabajo que se encuentre, demostrando emociones 

buenas o malas, cosas que puedan llegar afectar con la salud, ya sea por 

mucha presión de trabajo, estrés, no comer a su hora y otros aspectos que 

pueden ocurrir. Entonces quiere decir que cuidar la salud del personal 

administrativo es muy importante, ya que son ellos el soporte del crecimiento 

de la empresa. 

De acuerdo con Demo y Paschoal (2016), el bienestar laboral se alcanza 

cuando los empleados manejan buenas relaciones con sus superiores. La 

organización les ofrece oportunidades de crecimiento personal y profesional, 

se brindan incentivos al buen desempeño, existe un ambiente laboral 

adecuado entre colaboradores y demás personal directivo; entre otros 

aspectos importantes. Un ambiente laboral agradable repercute en el 

bienestar de los colaboradores, minimizando riesgos en el trabajo que 

afecten la productividad institucional. Es por ello que se deben promover 

actividades que permitan a los trabajadores sentirse contentos y acogidos 

con la organización (Lobera, 2017, p. 20). 

Por otro lado, Jiménez et al. (2020), reconocen que la clasificación de las 

acaracterísticas laborales, permiten comprender el bienestar laboral. A 

continuación, se presentan las siguientes características: 1) oportunidad de 

control, comprende la autonomía y el control del indidividuo sobre las 

actividades que realiza; es decir, existen labores características por la 
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libertad del colaborador para tomar deciciones y cumplir sus funciones 

autónomamente, 2) oportunidad para la adquisición y uso de habilidades, es 

una caractística que resentan los centros laborales donde los subordinados 

adquieres y aplican competencias adecuadas para cumplir con sus 

obligaciones laborales adecuadamente, 3) metas externas, es una 

característica laboral, donde los colaboradores encuentran motivación 

externa para cumplir con los propósitos institucionales, 4) resultados 

predecibles y claridad del entorno, cuando las metas y objetivos planteados 

en la organización son claros, permitiendo a los empleados realizar sus 

labores adecuadamente enfocados en resultados, 5) seguridad y 

condiciones laborales adecuados, comprende un adecuado ambiente 

laboral, seguro y acorde con las necesidades de los empleados para dar 

cumplimiento a los objetivos institucionales. 

Por otro lado, Calderón et al. (2003), mencionaron que los factores asociados 

al bienestar laboral son el respeto por las labores que se efectúa y la dignidad 

del empleado. Cuando los empleadores respetan el esfuerzo realizado por 

los subordinados, estos retribuyen adecuadamente a través de incentivos 

que motiven a los trabajadores a desempeñarse cada vez mejor. Las 

recompensas o incentivos laborales otorgados por el esfuerzo y dedicación 

deben estar acorde al desempeño del empleado, de tal manera que reciba 

lo que le corresponde y se sienta satisfecho. Por ello, bajo el mismo enfoque, 

los autores Álvarez y Rasero (2015), plantearon que el bienestar laboral 

engloba el aspecto emocional o anímico de la persona y los aspectos 

cognitivos, lo cual tiene que ver con su satisfacción tras realizar sus 

actividades laborales. 

Asimismo, Jiménez et al. (2019), sostuvieron que el bienestar de los 

trabajadores es un aspecto fundamental para el desarrollo institucional y 

para la salud de los empleados.  Es por ello que los directivos deben centrar 

su atención en generar óptimas condiciones y favorables ambientes para el 

desarrollo de las labores de los empleados. La cultura organizacional influye 

en gran medida en el bienestar de los empleados, pues engloba una serie 

de normativas, valores y creencias que permiten un ambiente laboral 



32 
 

adecuado donde el desempeño de los colaboradres sea óptimo y se 

alcancen grandes resultados. La cultura organizacional permite que se creen 

conductas adecuadas en el centro laboral, influyendo en la roductividad 

laboral y el logro de resultados adecuados (Rivera et al., 2016, p. 16). 

Las dimensiones de la variable bienestar laboral fueron expuestas por los 

autores Moreno y Garrosa (2013) y tiene como dimensión uno al factor de 

logro. Consiste en un estado de bienestar y satisfacción que experimentan 

los subordinados de una entidad al conseguir algunas metas u objetivo 

establecido. El logro de buenos resultados representa algo valioso para los 

empleados. Se tienen en consideración los siguientes indicadores: metas 

logradas, hace referencia al cumplimiento de las metas programadas por la 

entidad; satisfacción por el aporte institucional, hace referencia a la 

satisfacción de los colaboradores debido al aporte que realizan en la 

institución; predisposición, los colaboradores se encuentran predispuestos a 

la realización de las acciones orientadas al cumplimiento de las metas 

organizacionales (p.45). 

Dimensión dos tenemos al factor de reconocimiento. Son aquellas 

recompensas que realiza la entidad como reconocimiento a los empleados 

por su labor, la cual es muy importante para determinar su bienestar, pues 

el reconocimiento por la labor realizada genera motivación en los empleados, 

los cuales se esfuerzan cada vez mejor para conseguir mejores y mayores 

resultados en beneficio de la organización. El reconocimiento a los 

empleados por su labor, juega un rol decisivo en su desempeño, pues 

permite a los empleados generar sensaciones positivas hacia el trabajo 

incrementando su rendimiento, productividad y eficacia laboral. Se tiene en 

consideración los siguientes indicadores: reconocimiento y valoración, el 

colaborador, al sentirse reconocido y valorado aporta de una mejor manera 

en el rendimiento de las labores encomendadas; recibo de información, el 

colaborador debe contar con la información necesaria para la ejecución de 

sus labores (p. 45). 

Dimensión tres, factor de trabajo. Es como el subordinado percibe las 

tareas asignadas, evaluando la carga o presión laboral, así como las 
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herramientas y conocimientos brindados para realizar sus funciones. Es muy 

importante que las entidades proporcionen los recursos necesarios a los 

empleados para que puedan desempeñarse adecuadamente y puedan 

cumplir cabalmente sus funciones logrando satisfacción personal y 

profesional. Cuando la entidad brinda los mecanismos necesarios a los 

empleados para que puedan desarrollar sus labores estos incrementarán su 

cariño, consideración, apego y compromiso con la organización. Se tiene los 

siguientes indicadores: seguridad y estabilidad, el colaborador siente 

seguridad y la estabilidad laboral de acordé a las funciones que se le 

asignan; libertad laboral, los colaboradores disponen de la libertad suficiente 

para la ejecución de sus tareas encomendadas (p.46). 

Dimensión cuatro: factor responsabilidad. Comprende el grado de 

compromiso del trabajador para dar cumplimiento a sus funciones en su 

centro laboral, lo cual representa algo muy importante para la organización, 

pues supone que cumplirá con las tareas asignadas contribuyendo 

activamente al cumplimiento de metas y objetivos. Se consideran los 

siguientes indicadores: responsabilidad, hace referencia al valor o la 

cualidad que tiene cada uno de los colaboradores; actitud colaborativa, la 

predisposición que tiene el colaborador a prestar sus servicios a la entidad; 

actualización, hace referencia la actualización laboral qué es necesario para 

cada colaborador; horario de trabajo, hace referencia a las horas laborables 

establecidas por día (p.46). 

Dimensión cinco: factor promoción. Comprende acciones estratégicas 

establecidas por la entidad para formar formación, reconocer, capacitar, 

actualizar, rotar y ascender a los trabajadores. Es decir, la promoción en el 

trabajo busca generar el crecimiento de los colaboradores en su centro 

laboral, lo cual les genera bienestar. Se consideran los siguientes 

indicadores: planes de carrera, se orienta a los planes que tengan los 

colaboradores para de desarrollarlo los puestos de líneas de carrera; 

retribución económica y laboral, hace referencia a la contraprestación 

económica que recibe el colaborador por los servicios prestados; deseo de 
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superación, son las ideas de superación que posee el colaborador respecto 

a las funciones que desarrolla (p.47). 
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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y Diseño de investigación 

Tipo de estudio: la investigación abordada correspondió al tipo básica, 

la que estuvo orientada a desarrollar un conocimiento integral a través 

del análisis de aspectos representativos de los fenómenos que 

presentan las variables abordadas (Concytec, 2018, p. 1).  

De enfoque cuantitativo, porque tuvo por principio la adopción de un 

criterio lógico; asimismo, se fundamentó en un diseño dentro del marco 

lógico y el criterio a través de la recopilación de información para realizar 

la prueba de hipótesis (Del Canto y Silva, 2013, p. 26). 

De alcance correlacional, el propósito de este tipo de investigación fue 

medir el grado de relaciones entre dos o más conceptos o variables, así 

medir cada uno y luego cuantificar y analizar las relaciones (Argibay, 

2009, p. 22). 

Diseño de investigación: la investigación tuvo un diseño de tipo no 

experimental, debido a que en ningún momento o etapa se manipula las 

variables abordadas; asimismo, presenta un corte transversal debido a 

que la toma de datos hacia la población, únicamente se llevará a cabo 

en una ocasión, sobre la cual se realizó el análisis estadístico para 

obtener los resultados  (Hernández, et al, 2014, p. 153). 

El diseño se esquematizó de la siguiente manera: 

 M 

V1 

r 

V2 
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M = Muestra 

𝑉1 = Clima organizacional. 

𝑉2 = Bienestar laboral. 

r = Relación entre ambas variables 

3.2. Variables y Operacionalización 

Variable 1: Cultura organizacional 

Variable 2: Bienestar laboral 

3.3. Población, (criterios de selección), muestra, muestreo, unidad de 

análisis 

Población 

Según Cabezas, et al. (2018) la población corresponde la agrupación de 

un conjunto de elementos que presenta similitudes en cuanto 

características, lugar y tiempo, las cuales permitieron al investigador 

desarrollar una investigación de manera eficiente (p. 88). 

Para el presente estudio, la cantidad poblacional estuvo integrada por 35 

trabajadores, distribuidos de la siguiente manera: 

Tabla 1 
Distribución de la población 

Colaboradores  total  % 

Nombrados 10 2% 

CAS 25 71% 

Total 35 100% 

Criterios de inclusión: Se incluyó a todo el personal que labora en la 

Universidad.  

Criterios de exclusión: Se excluyó a los jefes de cada área de la 

Universidad.  

Dónde: 
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Muestra:  

En consonancia con Mejía (2005) la muestra corresponde a una parte 

de elementos de la población, los cuales poseen características 

representativas que permite realizar el estudio y generalizando 

resultados; por lo cual, la determinación de la muestra debe realizarse 

de manera eficiente siguiendo los procedimientos establecidos (p. 96). 

 

El presente estudio, no se realizó ningún tipo de muestreo, debido a que 

no fue necesario la aplicación de una fórmula estadística para determinar 

la cantidad de la muestra a estudiar; por lo tanto, la muestra fue igual a 

la cantidad poblacional; es decir, 35 colaboradores. 

 

Muestreo 

Para López (2004) este procedimiento utilizado para determinar la 

cantidad de elementos que formaron parte de la muestra, los cuales se 

selecciona de la población de acuerdo al procedimiento estadístico o 

criterios abordados  (p. 69). 

 

Para la determinación de la muestra se utilizó el muestreo probabilístico 

aleatorio simple.  

 

Unidad de análisis: Estuvo constituida por un trabajador del área 

administrativa de la Universidad. 

 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y 

confiabilidad 

 

Técnica 

Para la recolección de información en el presente estudio, se utilizó a la 

encuesta como técnica, la cual fue definida según Arias (2012) como una 

de las herramientas más eficientes para recabar información desde la 

muestra y ya sea de forma oral o escrita, la cual fue muy eficiente, debido 
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a que los datos recopilados no requieren de una gran inversión tampoco 

de procesos complejos (p. 32). 

 

Instrumento  

El instrumento a utilizar en la presente investigación fue el cuestionario. 

Para García (2003) consiste en una serie de preguntas de varios tipos, 

preparadas de manera sistemática y cuidadosa para hechos y temas de 

interés para investigaciones o evaluaciones que se pueden aplicar de 

diversas formas, incluida la gestión de grupo (p. 2). 

 

El instrumento para medir la variable de cultura organizacional fue un 

cuestionario que estará dividido en tres dimensiones con un total de 20 

ítems, la primera dimensión estuvo compuesta por siete ítems, la 

segunda por siete ítems y la tercera por seis ítems. La escala de 

medición fue la ordinal con una valoración de: 1 = Nunca, 2= Casi nunca, 

3= A veces, 4= casi siempre y 5=Siempre. 

Así mismo, en base con el puntaje máximo (100 puntos) y mínimo (20 

puntos) del referido cuestionario se elaboró la siguiente escala ordinal 

con tres categorías a fin de analizar el comportamiento de la variable. 

Tabla 2 
Nivel de la variable cultura organizacional 

Nivel de cultura organizacional 

 Rango 

Malo 20 - 47 

Regular 48 - 75 

Bueno 76 - 100 

Fuente: Barreto (2007) 

 

El instrumento para medir la variable de bienestar laboral fue un 

cuestionario, que estuvo dividido en cinco dimensiones con un total de 

20 ítems, cada dimensión contra con cuatro ítems. La escala de medición 

fue la ordinal con una valoración de: 1 = Nunca, 2= Casi nunca, 3= A 

veces, 4= casi siempre y 5=Siempre. 
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Así mismo, en base con el puntaje máximo (100 puntos) lo que equivale 

al 100% y mínimo (20 puntos) lo que equivale al 20% del referido 

cuestionario se elaboró la siguiente escala ordinal con tres categorías a 

fin de analizar el comportamiento de la variable. 

 

 Tabla 3 
Nivel de la variable cultura organizacional 

Nivel de cultura organizacional 

 Rango 

Malo 20 - 47 

Regular 48 - 75 

Bueno 76 - 100 

Fuente: Barreto (2007) 

 

Validez 

Los instrumentos pasaron por un proceso de validación mediante juicio 

de tres expertos, el cual ayudó a determinar el nivel de validez que 

presentan para poder aplicarlos a la muestra y recabar información 

necesaria; la distribución de expertos se revisó de la siguiente manera: 

 

Tabla 4 

Validez de cuestionarios de  la  V1  y V2,  realizado  por el juicio de 

expertos 

 

Variable N° Especialidad Promedio 
de 

validez 

Opinión del 
experto 

 
 
 

Cultura 
organizacional 

1 Metodólogo: 
 

4.6 Sí es aplicable 

 
2 

 
Especialista: 
 

 
 

4.8 

Sí es aplicable 

3 Especialista: 
 

4.8 Sí es aplicable 

 
 

1 Metodólogo: 
 

4.6 Sí es aplicable 
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Bienestar 
laboral 

 
2 

 
Especialista: 
 

 
4.8 

Sí es Aplicable 

3 Especialista: 
 

 
4.9 

Sí es Aplicable  

 

En la presente tabla, se consignan los resultados del proceso de 

validación de los instrumentos, el cual se observa un promedio de validez 

igual a 4.9, el cual hace referencia a 93% de concordancia en el criterio 

de los expertos, por lo cual se determina que los instrumentos poseen 

un alto nivel de validez que derivarán a su correspondiente aplicación. 

 

Confiabilidad 

Se utilizó al alfa de Cronbach para la determinación del nivel de 

confiabilidad presente en los cuestionarios, dentro lo cual se tuvo en 

cuenta la regla general, de la cual indica que, el instrumento de tener un 

valor igual o superior a 0.7 para considerarse como confiable y ordenar 

su aplicación (Hernández, et al, 2014). 

 

Análisis de la confiabilidad de la variable 1: Cultura organizacional 

Tabla 5 

Confiabilidad de la variable 1 

Resumen de procesamiento de casos 

 N % 

 Válido 35 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 35 100,0 
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Tabla 6 

Confiablidad del total de preguntas de la variable 1 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,984 20 

 

Análisis de la confiabilidad de la variable 2: Bienestar laboral 

 

Tabla 7 

Confiabilidad de variable 2 

Resumen de procesamiento de casos 

 N % 

Casos Válido 35 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 35 100,0 

 

 

Tabla 8 

Confiablidad del total de preguntas de la variable 2 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,984 20 

 

Después de haber aplicado el estadístico Alfa de Cronbach se puede 

precisar que los instrumentos son altamente confiables tanto para la V1: 

Cultura organizacional, teniendo esta un total de 20 elementos que es 

=0.984 y V2: Bienestar laboral con 20 elementos que es =0.984 

respectivamente.   
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3.5. Procedimientos 

Se inició el proceso de investigación, la determinación de la realidad 

problemática que aqueja el objeto de estudio; seguidamente, se utilizó a 

las fuentes primarias y secundarias para recabar información relevante 

sobre las variables abordadas, las cuales se consigan mediante 

antecedentes y bases teóricas; a continuación, se construyó los 

cuestionarios para recabar información referente a las variables, los 

cuales de haber pasado de manera satisfactoria por procesos de validez 

y confiabilidad, luego de haber recibido la aceptación y autorización por 

parte de la entidad, se procedió a su despliegue hacia la muestra 

seleccionada; los datos recopilados fueron procesados posteriormente 

para obtener un resultado de la investigación que ayudaron al contrastar 

la información y determinar las conclusiones y recomendaciones de 

acuerdo a los objetivos establecidos. 

 

3.6. Métodos de análisis de datos 

Se llevó a cabo la recolección de información a través de los 

cuestionarios dirigidos a la muestra seleccionada; la información fue 

procesada de acuerdo a los lineamientos estadísticos pertinentes y se 

expresó a través de tablas y figuras de tipo estadísticas para ayudar a 

una mejor comprensión de los datos presentados; asimismo, para 

comprobar las hipótesis planteadas, se hizo uso del coeficiente Rho de 

Spearman mediante el programa estadístico SPSS V 25; este coeficiente 

agrupa valores que se encuentran en un intervalo de entre -1 y 1 con lo 

cual demuestra la existencia y el nivel de correlación entre las variables 

abordadas. 
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3.7. Aspectos éticos 

Se precisa el respeto los diferentes principios éticos internacionales 

aplicados a las investigaciones científicas, dentro de los cuales se resaltó 

al principio de justicia, mediante el cual se establece que cada uno de 

los participantes fue tratado de manera justa y transparente; principio 

de beneficencia, mediante el cual se determina que únicamente se 

buscó el beneficio para la entidad estudiada a través de la presentación 

de los resultados encontrados; principio de no maleficencia, debido a 

que no se causó daño alguno a los involucrados, principio de 

autonomía, mediante el cual se garantiza que cada uno de los 

participantes formaron parte de la investigación de manera voluntaria y 

el consentimiento informado, donde se ha informado a los 

participantes de la encuesta sobre las implicancias de la información que 

se va a manejar a raíz de la investigación (Martín, 2013, p. 29). 

Asimismo, se precisó que, la investigación estuvo apegada a los 

lineamientos entregados por la universidad; finalmente se establece que 

se respetó a los lineamientos de las normas APA en su séptima edición, 

la cual corresponde a la situación correspondiente de los autores. 
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IV. RESULTADOS 
 

4.1. Resultados descriptivos 

Objetivo específico 1. Nivel de cultura organizacional de los 

colaboradores de la Facultad de Ingeniería Agroindustrial de la Universidad 

Nacional de San Martín – 2021. 

Tabla 9 

Nivel de cultura organizacional de los colaboradores de la Facultad de 

Ingeniería Agroindustrial de la Universidad Nacional de San Martín – 

2021. 

Dimensión/ 

Variable 

Malo Regular  Bueno      Total  

n % n % n % n %  

Trabajo en 

equipo 
10 29% 17 49% 8 22 % 35 100 % 

 

Organización 10 29% 19 54% 6 17 % 
35 

 

100% 

 

Satisfacción 

laboral 
12 34% 13 37% 10 29 % 35 

 

100% 

 

Cultura 

organizacion

al 

10 29 % 15 42 % 10 29 % 
35 

100% 
 

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la Facultad de 

Ingeniería Agroindustrial de la Universidad Nacional de San Martín  

Interpretación 

Referente a las dimensiones de la cultura organizacional, la dimensión 

trabajo en equipo; se puede observar que, el 49 % lo califica       en un nivel 

regular, mientras el 22 % lo califica en un nivel bueno. En la dimensión 

organización, el 54 % lo califica en un nivel regular y el 17 % lo califica en 

un nivel bueno. En la dimensión satisfacción laboral, el 37 % lo califica en 

un nivel regular y el 29 % lo califica en un nivel bueno.  
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Teniendo estos resultados, se concluye que predomina el nivel de 

calificación regular en todas las dimensiones. Además, la variable de 

cultura organizacional es catalogada en un nivel regular, debido a que la 

institución no organiza el trabajo asignado en coordinación con los demás 

integrantes del equipo o área, lo que genera confusión entre los 

colaboradores al momento de realizar las labores encomendadas. 

 

Objetivo específico 2. Nivel de bienestar laboral de los colaboradores 

en la Facultad de Ingeniería Agroindustrial de la Universidad Nacional de 

San Martín – 2021. 

 

Tabla 10 

Nivel de bienestar laboral de los colaboradores en la Facultad de 

Ingeniería Agroindustrial de la Universidad Nacional de San Martín – 

2021. 

Dimensión/ 

Variable 

Malo Regular  Buen

o 

Total 

n % n % n % n % 

Factor de logro 10 29 % 17 49 % 8 22% 35 100 % 

Factor de 

reconocimiento 

13 37 % 13 37 % 9 26% 
35 

 

100% 

Factor de 

trabajo 

10 29 % 17 49 % 8 22% 35 
 

100% 

Factor 
responsabilidad 

 

15 43 % 14 40 % 6 17% 
35 

100% 

Factor 

promoción 

15 43 % 14 40 % 6 17% 35 

 

100% 

Bienestar 

laboral 
10 29 % 15 42 % 10 29% 35 

 

100% 

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la Facultad de 

Ingeniería Agroindustrial de la Universidad Nacional de San Martín  
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Interpretación 

Respecto a las dimensiones de bienestar laboral, la dimensión factor de 

logro; se puede observar que el 49 % está       en un nivel regular, mientras 

el 22 % lo califica en un nivel bueno. En la dimensión factor de 

reconocimiento, el 54 % lo califica en un nivel regular, mientras tanto, el 

22 % lo califica en un nivel bueno. En la dimensión factor de trabajo, el 

49 % lo califica en un nivel regular y el 29 % lo califica en un nivel bueno. 

En la dimensión factor de responsabilidad, el 43 % lo califica en un nivel 

malo y el 17 % en un nivel bueno. En la dimensión factor de promoción, 

el 43 % lo califica en un nivel malo y el 29 % lo califica en un nivel bueno. 

Teniendo estos resultados, se concluye que predomina el nivel de 

calificación regular en las dimensiones de factor de logro y el factor de 

reconocimiento y predomina el nivel de malo en las dimensiones de factor 

responsabilidad y factor de promoción. Además, la variable de 

condiciones laborales es catalogada en un nivel regular, debido a que los 

colaboradores en algunos casos no se sientes cómodos o seguros con 

algunas funciones y tareas que se les asigna dentro de la institución, 

puesto que no se les ha brindado la capacitación necesaria, lo que no 

genera un óptimo desarrollo. 

 

4.2. Prueba de normalidad 

Tabla 9 

Prueba de normalidad 

 

Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. 

V1: Cultura organizacional ,935 35 ,040 

V2: Bienestar laboral ,953 35 ,142 

Fuente: Base de datos obtenido del SPSS V.25 
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Interpretación 

Tal como se observa en la tabla, al tener una muestra de 35 participantes, 

se utilizó el estadístico de prueba correspondiente a Shapiro-Wilk. Así 

mismo se muestra que el valor de Sig. (p= 0.040 y p = 0.142), tanto para la 

V1: Cultura organizacional como para la V2: Bienestar laboral 

respectivamente, se tiene que el valor de Sig. de ambas variables es menor 

a α=0.05. Por lo tanto, los datos provienen de una distribución no normal, 

en ese sentido es necesario realizar la prueba no paramétrica rho de 

Spearman para establecer la correlación.  

 

4.3. Resultados inferenciales 

Hipótesis general:  

Hi: Existe relación significativa entre la cultura organizacional y el bienestar 

laboral en la Facultad de Ingeniería Agroindustrial de la Universidad 

Nacional de San Martín – 2021.  

 Ho: No existe relación significativa entre la cultura organizacional y el 

bienestar laboral en la Facultad de Ingeniería Agroindustrial de la 

Universidad Nacional de San Martín – 2021.  
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Tabla 11 

Relación entre la cultura organizacional y el bienestar laboral en la 

Facultad de Ingeniería Agroindustrial de la Universidad Nacional de San 

Martín – 2021. 

 

 

Cultura 

organizacional 

Bienestar 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Cultura 

organizacional 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,976** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 35 35 

Bienestar 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 

,976** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 35 35 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Fuente: Base de datos obtenido del SPSS V.25 

Interpretación:  

Se contempla la relación entre la cultura organizacional y el bienestar 

laboral en la Facultad de Ingeniería Agroindustrial de la Universidad 

Nacional de San Martín – 2021. Mediante el análisis estadístico de Rho de 

Spearman se alcanzó un coeficiente de 0. 976 (correlación positiva muy 

alta) y un p valor igual a 0,000 (p-valor ≤ 0.01), por lo que, se acepta la 

hipótesis alterna; es decir, existe relación significativa entre la cultura 

organizacional y el bienestar laboral en la Facultad de Ingeniería 

Agroindustrial de la Universidad Nacional de San Martín – 2021.  
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Figura 1. Dispersión de datos entre cultura organizacional y bienestar 

laboral 

Asimismo, se tiene el valor del coeficiente de determinación R2 igual a 

0.9526, lo que significa que el 95.26 % de la cultura organizacional influye 

en el bienestar laboral en la Facultad de Ingeniería Agroindustrial de la 

Universidad Nacional de San Martín – 2021.  

Hipótesis específica 3: Existe relación significativa entre el trabajo 

en equipo y el bienestar laboral en la Facultad de Ingeniería Agroindustrial 

de la Universidad Nacional de San Martín – 2021. 

Tabla 12 

Relación significativa entre el trabajo en equipo y el bienestar laboral en la 

facultad de ingeniería agroindustrial de la universidad nacional de San 

Martín – 2021. 

Trabajo en 

equipo 

Bienestar 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Trabajo en 

equipo 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,974** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 35 35 

y = 0,9848x - 0,1086
R² = 0,9526
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Bienestar 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 

,974** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 35 35 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Fuente: Base de datos obtenido del SPSS V.25 

Interpretación: 

Se contempla la relación entre el trabajo en equipo y el bienestar laboral en 

la Facultad de Ingeniería Agroindustrial de la Universidad Nacional de San 

Martín – 2021. Mediante el análisis estadístico de Rho de Spearman se 

alcanzó un coeficiente de 0. 974 (correlación positiva muy alta) y un p valor 

igual a 0,000 (p-valor ≤ 0.01), por lo que, se acepta la hipótesis alterna; es 

decir, existe relación significativa entre el trabajo en equipo y el bienestar 

laboral en la Facultad de Ingeniería Agroindustrial de la Universidad 

Nacional de San Martín – 2021.  

Hipótesis específica 4: Existe relación significativa entre la 

organización y el bienestar laboral en la Facultad de Ingeniería 

Agroindustrial de la Universidad Nacional de San Martín – 2021. 

Tabla 13 

Relación significativa entre la organización y el bienestar laboral en la 

Facultad de Ingeniería Agroindustrial de la Universidad Nacional de San 

Martín – 2021. 

Organización 

Bienestar 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Organización Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,960** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 35 35 

Bienestar 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 

,960** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 
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N 35 35 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Fuente: Base de datos obtenido del SPSS V.25 

Interpretación:  

Se contempla la relación entre la organización y el bienestar laboral en la 

facultad de ingeniería agroindustrial de la universidad nacional de San 

Martín – 2021. Mediante el análisis estadístico de Rho de Spearman se 

alcanzó un coeficiente de 0. 960 (correlación positiva muy alta) y un p valor 

igual a 0,000 (p-valor ≤ 0.01); por lo que, se acepta la hipótesis alterna, es 

decir, existe relación significativa entre la organización y el bienestar laboral 

en la Facultad de Ingeniería Agroindustrial de la Universidad Nacional de 

San Martín – 2021. 

Hipótesis especifica 5: Existe relación significativa entre la satisfacción 

laboral y el bienestar laboral en la Facultad de Ingeniería Agroindustrial de 

la Universidad Nacional de San Martín – 2021. 

 

Tabla 14 

Relación significativa entre la satisfacción laboral y el bienestar laboral en 

la Facultad de Ingeniería Agroindustrial de la Universidad Nacional de San 

Martín – 2021. 

 

Satisfacción 

laboral 

Bienestar 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Satisfacción 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,958** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 35 35 

Bienestar 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 

,958** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 35 35 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Fuente: Base de datos obtenido del SPSS V.25 
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Interpretación:  

Se contempla la relación entre la satisfacción laboral y el bienestar laboral 

en la Facultad de Ingeniería Agroindustrial de la Universidad Nacional de 

San Martín – 2021. Mediante el análisis estadístico de Rho de Spearman 

se alcanzó un coeficiente de 0. 958 (correlación positiva muy alta) y un p 

valor igual a 0,000 (p-valor ≤ 0.01); por lo que, se acepta la hipótesis alterna. 

Es decir, existe relación significativa entre la satisfacción laboral y el 

bienestar laboral en la Facultad de Ingeniería Agroindustrial de la 

Universidad Nacional de San Martín – 2021.  
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V. DISCUSIÓN 
 

En esta investigación al identificar el nivel de cultura organizacional de los 

colaboradores de la Facultad de Ingeniería Agroindustrial de la Universidad 

Nacional de San Martín, mediante el análisis descriptivo se pudo encontrar 

que el 42 % encontró un nivel de cultura organizacional regular y 29 % un nivel 

malo y, el 29 % se encontró un nivel bueno. Además, en la dimensión trabajo 

en equipo el 49 % de los encuestados lo califica en un nivel regular, mientras 

el 22 % lo califica en un nivel bueno, en la dimensión organización, el 54 % lo 

califica en un nivel regular y el 17 % lo califica en un nivel bueno. En la 

dimensión satisfacción laboral, el 37 % lo califica en un nivel regular y el 29 % 

lo califica en un nivel bueno, lo que da a entender que predomina el nivel de 

calificación regular en todas las dimensiones. Además, la variable de cultura 

organizacional es catalogada en un nivel regular. Dichos resultados se deben 

a que la institución no organiza el trabajo asignado en coordinación con los 

demás integrantes del equipo o área. Estos resultados son corroborados por 

Llanos (2019), quien en su investigación ha concluido que la calidad es un 

elemento indispensable para lograr la acreditación institucional de las 

entidades prestadoras de educación superior. Es por ello que deben optar por 

iniciativas innovadoras que les permitan obtener calidad en sus procesos y 

con ello en sus resultados, evitando inconvenientes que atente con su 

permanencia en el mercado.  

Los organismos de control referentes a la educación son muy estrictos en 

temas de calidad. Es por ello que deben existir filtros que permitan evitar 

inconvenientes institucionales, partiendo por la cultura organizacional 

adecuada que evite la comisión de errores que afecten la viabilidad 

institucional. A su vez se tiene lo señalado por Serrano et al. (2020), quien ha 

concluido en su investigación que la gestión de la calidad es un punto vital 

para el logro del éxito en las organizaciones, la cual debe ser promovida a 

partir de la cultura organizacional; Es decir, las entidades deben plasmar la 

calidad como cultura, de tal manera que todos los practiquen en cualquier 

acción o actividad que se realice, permitiendo a la organización obtener 

buenos resultados en beneficio de la colectividad. Tal como lo indican diversos 
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autores, la calidad debe ser el proceso para obtener como resultado, pues si 

los procesos o actividades son de calidad, entonces por ende se obtendrá 

como resultado a la misma. Asimismo, lo planteado por Llanos (2018), quien 

expuso que la cultura organizacional es un aspecto fundamental que identifica 

a una institución y la muestra como es, pues en ella se encuentran los valores, 

principios y normas en que se rigen los empleados para desempeñar sus 

funciones. La calidad debe ser un aspecto que parte de la cultura 

organizacional, para que las entidades puedan alcanzar grandes resultados. 

Es importante que todos los procesos y actividades institucionales 

planificadas se efectúen teniendo en cuenta la calidad en todo momento, pues 

en lo que respecta a temas de acreditación de entidades prestadoras de 

servicio educativo, los estándares de calidad son bien rigurosos y es preciso 

que la gestión de la calidad interna sea óptima para que se logre, caso 

contrario la entidad correría el riego no ser acreditada y represente un riego 

para su estabilidad y continuidad en el rubro. 

A la par con lo concluido por Cuerda y Bonavía (2017), la cultura que perciben 

los estudiantes mantiene atributos de las tres formas mencionadas con 

antelación, destacando el estilo constructivo y en menor forma el agresivo. No 

obstante, una entidad orientada al diseño y transmisión del conocimiento a 

personas en desarrollo, como lo ejecuta una entidad educativa superior, es 

una realidad que no se ajusta debidamente a lo que se pretende obtener. Por 

otro lado, si se observan rasgos culturales agresivos-defensivos, entonces 

este vislumbra que las acciones internas no se están desarrollando de forma 

eficiente, por lo que se necesita del desarrollo de medidas que permitan 

ajustar la realidad actual con lo que se desea alcanzar; del mismo modo, es 

necesario desarrollar un ambiente laboral de apoyo constante, en la que se 

reconozcan debidamente los logros de los colaboradores y a la par se 

desarrolle programas de aprendizaje continuo para los agentes internos. 

Yopan et al., (2020), han concluido en su investigación que la cultura 

organizacional es un elemento que engloba diferentes aspectos concernientes 

a las costumbres, valores y normativas que definen el desenvolvimiento de los 

colaboradores dentro de una institución, lo cual es un aspecto importante que 
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debe ser tomado en cuenta para la mejora del desempeño laboral y alcanzar 

cada vez más y mejores resultados. Los directivos deben tener en cuenta que 

la cultura organizacional es la base que dirige el comportamiento de los 

subordinados, por lo cual debe ser pulida y gestionada a fin de asegurar su 

óptimo desenvolvimiento. Asimismo lo expuesto por Pedraja et al., (2020) han 

concluido en su investigación que es necesario que la organización lleve a 

cabo un análisis sobre las diferencias culturales que presenta sus 

colaboradores, con la finalidad de determinar aquellas acciones transversales 

que ayuden a la integración de todo el personal, de modo que se pueda 

obtener un clima laboral armonioso y la integración de conocimientos, 

buscando el logro de los mejores resultados que beneficien a los 

colaboradores y a la organización en general. Finalmente, Chung y Vásquez 

(2017) han concluido que los resultados más sobresalientes se obtienen 

cuando la influencia de los líderes sobre la gestión de conocimiento se 

fundamente en el carisma, la empatía y la escucha activa, pues estos atributos 

son los más valorados por los colaboradores y son los que permiten 

desenvolverse con más efectividad. Por otro lado, se logró determinar que 

entre el liderazgo transformacional y la cultura organizativa existe relación, por 

tanto, es dable afirmar, que cuando mejores sean las acciones del líder mejor 

será el clima en la que se desenvuelven los integrantes de la empresa. 

Asimismo, los resultados obtenidos dan cuenta que las actitudes de los líderes 

poseen impactos de tipo significativos sobre la praxis de la gestión del 

conocimiento. En tal sentido, bajo lo referido anteriormente y al analizar estos 

resultados, se confirma que la institución no organiza el trabajo asignado en 

coordinación con los demás integrantes del equipo o área, lo que genera 

confusión entre los colaboradores al momento de realizar las labores 

encomendadas.  

En esta investigación al identificar el nivel de bienestar laboral de los 

colaboradores en la Facultad de Ingeniería, mediante el análisis descriptivo 

se pudo encontrar que el 42 % encontró un nivel de bienestar laboral regular 

y 29 % un nivel malo y, el 29 % se encontró un nivel bueno. Además, el 49 % 

de los encuestados califica a la dimensión factor de logro en un nivel regular, 
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mientras el 22 % lo califica en un nivel bueno. En la dimensión factor de 

reconocimiento, el 54 % lo califica en un nivel regular, mientras tanto, el 22 % 

lo califica en un nivel bueno. En la dimensión factor de trabajo, el 49 % lo 

califica en un nivel regular y el 29 % lo califica en un nivel bueno. En la 

dimensión factor de responsabilidad, el 43 % lo califica en un nivel malo y el 

17 % en un nivel bueno. En la dimensión factor de promoción, el 43 % lo 

califica en un nivel malo y el 29 % lo califica en un nivel bueno; además, la 

variable de condiciones laborales es catalogada en un nivel regular. Los 

resultados obtenidos anteriormente, se debe a que las funciones y tareas que 

se asigna a los colaboradores dentro de la institución no tanto los hacen sentir 

seguro y estable y no se les brinda todos los equipos y herramientas 

necesarias.  

Riaz y Muhammad, (2020) quienes en su investigación han concluido que 

primero, teóricamente, solo tomamos en consideración el liderazgo resonante 

como estilo de liderazgo para estudiar la compasión en el trabajo. En segundo 

lugar, consideramos el papel positivo de la amistad en el trabajo. Sin embargo, 

desde una perspectiva crítica, la amistad en el trabajo también puede afectar 

el desempeño del servicio de salud al distraer la atención de las enfermeras y 

otro personal de primera línea mientras atiende a los pacientes. En tercer 

lugar, metodológicamente, los datos son de naturaleza transversal y se 

recopilan solo de los empleados de primera línea, a su vez se toma en cuenta 

lo concluido por Agui (2020), quien señalo que en la existencia de una relación 

altamente positiva y a la vez significativa entre las variables abordadas, lo cual 

permite establecer que, a medida que la entidad logre mejorar los 

lineamientos y herramientas para proporcionar bienestar a los colaboradores, 

estos podrán obtener mejores índices de desempeño que ayudan a lograr los 

objetivos y el crecimiento organizacional; asimismo, se determinó que 96.7% 

de colaboradores se desempeñan dentro de un nivel medio, pero afirman que 

tiene un buen clima laboral, lo cual ayuda a establecer relaciones entre estos 

elementos. Sin embargo, es necesario analizar los porqué las proporciones 

no son de manera paralela como efecto de la correlación. En tal sentido, bajo 

lo referido anteriormente y al analizar estos resultados, los colaboradores en 
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algunos casos no se sienten cómodos o seguros con algunas funciones y 

tareas que se les asigna dentro de la institución, puesto que no se les ha 

brindado la capacitación necesaria, lo que no genera un óptimo desarrollo.  

En esta investigación al determinar la relación entre la cultura organizacional 

y el bienestar laboral en la Facultad de Ingeniería Agroindustrial de la 

Universidad Nacional de San Martín, mediante el análisis estadístico de Rho 

de Spearman se alcanzó un coeficiente de 0. 976 (correlación positiva muy 

alta) y un p valor igual a 0,000 (p-valor ≤ 0.01), lo que nos da a entender que 

existe relación significativa entre ambas variables. Esto quiere decir que las 

actividades o componentes que se desarrolla en la cultura organizacional 

tienden a relacionarse con el bienestar laboral dentro de la entidad. Frente a 

lo mencionado se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis de 

investigación, donde se refiere que existe relación significativa entre la cultura 

organizacional y el bienestar laboral en la Facultad de Ingeniería 

Agroindustrial de la Universidad Nacional de San Martín. Estos resultados son 

corroborados por Ortiz et al. (2021), quienes en su investigación han concluido 

que de acuerdo con los análisis estadísticos procesados, la cultura 

organizacional mantiene una asertividad de significancia en el proceso del 

trabajo y el clima laboral recepcionados por los colaboradores; mediante la 

prueba estadística del chi cuadrado = 15,000 y p = 0,000. Mediante los análisis 

estadísticos, la cultura organizacional mantiene una importancia relación 

significativa con las oportunidades de incentivar a los colaboradores  en 

estudio; mediante la prueba estadística del chi cuadrado = 15,000 y p = 0,000, 

a su vez se está a lo concluido por Córdova (2020) quien ha concluido que a 

través del estadístico del Chi2 se pudo comprobar que existe relación 

significativa entre las variables de estudio, ya que el Chi2 calculado (X2= 

51,158) fue mayor al tabulado (X2= 9.488), de esta forma se afirma que entre 

la cultura organizacional y la satisfacción existe una relación de tipo 

significativa. Por otro lado, la falta de conocimiento del personal sobre los 

valores institucionales es un indicador que permiten definir al nivel de cultura 

organizacional como medio; además, según los resultados obtenidos el 

porcentaje obtenido fue del 56%. Asimismo, el estudio mostró que existe un 
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buen grupo de colaboradores que no se siente a gusto con las tareas que 

realizan o con el puesto que ocupa, ya que el porcentaje obtenido fue del 44%, 

con nivel moderado. Huamaní (2018), quien ha concluido que se encontró que 

el 71.43% del personal al encuestado afirma que existe un buen compromiso 

organizacional para desarrollar las actividades y metas estipuladas; asimismo, 

determinado que las condiciones laborales y el clima interno es propicio para 

llevar a cabo las obligaciones laborales establecidas como parte de su 

responsabilidad; de esta manera se determinó que existe una clara 

correlación entre las variables abordadas, de modo que permitió establecer 

que, a medida que se logre en desarrollar una integración cultural entre todos 

los colaboradores, se podrá mejorar los niveles de compromiso organizacional 

para el logro de resultados significativos. Finalmente, lo señalado por Vesga 

et al., (2020), quienes en su investigación han concluido que ambas variables 

manifiestan relación indicando que la cultura organizacional es un aspecto 

importante mediante el cual se puede lograr el cambio institucional, partiendo 

de la conducta de los empleados, pues en esta se fijan normas, valores y 

lineamientos que deben seguir los empleados para lograr un desarrollo 

institucional.  

La cultura organizacional representa la forma en que vive una institución y se 

desea hacer algún cambio es importante que parta de la cultura 

organizacional, pues en ella se establecen la forma de actuación y proceder 

de los empleados frente a situaciones que se presentan. En tal sentido, bajo 

lo referido anteriormente y al analizar estos resultados, se confirma que 

mientras mejor se desarrolle los componentes de la cultura organizacional, 

mejor el bienestar laboral de los colaboradores de la institución y el nivel de 

productividad.  
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VI. CONCLUSIONES 
 

6.1. Existe relación significativa entre la cultura organizacional y el 

bienestar laboral en la Facultad de Ingeniería Agroindustrial de la 

Universidad Nacional de San Martín, ya que el análisis estadístico de 

Rho de Spearman se alcanzó un coeficiente de 0. 976, teniendo un 

valor de sig.= 0,000 (p-valor ≤ 0.01); además, el valor del coeficiente 

de determinación R2 igual a 0.9526, lo que significa que el 95.26 % 

de la cultura organizacional influye en el bienestar laboral.  

6.2. El nivel de cultura organizacional es regular en 42 %, debido a que la 

institución no organiza el trabajo asignado en coordinación con los 

demás integrantes del equipo o área, lo que genera confusión entre 

los colaboradores al momento de realizar las labores encomendadas.  

6.3. El nivel de bienestar laboral es medio en 39 %, debido a que los 

colaboradores en algunos casos no se sienten cómodos o seguros 

con algunas funciones y tareas que se les asigna dentro de la 

institución, puesto que no se les ha brindado la capacitación 

necesaria, lo que no genera un óptimo desarrollo. 

6.4. Existe relación significativa entre el trabajo en equipo y el bienestar 

laboral en la Facultad de Ingeniería Agroindustrial de la Universidad 

Nacional de San Martín – 2021, ya que el análisis estadístico de Rho 

de Spearman se alcanzó un coeficiente de 0. 974 (correlación positiva 

muy alta) y un p valor igual a 0,000 (p-valor ≤ 0.01). 

6.5. Existe relación significativa entre la organización y el bienestar laboral 

en la Facultad de Ingeniería Agroindustrial de la Universidad Nacional 

de San Martín – 2021, ya que el análisis estadístico de Rho de 

Spearman se alcanzó un coeficiente de 0. 960 (correlación positiva 

muy alta) y un p valor igual a 0,000 (p-valor ≤ 0.01). 

6.6. Existe relación significativa entre la satisfacción laboral y el bienestar 

laboral en la Facultad de Ingeniería Agroindustrial de la Universidad 

Nacional de San Martín – 2021, ya que el análisis estadístico de Rho 

de Spearman se alcanzó un coeficiente de 0. 958 (correlación positiva 

muy alta) y un p valor igual a 0,000 (p-valor ≤ 0.01). 
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VII.  RECOMENDACIONES 

 

7.1. Al Decano de la Facultad, realizar actividades de integración con todo 

el personal para fortalecer los lazos de amistad, ya que las diferencias 

culturales y religiosas son un limitante para la integración del personal 

de manera eficiente.  

 

7.2. Al Decano de la Facultad, realizar actividades supervisión por parte 

de los superiores, para que el personal logre cumplir las metas 

asignadas y se desempeñen de acuerdo al puesto y perfil requerido.  

 

7.3. Al Decano de la Facultad, supervisar el cumplimiento adecuado de las 

metas y funciones del personal, para que estos puedan desarrollarse 

eficientemente y de ser necesario realizar retroalimentaciones.  

 

7.4. Al Decano de la Facultad, brindar reconocimientos e incentivos no 

monetarios, para que el personal se sienta motivado e involucrado 

con los objetivos institucionales, conllevando al cumplimiento de 

metas. 

 

7.5. Al Decano de la Facultad, incorporar nuevas metodologías en los 

diferentes procedimientos y formas de realizar el trabajo dentro de la 

entidad como parte del cumplimiento a las normativas institucionales 

en el marco de la modernización en la gestión pública. 

 

7.6. Al Decano de la Facultad, brindar al colaborador todas las 

herramientas, equipos e implementos de bioseguridad para que este 

desarrolle sus actividades, cuidando su salud y aplicando de manera 

adecuada el Plan de Salud y Seguridad en el Trabajo.  
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ANEXOS



Matriz de Operacionalización de variables 

Variables Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores 
Escala de 

medición 

V1: 

Cultura 

organizacional 

Para Robbins y Judge (2009) 
es el conjunto de supuestos, 
creencias, valores y normas 
que comparten los miembros 
de una organización. Esta 
cultura quizá sea un producto 
deliberado de sus miembros 
clave, o tan sólo una evolución 
al paso del tiempo. Representa 
un elemento fundamental del 
entorno laboral en el que los 
empleados realizan su trabajo. 
Esta idea de cultura 
organizacional es intangible, 
pues no se ve ni se toca, pero 
está presente y es permanente 
(p. 92).  

Es el conjunto de 
percepciones, 
sentimientos, actitudes, 
hábitos, creencias, 
valores, tradiciones y 
formas de interacción 
dentro y entre los grupos 
existentes en todas las 
organizaciones, con una 
escala de medición ordinal 
compuesto por 20 ítems.  

Trabajo en 

equipo 

Se integra al grupo en forma natural 

Ordinal 

Desarrolla actividades en función al 
grupo, con pertinencia 

Se organiza para el cumplimiento 
de actividades 

Organización 

Coordina asertivamente actividades 
institucionales 

Promueve la cooperación y el 
trabajo organizado 

Cumple con objetividad actividades 
programadas 

Respeta los horarios establecidos 

Satisfacción 

laboral 

Demuestra satisfacción por el 
trabajo que desempeña 

Evidencia agrado por implementar 
sus estrategias para el 
cumplimiento de funciones 

Promueve el trabajo organizado, 
alegre y participativo. 

Metas logradas



V2: 

Bienestar 

laboral 

Según Chiavenato (2009) es el 

conjunto de programas y 

beneficios que se estructuran 

como solución a las 

necesidades del individuo, que 

influyen como elemento 

importante dentro de una 

comunidad funcional a la que 

se pertenece. De esta forma, 

cuando una organización hace 

un esfuerzo especial por 

asegurar la salud y el bienestar 

de los trabajadores o cuando 

crea programas para ayudar a 

los que tienen problemas 

financieros o legales, 

contribuye a lograr mayor 

productividad (p. 44). 

El bienestar laboral es el 

término con el que nos 

referimos a una situación 

de equilibrio entre todos 

los aspectos que 

condicionan la opinión que 

un empleado se forma 

sobre su entorno de 

trabajo, con una escala de 

medición ordinal 

compuesto por 20 ítems. 

Factor de logro 

Satisfacción por el aporte 
institucional 

Ordinal 

Predisposición 

Factor de 

reconocimiento 

Reconocimiento y valoración 

Recibo de información 

Factor de 

trabajo 

Seguridad y estabilidad 

Libertad laboral 

Factor 

responsabilidad 

Responsabilidad 

Actitud colaborativa 

Actualización 

Horario de trabajo 

Factor 

promoción 

Planes de carrera 

Retribución económica y laboral 

Deseo de superación 



Matiz de consistencia 

Título: Cultura organizacional y bienestar laboral de los colaboradores de una Universidad Pública

Formulación del problema Objetivos Hipótesis 
Técnica e 

Instrumentos 

Problema general: 
¿Cómo se relaciona la cultura organizacional y el 
bienestar laboral en la  Facultad de Ingeniería 
Agroindustrial de la Universidad Nacional de San 
Martín - 2021? 

Problemas específicos: 
¿Cuál es el nivel de cultura organizacional de los 
colaboradores de la Facultad de Ingeniería 
Agroindustrial de la Universidad Nacional de San 
Martín -2021? 

¿Cuál es el nivel de bienestar laboral de los 
colaboradores en la Facultad de Ingeniería 
Agroindustrial de la Universidad Nacional de San 
Martín - 2021? 

¿Cómo se relaciona el trabajo en equipo y el bienestar 
laboral en la  Facultad de Ingeniería Agroindustrial de 
la Universidad Nacional de San Martín -2021?  

¿Cómo se relaciona la organización y el bienestar 
laboral en la  Facultad de Ingeniería Agroindustrial de 
la Universidad Nacional de San Martín - 2021?  

¿Cómo se relaciona la satisfacción laboral y el 
bienestar laboral en la  Facultad de Ingeniería 
Agroindustrial de la Universidad Nacional de San 
Martín -2021? 

Objetivo general: 
Determinar la relación entre la cultura organizacional y el 
bienestar laboral en la Facultad de Ingeniería 
Agroindustrial de la Universidad Nacional de San Martín -
2021. 

Objetivos específicos: 
Identificar el nivel de cultura organizacional de los 
colaboradores de la Facultad de Ingeniería Agroindustrial 
de la Universidad Nacional de San Martín – 2021. 

Identificar el nivel de bienestar laboral de los colaboradores 
en la Facultad de Ingeniería  Agroindustrial de la 
Universidad Nacional de San Martín – 2021. 

Determinar la relación entre el trabajo en equipo y el 
bienestar laboral en la  Facultad de Ingeniería 
Agroindustrial de la Universidad Nacional de San Martín – 
2021. 

Determinar la relación entre la organización y el bienestar 
laboral en la  Facultad de Ingeniería Agroindustrial de la 
Universidad Nacional de San Martín 

Determinar la relación entre la satisfacción laboral y el 
bienestar laboral en la  Facultad de Ingeniería 
Agroindustrial de la Universidad Nacional de San Martín 

Hipótesis general: 
Hi: Existe relación significativa entre la cultura organizacional y 
el bienestar laboral en la Facultad de Ingeniería Agroindustrial 
de la Universidad Nacional de San Martín – 2021. 
Ho: No existe relación significativa entre la cultura 
organizacional y el bienestar laboral en la Facultad de 
Ingeniería Agroindustrial de la Universidad Nacional de San 
Martín – 2021.  

Hipótesis específicas: 
H1: El nivel de cultura organizacional de los colaboradores de 
la Facultad de Ingeniería Agroindustrial de la Universidad 
Nacional de San Martín – 2021, es bueno. 

H2: El nivel de bienestar laboral de los colaboradores en la 
Facultad de Ingeniería Agroindustrial de la Universidad 
Nacional de San Martín, - 2021es bueno. 

H3: Existe relación significativa entre el trabajo en equipo y el 
bienestar laboral en la  Facultad de Ingeniería Agroindustrial de 
la Universidad Nacional de San Martín – 2021.  

H4: Existe relación significativa entre la organización y el 
bienestar laboral en la  Facultad de Ingeniería Agroindustrial de 
la Universidad Nacional de San Martín 

H5: Existe relación significativa entre la satisfacción laboral y el 
bienestar laboral en la  Facultad de Ingeniería Agroindustrial de 
la Universidad Nacional de San Martín 

Técnica 
Encuesta 

Instrumentos 
Cuestionario 

Diseño de investigación Población y muestra Variables y dimensiones  

Diseño:  No experimental 

V1 

M 

 V2 

Población 
 La población total está conformada por 115 trabajadores, las cuales 
realizan trabajos administrativos en las Áreas administrativas de la 
Universidad.  

Muestra 
La muestra estará comprendida por el total de la población, que en 
este caso será de 115 trabajadores.  

Variables Dimensiones  

Cultura 
organizacional 

Trabajo en equipo 

Organización 

Satisfacción laboral 

Bienestar 
laboral 

Factor de Logros 

Factor de Reconocimientos 

Factor del Trabajo 

r 



Dónde: 
M: Muestra 
V1: Cultura organizacional 
V2: Bienestar laboral 
r : Relación entre ambas variables 

Factor Responsabilidad 

Factor promoción 



 

 
 

Instrumento de recolección de datos 

CUESTIONARIO: CULTURA ORGANIZACIONAL 

Introducción 

El presente cuestionario presenta una serie de preguntas que deberá responder de 

acuerdo a su punto de vista, los mismos, serán utilizadas en un proceso de 

investigación, el cual busca Identificar el nivel de cultura organizacional de los 

colaboradores de la Facultad de Ingeniería Agroindustrial de la Universidad 

Nacional de San Martín, Tarapoto 2021. 

 

Instrucciones 

Marque con una X la opción acorde a lo que piensa, para cada una de las siguientes 

Interrogantes. Recuerde que no hay respuestas buenas o malas. Sea sincero al 

contestar. 

1 = Nunca, 2= Casi nunca, 3= A veces, 4=Casi siempre, 5= Siempre 

 

N° de 

Ítems 

Cultura organizacional Escala de Medición 

Trabajo en equipo 1 2 3 4 5 

1 Trabajo en coordinación con los miembros de mi 
equipo. 

     

2 Me gusta trabajar en equipo      

3 Participo en actividades teniendo en cuenta la opinión 
de los demás miembros. 

     

4 Asumo la función designada con responsabilidad.      

5 Se organiza el trabajo asignado en coordinación con 
los demás integrantes del equipo o área. 

     

6 Acepto trabajar con los miembros del equipo asignado.      

7 Existe una cultura de tolerancia cuando un miembro 
del equipo opina diferente a mí. 

     



Organización 1 2 3 4 5 

8 Se coordina con los colegas acerca de las actividades 
institucionales a realizar 

9 Brindo ideas para realizar el trabajo en equipo. 

10 Los acuerdos tomados se realizan en pleno 

11 Existe una participación activa en el equipo que se me 
ha asignado. 

12 Respeto el organigrama institucional para los procesos 
a realizar. 

13 Coordino con mis colegas acerca de las actividades 
institucionales a realizar. 

14 Respeto el reglamente interno y el manual defunciones 

Motivación 1 2 3 4 5 

15 Me siento satisfecho de la labor que realizo en la 
Institución. 

16 Percibo que mis necesidades educativas son 
satisfechas por mi institución. 

17 La institución premia y reconoce los esfuerzos 
realizados 

18 Muestro empatía a los demás miembros del equipo. 

19 Aliento a mis colegas a participar del trabajo asignado 

20 Apoyo a mis colegas con frases de entusiasmo 



El presente cuestionario presenta una serie de preguntas que deberá responder de 

acuerdo a su punto de vista, los mismos, serán utilizadas en un proceso de 

investigación, el cual busca Identificar el nivel de bienestar laboral de los 

colaboradores en la Facultad de Ingeniería Agroindustrial de la Universidad 

Nacional de San Martín, Tarapoto 2021

Instrucciones 

Marque con una X la opción acorde a lo que piensa, para cada una de las siguientes 

Interrogantes. Recuerde que no hay respuestas buenas o malas. Sea sincero al 

contestar. 

1 = Nunca, 2= Casi nunca, 3= A veces, 4=Casi siempre, 5= Siempre 

N° 

de 

Ítem

s 

Bienestar laboral Escala de Medición 

Factor de logros 1 2 3 4 5 

1 Me considero muy satisfecho con las metas 
alcanzadas hasta el día de hoy en mi centro de 
trabajo 

2 Tengo la plena certeza de ser una parte 
importante e imprescindible de esta institución 

3 Mis compañeros de trabajo y yo nos sentimos 
satisfechos de haber contribuido de manera 
activa a los resultados obtenidos por la institución 
donde laboramos 

4 En cada momento muestro una buena 
disposición y actitud para alcanzar los objetivos 
planeados por la institución. 

Factor reconocimientos 

5 Cada vez más me siento reconocido en mi centro 
laboral por mis jefes y compañeros 

CUESTIONARIO: BIENESTAR LABORAL 

Introducción 



 

 
 

6 Considero que mis compañeros de trabajo 
valoran mi esfuerzo y modo de relación empática 
y tolerante con cada uno de ellos. 

     

7 Normalmente recibo algún mérito o elogio por 
hacer bien mi trabajo, tanto de mis jefes como de 
mis compañeros. 

     

8 Continuamente recibo información detallada y 
clara de la institución de cómo desempeñarme en 
mi trabajo 

     

 Factor de Trabajo      

9 Disfruto de mi trabajo con otras personas dentro 
de las diferentes áreas de trabajo con que cuenta 
la institución 

     

10 Las funciones y tareas que se me han designado 
dentro de la institución me hacen sentir seguro y 
estable. 

     

11 Normalmente llevo a cabo mi trabajo sin 
necesidad de recibir instrucciones de cómo 
hacerlo, tanto por mis jefes o compañeros. 

     

12 Cada vez más me siento muy entusiasmado para 
dar lo mejor en mi trabajo, porque la institución 
distribuye las cargas de trabajo coherentemente. 

     

 Factor Responsabilidad      

13 En mi centro laboral me gusta asumir nuevas 
responsabilidades 

     

14 Todos los miembros de la institución, sin 
excepción, colaboramos para que nuestras 
acciones laborales cumplan con los objetivos  

     

15 Me interesa mantenerme actualizado en temas 
novedosos  

     

16 Por iniciativa propia y de manera diaria, trato de 
cumplir con mi horario de trabajo  

     

 Factor promoción      

17 Me siento complacido de laborar en esta 
institución ya que me da a conocer los planes de 
carrera para mi puesto de trabajo 

     

18 Me agrada recibir incentivos económicos que 
maneja la institución 

     



 

 
 

19 Siento que puedo ser promovido en mi puesto de 
trabajo 

     

20 Me siento muy dichoso de laborar en esta 
institución 

     

 

  



 

 
 

 



 

 
 

 



 

 
 

 

 



 

 
 

 

 

 



 

 
 

 

 

 



 

 
 

 

 

 



 

 
 

 



 

 
 

Base de Datos 

Variable 1: Cultura organizacional 

Items 
V1: Cultura organizacional 

V1 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 

1 2 3 3 2 2 2 3 3 3 2 2 3 2 3 3 3 2 3 3 3 52 

2 3 3 4 4 4 3 3 3 4 4 3 3 3 3 4 4 3 3 4 4 69 

3 1 1 1 2 2 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 23 

4 1 2 2 2 1 1 2 2 2 1 1 2 1 2 2 2 1 2 2 2 33 

5 3 4 3 4 3 3 4 4 3 3 3 4 3 4 3 3 3 4 3 3 67 

6 1 2 2 2 2 1 2 2 2 2 1 2 1 2 2 2 1 2 2 2 35 

7 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 79 

8 3 2 3 2 3 3 2 2 3 3 3 2 3 2 3 3 3 2 3 3 53 

9 4 4 5 3 3 4 4 4 1 3 4 4 4 4 5 5 4 4 5 5 79 

10 5 4 5 4 5 5 4 4 1 5 5 4 5 4 5 5 5 4 5 5 89 

11 4 4 4 5 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 83 

12 3 2 4 3 2 3 2 2 4 2 3 2 3 2 4 4 3 2 4 4 58 

13 2 3 2 2 2 2 3 3 4 2 2 3 2 3 2 2 2 3 2 2 48 

14 4 3 4 2 3 4 3 3 4 3 4 3 4 3 4 4 4 3 4 4 70 

15 2 2 1 1 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 1 1 2 2 1 1 33 

16 2 3 3 2 2 2 3 3 3 2 2 3 2 3 3 3 2 3 3 3 52 

17 3 3 4 4 4 3 3 3 4 4 3 3 3 3 4 4 3 3 4 4 69 

18 1 1 1 2 2 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 23 

19 1 2 2 2 1 1 2 2 2 1 1 2 1 2 2 2 1 2 2 2 33 

20 3 4 3 4 3 3 4 4 3 3 3 4 3 4 3 3 3 4 3 3 67 

21 2 3 3 2 2 2 3 3 3 2 2 3 2 3 3 3 2 3 3 3 52 

22 3 3 4 4 4 3 3 3 4 4 3 3 3 3 4 4 3 3 4 4 69 

23 1 1 1 2 2 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 23 

24 1 2 2 2 1 1 2 2 2 1 1 2 1 2 2 2 1 2 2 2 33 

25 3 4 3 4 3 3 4 4 3 3 3 4 3 4 3 3 3 4 3 3 67 

26 1 2 2 2 2 1 2 2 2 2 1 2 1 2 2 2 1 2 2 2 35 

27 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 79 

28 3 2 3 2 3 3 2 2 3 3 3 2 3 2 3 3 3 2 3 3 53 

29 4 4 5 3 3 4 4 4 1 3 4 4 4 4 5 5 4 4 5 5 79 



 

 
 

30 5 4 5 4 5 5 4 4 1 5 5 4 5 4 5 5 5 4 5 5 89 

31 4 4 4 5 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 83 

32 3 2 4 3 2 3 2 2 4 2 3 2 3 2 4 4 3 2 4 4 58 

33 2 3 2 2 2 2 3 3 4 2 2 3 2 3 2 2 2 3 2 2 48 

34 4 3 4 2 3 4 3 3 4 3 4 3 4 3 4 4 4 3 4 4 70 

35 2 2 1 1 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 1 1 2 2 1 1 33 

 

Variable 2: Bienestar laboral 

Items 
V2: Bienestar laboral 

V2 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 

1 2 3 3 3 2 3 3 5 3 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 51 

2 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 4 4 3 3 66 

3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 1 1 2 2 1 1 24 

4 1 2 2 2 1 1 2 1 2 1 2 2 2 1 1 1 2 1 1 1 29 

5 3 4 4 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 3 3 4 3 3 3 67 

6 1 2 2 2 1 1 2 1 2 1 2 2 2 2 1 1 2 2 1 1 31 

7 4 4 4 4 1 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 75 

8 3 2 2 3 3 3 2 3 2 3 2 3 2 3 3 3 2 3 3 3 53 

9 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 3 3 4 4 3 3 4 4 78 

10 5 4 4 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 5 5 4 5 5 5 93 

11 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 5 5 4 4 84 

12 3 2 2 4 3 3 2 3 2 3 2 4 3 2 3 3 3 2 3 3 55 

13 2 3 3 2 2 2 3 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 45 

14 4 3 3 4 4 4 3 4 3 4 3 4 2 3 4 4 2 3 4 4 69 

15 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 2 1 2 2 2 36 

16 2 3 3 3 2 1 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 44 

17 3 3 3 4 3 1 3 2 2 3 3 4 4 4 3 3 4 4 3 3 62 

18 1 1 1 1 1 3 2 4 4 1 1 1 2 2 1 1 2 2 1 1 33 

19 1 2 2 2 1 4 3 1 3 1 2 2 2 1 1 1 2 1 1 1 34 

20 3 4 4 3 3 4 4 3 3 3 4 3 4 3 3 3 4 3 3 3 67 

21 2 3 3 3 2 3 3 5 3 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 51 

22 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 4 4 3 3 66 

23 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 1 1 2 2 1 1 24 



 

 
 

24 1 2 2 2 1 1 2 1 2 1 2 2 2 1 1 1 2 1 1 1 29 

25 3 4 4 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 3 3 4 3 3 3 67 

26 1 2 2 2 1 1 2 1 2 1 2 2 2 2 1 1 2 2 1 1 31 

27 4 4 4 4 1 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 75 

28 3 2 2 3 3 3 2 3 2 3 2 3 2 3 3 3 2 3 3 3 53 

29 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 3 3 4 4 3 3 4 4 78 

30 5 4 4 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 5 5 4 5 5 5 93 

31 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 5 5 4 4 84 

32 3 2 2 4 3 3 2 3 2 3 2 4 3 2 3 3 3 2 3 3 55 

33 2 3 3 2 2 2 3 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 45 

34 4 3 3 4 4 4 3 4 3 4 3 4 2 3 4 4 2 3 4 4 69 

35 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 2 1 2 2 2 36 

 

 

 


