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Resumen 

El presente informe de investigación, tuvo como objetivo principal determinar la 

relación entre la cultura organizacional y el bienestar laboral en los trabajadores 

de la Administración Central de DIRESA - Callao, 2022, donde la investigación 

fue de tipo aplicada, correlacional, no experimental, denotando así el enfoque 

cuantitativo; asimismo, la población estuvo agrupada por 50 y una muestra de 

50 trabajadores; ante ello se utilizó como procedimiento el análisis explorativo, 

analizando las variables cultura organizacional y bienestar laboral, con el 

cuestionario aplicado donde se realizaron 25 preguntas, para el procesamiento 

de datos de utilizó el SPSS ver. 25 con datos constituidos en cuadros simples de 

doble entrada, frecuencia relativa y absoluta, cuyos resultados categorizados 

indicaron que la dimensión factores actitudinales y factores operativos se 

encuentra categorizados de manera óptima y la dimensión factores estratégicos 

la categoría de regular. Finalmente, tuvo como conclusión la relación entre las 

variables, existe relación a un grado de correlación positiva media. sustentado 

en el cruce de porcentaje obtenido, donde se determinó que entre las variables 

existe influencia de manera positiva media en un 24.0%.  

 

Palabras clave: Cultura Organizacional, Bienestar Laboral, DIRESA 
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Abstract 

The main objective of this research report was to determine the relationship 

between organizational culture and labor well-being in the Central Administration 

workers of DIRESA - Callao, 2022, where the research was of an applied, 

correlational, non-experimental type, thus denoting the quantitative approach; 

likewise, the population was grouped by 50 and a sample of 50 workers; Given 

this, the exploratory analysis was used as a procedure, analyzing the variables 

organizational culture and work well-being, with the applied questionnaire where 

25 questions were asked, for data processing the SPSS ver. 25 with data made 

up of simple double-entry tables, relative and absolute frequency, whose 

categorized results indicated that the attitudinal factors dimension and 

operational factors are optimally categorized and the strategic factors dimension 

the regular category. Finally, it concluded the relationship between the variables, 

there is a relationship to a degree of average positive correlation. supported by 

the percentage crossing obtained, where it was determined that between the 

variables there is an average positive influence of 24.0%. 

 

Keywords: Organizational Culture, Labor Welfare, DIRESA
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I. INTRODUCCIÓN: 

Desde el enfoque actual, la cultura organizacional, a través del área de recursos 

humanos, permite poder identificar las actitudes, valores, acciones o signos que 

caracterizan a una persona para que puedan ser elegidas en los distintos 

puestos donde se advierta una plaza disponible; ante ello, con su correcta 

aplicación se puede obtener el bienestar laboral para los colaboradores. 

Vizano, Johanes, Utami y Herawati (2021), en su artículo científico 

“Influence of Compensation and Career on Organizational Culture” Con el 

propósito de vincular la adopción de la cultura organizacional y su influencia con 

los salarios y por ende su vinculación con el bienestar laboral, emplearon 

métodos de inferencia estadística, tal como lo refleja un estudio de 150 

empleados de diversas instituciones públicas de Michigan e indicaron que este 

precepto es una de las principales herramientas a considerar en el campo de los 

RRHH ya que revela las actitudes de los candidatos y sus diversas 

características. 

Podemos apreciar el artículo científico de Setyaningsih, Akbar, Mulyani y 

Farida (2021) titulado “Implementation and Performance of Accounting 

Information Systems, Internal Control and Organizational Culture in the Quality 

of Financial Information”, mediante el cual optaron como objetivo general 

identificar los criterios de aplicación de la cultura organizacional relacionada a la 

calidad de información influyente en el bienestar laboral, para ello a través de 

una evaluación estadística de 270 encuestas, evidenciaron un correcto sistema 

de control institucional o empresarial; pues se estigmatiza en la aplicación de 

criterios de selección. 

Paz, Fernandes, Carneiro y Melo, en su revista indexada titulada “Bem-

Estar Pessoal Nas Organizações e Qualidade de Vida Organizacional: O Papel 

Mediador da Cultura Organizacional”, cuyo objetivo fue demostrar cual es la 

posición de las instituciones públicas en relación a los procesos de selección 

relacionada con la cultura organizacional para evidenciar el bienestar laboral de 

los demás trabajadores, para ello a través de un análisis de distintas teorías, 

pudieron manifestar una posición crítica al sector público por su falta de 

aplicación del sistema de contrataciones. 



2 
 

En la investigación realizada por Guíllen y Torrent (2021) titulada “Work, 

knowledge and subjective wellbeing”, al ser esta, una tesis cualitativa, a través 

de entrevistas relacionadas a sus objetivos, cuya finalidad fue identificar si los 

trabajadores obtenían de manera directa el bienestar laboral conforme a los 

criterios de aplicación de la cultura organizacional, para ello, se concluyó que el 

bienestar laboral al ser un derecho del trabajador, debe establecerse de manera 

directa; pues ellos han podido verificar que en Estados Unidos, muchos de los 

migrantes, han sufrido un maltrato por su condición de tal, lo que ha pronunciado 

una serie de reclamos laborales. 

Moya (2020), en su artículo científico titulado “Discrimination, Work Stress, 

and Psychological Well-being in LGBTI Workers in Spain”, de aplicación 

estadística, a través de un estudio de 100 personas pertenecientes a la 

asociación LGBTI, cuyo objetivo era determinar el grado de aplicación del 

bienestar laboral a personas de tendencia homosexual y la vinculación con la 

cultura organizacional, para ello concluyeron que, dada las diferencias de género 

dentro del país español han dejado de lado la empatía y más por el contrario han 

generado un ambiente de odio y discriminación, lo cual no se advierte un 

bienestar laboral para los colaboradores. 

Sreekumaran y Kozlovski (2019), en su tesis titulada “The Relationship 

between Organisational Culture and the Job Satisfaction levels of IT sector 

Employees in Contrasting Economies”, en donde se tuvo como objetivo 

relacionar las variables que en este estudio se aplican en su campo de estudio, 

la investigación fue de enfoque cuantitativo y se realizó la encuesta a 450 

empleados, donde concluyeron que las variables se relacionan y se aplican de 

manera efectiva en el campo de estudio, con ello se evidencia la efectividad de 

las acciones de los colaboradores en sus funciones. 

Realidad problemática local: el informe ha sido realizado en la 

Administración Central DIRESA - Callao, quien se encarga de la correcta 

administración de todos los hospitales de la región; en ese sentido, hemos 

podido evidenciar ciertas posturas relacionadas a la  cultura organizacional 

frente al bienestar laboral, puesto que se ha observado diferenciación de 

funciones dentro de un mismo puesto de trabajo; asimismo, no se ha apreciado 

la aplicación de la cultura organizacional dentro de los factores principales para 
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la contratación de los trabajadores; por otro lado, el bienestar laboral se ve 

afectado por justamente aquellas actitudes que toman los trabajadores 

diferenciándose así por su régimen laboral, funciones y la responsabilidad 

administrativa; en suma, se advierte la falta de aplicación de aquellas 

características que destacan a las variables que estudiaremos. 

Problema general: ¿Cómo se relaciona la cultura organizacional con el 

bienestar laboral en los trabajadores de la Administración Central de DIRESA - 

Callao, 2022? y como problemas específicos: 1) ¿Cómo se relaciona la cultura 

organizacional y el reconocimiento de los empleados en la Administración 

Central de DIRESA – Callao, 2022?, 2) ¿Cómo se relaciona la cultura 

organizacional con el clima laboral en la Administración Central de DIRESA – 

Callao, 2022?; y, 3) ¿Cómo se relaciona la cultura organizacional y la flexibilidad 

en la Administración Central de DIRESA – Callao, 2022?. 

El presente estudio se conformó por la Justificación teórica: es importante, 

dado que va a ayudar a los investigadores a establecer criterios respecto a 

nuestras variables e indicadores. Justificación práctica es importante porque va 

a la institución en estudio, sobre los criterios que deben implementar el área de 

recursos humanos para la aplicación de la cultura organizacional. Justificación 

metodológica: es importante debido que, a través de los resultados estadísticos 

plasmados en la presente investigación, van a ayudar de manera directa a la 

Administración Central - DIRESA Callao a aplicar de manera correcta los criterios 

de selección y nombramiento del personal.  

Objetivo general: Determinar la relación entre la cultura organizacional y el 

bienestar laboral en los trabajadores de la Administración Central de DIRESA – 

Callao, 2022. Objetivos específicos: Determinar la relación entre la cultura 

organizacional y el reconocimiento de los empleados en la Administración 

Central de DIRESA – Callao, 2022; 2) determinar la relación entre la cultura 

organizacional con el clima laboral en la Administración Central de DIRESA – 

Callao, 2022; y, 3) determinar la relación entre la cultura organizacional y la 

flexibilidad en la Administración Central de DIRESA – Callao,2022.  

Hipótesis general: H1: Existe relación entre la cultura organizacional y el 

bienestar laboral, H0: No Existe relación entre la cultura organizacional y el 

bienestar laboral.  
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II. MARCO TEÓRICO: 

Son distintos las percepciones de ciertos conceptos de los cuales se van a 

emplear en la presente investigación; sin embargo, antes de tocar el marco 

conceptual, es importante acentuar las investigaciones del ámbito internacional 

y del ámbito nacional aplicables en el caso concreto; en ese sentido, tenemos 

los siguientes: 

Espinoza y Gaspar (2019), en su tesis titulada “Cultura Organizacional y 

Bienestar Laboral en Profesionales de Salud del Centro de Salud Ascensión - 

Huancavelica 2018”, investigación de enfoque cuantitativo, tuvo como objetivo 

identificar la relación de los preceptos cultura organizacional y el bienestar 

laboral, relacionado al campo de estudios de referida institución; asimismo, a 

través de 45 entrevistas, en donde la mayoría de ella llegaron manejar de manera 

clara esta relación para el autor que tuvo como conclusión de que ambas 

premisas se relacionan de manera directa; asimismo, ambas están enfocadas 

en la determinación de cumplimiento de objetivos. 

Rubina (2018), en la tesis de posgrado titulada “Cultura organizacional y 

bienestar laboral en el Instituto Nacional de Estadística e Informática, Huánuco -

2018”, tuvo como objetivo analizar la satisfacción laboral de los trabajadores 

frente a la aplicación de la cultura organizacional que tiene la institución en 

estudio, el enfoque utilizado es cuantitativo (correlacional – transversal no 

experimental), para ello se realizaron 20 encuestas y a través de un estudio 

estadístico arribo a la conclusión de la existencia de relación entre las variables 

planteadas en un 0.925 según la prueba estadística de Pearson.  

Ortiz, Villar y Tarazona (2020), en la tesis “Cultura organizacional y 

bienestar laboral de los trabajadores de la Red de Salud Huamalíes”, de enfoque 

cuantitativo y de método de recolección de datos a través de 80 encuestas, tuvo 

como objetivo, al igual de la tesis anterior, buscar la relación de las variables 

principales en estudio y observaron una relación significativa de lo plasmado en 

el resultado estadístico. 

Salas (2018), en su investigación “Cultura Organizacional y su Impacto en 

el Bienestar Laboral de los Colaboradores del Área de Ventas en las Empresas 

de Transporte de Carga Internacional en Lima Metropolitana, 2017”, de enfoque 

cuantitativo y a través de la recolección de datos conformada por encuestas a 58 
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profesionales de referida empresa, tuvo como objetivo buscar la relación precisa 

entre las variables planteadas, donde evidenciaron importante y significativa 

incisión de su relación que constata que la aplicación de ambas variables 

demuestra y denota el cumplimiento de los objetivos planteados. 

Alarcón y Cubas (2018), en su investigación doctoral “Cultura 

Organizacional y Bienestar Laboral en las Empresas de Saneamiento del Norte 

del Perú”, de enfoque cuantitativo, cuyo objetivo fue evidenciar la dependencia 

de la cultura organizacional con el bienestar laboral y ante sus resultados 

plantearlas a futuras investigaciones; ante ello realizó una encuesta de 313 

colaboradores de la empresa en estudio y concluyeron que ambas premisas 

connotada en las variables se relacionan entre sí, siempre y cuando se 

encuentren en un sistema empresarial cerrado. 

Akanksha (2020), en su artículo científico “What Comprises Well-being at 

Workplace? A Qualitative Inquiry Among Service Sector Employees in India”, el 

cual es de enfoque cualitativo, donde se evidenció la aplicación de la cultura 

organizacional con el bienestar laboral en distintas empresas de la India, ante 

ello utilizaron entrevistas de 8 preguntas a un total de 15 trabajadores y concluyó 

de que la inyección de la cultura organizacional y el bienestar laboral en la India 

es casi nulo, puesto que a las empresas no les importa priorizar el bienestar 

laboral, más por el contrario buscan generar mayor producción y por ende 

mayores ganancias para sus empresas.  

Caliskan y Chang Zhu (2021), en la investigación turca titulada “Türk Devlet 

Üniversitelerinin Örgüt Kültürü Tipinin Belirlenmesi: Akademik Personelin 

Görüşleri”, la misma que es de enfoque cuantitativo, tuvo como objetivo verificar 

en el personal académico si la aplicación de la cultura organizacional surte 

efectos positivos en relación al bienestar laboral, es por ello que se realizó 200 

encuestas a distintos trabajadores de distintas universidades turcas, y llegaron a 

la conclusión, acuerdo a todo lo señalado por los trabajadores de que el nivel de 

satisfacción en aplicación a la cultura organizacional relacionada al bienestar 

laboral es óptimo, puesto que con ello las distintas universidades buscan el 

incentivo directo con sus trabajadores para el cumplimiento de sus objetivos. 

Loraine (2018), en la tesis titulada “The Relationship between 

Organizational Culture and the Practice of Program Evaluation in Human Ser 
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aluation in Human Service Or vice Organizations ganizations”, la misma que fue 

de enfoque cualitativo, tuvo como objetivo identificar aquellos los esquemas de  

aplicación de las variables de la presente investigación lograr el bienestar laboral 

de los trabadores que son adultos mayores; conforme a referida situación, se 

realizó 250 entrevistas y llegó a la conclusión de que de forma positiva la 

aplicación de esquemas y la relación del bienestar laboral y la cultura 

organizacional, lo que ayuda al cumplimiento de metas. 

Patterson (2021), en la tesis titulada “The Relationship Between 

Organizational Culture And Police Officer Wellbeing: An Empirical Examination 

Of One Agency”, la misma que fue de enfoque cuantitativo, tuvo como objetivo 

verificar la aplicación del bienestar laboral con los lineamientos de la cultura 

organizacional en las dependencias policiales americanas, para ello se 

realizaron 125 encuestas (jefes de policía y policías) y concluyó la relación 

directa en el cumplimiento de la aplicación de las variables, generando así un 

impacto positivo en el estudio de las variables planteadas. 

Una vez analizado los antecedentes, es momento de plasmar la teoría de 

cada una de nuestras variables, es por ello que debemos tener claro que es lo 

que significa dentro del mundo empresarial u organizacional los siguientes 

conceptos: 

Ante ello, procedemos a realizar la conceptualización de la variable Cultura 

organizacional: Podemos definirla como la recolección de distintas 

características tales como las practicas, valores e ideas dentro de una 

organización, institución o empresa, estos tienen un punto conexo (Chatman, 

2015).; en esta circunstancia podemos evidenciar aspectos personales de los 

colaboradores tales como las creencias, valores, religión, ética, la psicología del 

grupo y sobre todo la experiencia. (Saavedra, Loyola, Neira, y Cerda, 2015). 

Este universo de característica enmarca a una situación positiva dentro de 

una institución o empresa, puesto que con ello se puede obtener resultados 

desde la selección de personal hasta inclusive el fin de un contrato; asimismo, 

se debe de tomar en cuenta que esta premisa se debe de ver reflejado 

directamente en el área de talento humano, puesto que son ellos los 

comisionados de seleccionar y nombrar a los trabajadores como tal. (De 

Lunardo, 2015). 
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Por otro lado, para suma información de ello, para entender mejor lo que 

es cultura organizacional, debemos entender que es cultura, la cual es el 

acumulado de rutinas, reglas, costumbres, dogmas y valores, que componen el 

estilo de vida de un equipo en específico (Bardales y Guevara, 2015), por 

ejemplo, cada país tiene una cultura distinta que sobresale de las demás y con 

ello estas adquieren identidad; así pues, las organizaciones también indagan 

instituir una cultura que los limite o siembre su pensamiento de trabajo, entonces 

ya yendo a la rama de las ciencias administrativas, este precepto (cultura 

organizacional), es el aglomerado de características ya detalladas líneas arriba 

en el presente párrafo, que una organización funda para tener una identificación 

propia e mediar positivamente en sus constituyentes. (Boborquez, 2016). 

La importancia de la cultura organizacional, es que de acuerdo a su 

aplicación algunas empresas cumplieron con instalar un cimiento consistente 

que su misión, visión y valores son amparados con infalibilidad por todos sus 

integrantes (Charles, Gareth y Jones, 2019)., y esto es importante, dado que las 

mismas influyen directamente en ellos (trabajadores) para regular su gestión y 

trabajo; una cultura organizacional fuerte puede sostener de manera concreta en 

cualquier situación al equipo en varios aspectos, ante ello aplicando se aplican 

unas de sus características: 1) evidenciar la identidad y pertenencia de rasgos 

en la empresa, 2) Distinguirlo de otras instituciones u organizaciones, 3) Situar 

de manera concreta los objetivos a través de la conducta y actitudes, 4) 

Optimizar la permanencia e inculcar la unión entre sus integrantes; y, 5) Fundar 

un óptimo ambiente de trabajo. (López, 2012). 

Su aplicación como tal, las describen  Hartnell y Kinicki,( 2011) quienes han 

estimado que esto se transmite por diversos medios, tales como historias, donde 

las organizaciones, empresas o instituciones hacen mención a sus inicios, los 

esfuerzos que implico emprender el proyecto para consolidarse como tal; 

asimismo, destacan las fechas importantes donde se llegó a consolidar la 

empresa e incluso anécdotas simples, graciosas o significativas, el propósito de 

esta es crear un vínculo sentimental entre la empresa y el empleado o servidor 

(Chiavenato, 2015); por otro lado, los rituales donde hacen membransa a las 

tradiciones que tienen las empresas, como son la celebración de la fecha de 

creación de la empresa, aniversarios donde se obtuvo logros, almuerzos de 
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camaradería, entre otros, estas buscan afianzar los valores y propósitos que 

deben de enmarcarse dentro de la institución (Curay, 2016), acciones que son 

tomadas como elementos para su aplicación; asimismo tenemos a los símbolos, 

que son aquellos distintivos gráficos que hacen que la empresa se represente 

como tal, esto genera una integridad perfecta de diferenciación entre sus 

integrantes, compartiendo la filosofía de la institución u organización y la 

actividad de compromiso de sus trabajadores y el lenguaje en donde podemos 

apreciar que las empresas tienen términos, léxicos o expresiones para ser 

utilizadas entre sus integrantes y alcanzar con esto una forma práctica y 

individual de expresarse o comunicarse (D‟Alessio, 2017), un ejemplo base es 

el eslogan que trata de representar en una sola frase quienes son que hacen o 

cuál es su propósito. (Dastmalchian, Lee, & Ng, 2000). 

Esta concepción es importante, debido que como herramienta interactiva 

de una empresa, institución u organización siempre deben de prevalecer los 

valores y actitudes de los servidores públicos o colaboradores, puesto que de 

una forma u otra estas acciones laborales denotan en la imagen de esta; es por 

ello que se debe de aplicar siempre esta estigmatización en los procesos de 

selección o concursos públicos. (Loraine, 2018) 

La finalidad de la cultura organizacional es denotar un mecanismo que 

coadyuve a la diferenciación de la empresa en relación a la adaptación a los 

cambios y la convierta en un ente más efectivo, a la fecha todas las empresas, 

organizaciones, asociaciones o instituciones deben tener implementado 

sistemas de cultura organizacional para el correcto manejo de su producción o 

sus objetivos. (Charles, Gareth y Jones, 2019).   

De manera teórica, podemos determinar las dimensiones de la cultura 

organizacional, es por ello que rescatamos las más importantes:  

Autonomía individual: es la acción que tiene una persona para realizar 

elecciones, elegir decisiones y asumir las consecuencias de las mismas, 

Reconocimiento; es aquella actividad voluntaria de parte de la institución 

empresa u organización en retribuir el esfuerzo laboral a los colaboradores o 

empleados y, Tolerancia al conflicto: es la característica que deben de asumir 

las empresas para evitar el mal clima laboral, ante se advierte que esto debe de 
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manejarse ante soluciones de conflictos conforme los establecen los estudios al 

respecto. (Contreras y Matos, 2015). 

Por otro lado, se describen los supuestos teóricos de la variable Bienestar 

Laboral: es el término que utilizamos para describir la proporción entre todos los 

semblantes que determinan el sentir de un colaborador sobre su entorno laboral. 

Cuanto mayor es el sentimiento de felicidad, mayor es el deseo de realizar los 

deberes de los trabajadores. (Oliveira y Silva, 2014). 

Hay muchos factores que explican la felicidad de los empleados en una 

empresa determinada. Parte de ello es el ambiente laboral y las interacciones 

con los compañeros, el ámbito salarial, la clasificación de las tareas, la fijación 

de objetivos y la interacción con los de mayor jerarquia. (Mahadevan, 2019). 

Cuando estos y otros parámetros se tienen en cuenta conscientemente y 

siguiendo procedimientos preestablecidos, podemos decir que los empleados 

están satisfechos con su situación laboral (Denison, Neale y Musselwhite, 2018), 

que es un concepto, el concepto es muy amplio y complejo, pero finalmente 

explica gran parte de cada situación. éxito o fracaso de los modelos de gestión 

de los empleados. (Carranza, 2018). 

El bienestar laboral está relacionado con la función de producción de los 

colaboradores, su colaboración en actividades de formación de equipos y 

desarrollo profesional, y sus respuestas a los usuarios. (Ezirim, Nwibere y 

Emecheta, 2015), pues conforme se sientan anímicamente, podrán hacerlos 

notar a los usuarios y los demás colaboradores. (De Lunardo, 2015). 

La pregunta que se hacen las empresas u organizaciones; es cómo 

lograr bienestar laboral, para ello, (Patlán, 2013), ha establecido que debe de 

existir las siguientes funciones para lograr el bienestar laboral como tal 

(aplicación y características), ante ello tenemos: 1) Crear emociones positivas, 

entre ellas la felicidad y satisfacción, 2) Tener compromiso, 3) Mejores 

relaciones, 4) Conocer el propósito de nuestras acciones; y, 5) Tener logros, 

tanto individuales como colectivos. 

La finalidad de una técnica de bienestar laboral es un acumulado de 

decretos institucionales que rastrea que cada integrante de la institución integre 

sus insuficiencias personales, económicas, culturales y sociales. Impulsa la 
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productividad y la motivación mientras mejora asiduamente el ambiente laboral. 

(Espinoza, Méndez, Rivera y Calderón, 2021). 

Dimensiones: para ello debemos indicar que esto se plasma en los 

preceptos: Reconocimiento a los empleados: lo cual radica en compensar 

adicionalmente, y no necesariamente de manera pecuniaria a los trabajadores 

en relación a su cumplimiento de logros u objetivos; asimismo, una forma de 

compensar adicionalmente a los trabajadores es capacitándolos constantemente 

para el logro de sus metas, Clima laboral: podemos señalar que es el ambiente 

donde se desarrollan las funciones de los trabajadores, donde debe de radicar 

un ambiente adecuado adscrito también a las buenas costumbres y buen trato al 

personal; muchas veces hemos podido apreciar figuras donde los jefes o 

superiores tratan mal a los trabajadores, vulnerando inclusive sus derechos 

laborales, ante ello esta dimensión es muy importante para el desarrollo perfecto 

del bienestar laboral; y, Flexibilidad laboral: es aquella herramienta que manejan 

las cabezas de las empresa, organización o instituciones para viabilizar el buen 

desempeño de sus trabajadores, siendo tolerante e inclusive empáticos en 

situaciones donde quizás los empleados no puedan obtener el apoyo familiar; 

ante ello, podemos apreciar que dentro de esta dimensión, la empresa si bien 

debe velar por que se desarrollen de manera normal sus actividades, estas 

pueden hacer un punto aparte para con los colaboradores para así apoyarlos y 

estos se sientan más comprometidos con sus actividades diarias. (Yee y 

Ananthalkshmi, 2017). 
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III. METODOLOGÍA: 

3.1. Tipo y diseño de investigación: 

Tipo de investigación: La presente investigación es de tipo aplicada, en tanto lo 

que planeamos es revisar la teoría diseñada por distintos autores y plasmarlas 

en la realidad; aunado a ello, tenemos también obtendremos información 

relevante respecto a nuestras variables; en ese sentido, hemos tratado de 

plasmar todo ante la realidad problemática establecida en nuestro campo de 

estudio. (Hernández, 2014).  

Diseño de investigación: De acuerdo a la estructura y fin de la 

investigación, nos encontramos ante el diseño no experimental; dado que no 

vamos a realizar modificaciones entre la información recopilada y las variantes 

planteadas; en ese sentido, debemos tener claro que todo ello se realiza en un 

solo tiempo, entiéndase por diseño transversal a aquella que se aplica para 

analizar un período de encuesta específico que cubre diferentes grupos de 

estudio o muestras. (Hernández, 2014). Este tipo de método investigación no 

experimental se entiende como aquella que el autor utiliza para medir dos 

variables. (Reyes, 2016). 

Nivel de investigación: Ante lo señalado, se nos hace más fácil 

establecer el nivel de nuestra tesis, pues está moldeado al nivel de correlación 

descriptiva, hemos plasmado relación, dependencia y diferencia entre las 

variables planteadas en nuestra matriz de consistencia, de modo tal que nos va 

a determinar una conclusión. (Quispe, 2016). 
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3.2. Variables y Operacionalización: 

Variable 1: Cultura Organizacional 

Definición conceptual: Podemos definirla como la recolección de 

distintas características tales como las practicas, valores e ideas dentro de una 

organización, institución o empresa, este tiene un punto conexo; en esta 

circunstancia podemos evidenciar aspectos personales de los colaboradores 

tales como las creencias, valores, religión, ética, la psicología del grupo y sobre 

todo la experiencia. 

Definición operacional: Es una de las acciones más representativas que 

se debe de tomar en cuenta la dirección de talento humano en su capacidad de 

evaluar, seleccionar y nombrar al personal pertinente para un área determinada. 

Dimensiones: Autonomía individual, Reconocimiento y Tolerancia al 

conflicto. 

Indicadores: Grado de responsabilidad e independencia de los 

trabajadores, Identificación con el trabajo, Incentivos a los trabajadores, 

Delegación de autoridad, Manejo de conflictos y Gestión de conflictos. 

Escala de medición: Ordinal. 

Variable 2: Bienestar Laboral 

Definición conceptual: Es el término que utilizamos para referir la 

proporción entre todos los aspectos que determinan la posición de un 

colaborador sobre su entorno laboral. 

Definición operacional: Es una característica esencial en la modalidad 

de trabajo moderna, puesto que ayuda al cumplimiento de metas se establece 

mecanismos idóneos para satisfacción de los trabajadores. 

Dimensiones: Reconocimiento a los empleados, Clima laboral y 

Flexibilidad laboral. 

Indicadores: Actividades laborales, Sobresaliente en lo personal y/o 

social, Perfil de competencias, Relaciones interpersonales, Asignación de 

labores y Comunicación asertiva. 

Escala de medición: Ordinal. 
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3.3. Población (criterios de selección), muestra, muestreo, unidad de 

análisis: 

La población es el acumulado de individuos u objetos sobre los que 

anhela saber un tema en específico en una encuesta. “Este puede estar 

conformado por hombres, animales, exploraciones médicas, principios, 

especímenes de laboratorio, accidentes de tránsito, y más”. (Hernández, 2014). 

Dentro de los aspectos investigativos de esta tesis tuvo como población 

a 50 trabajadores administrativos de la DIRESA – Callao, y estos se miden de 

acuerdo al régimen laboral en el cual desempeñan sus funciones en dicha área; 

asimismo, no se excluye del presente a aquellos trabajadores mínimamente 

relacionados al área de trabajo. 

Sánchez (2019), indica que la muestra es un cierto porcentaje 

característico del universo de la población; asimismo, indica que es un reflejo tal 

cual del total; en ese sentido, la muestra en el presente trabajo de investigación 

está plasmado a los 50 trabajadores señalados en el punto anterior.  

En razón al muestreo, podemos indicar lo establecido por Hernández y 

Mendoza (2018) que evidencia y especifica un fragmento de distintos elementos 

de la materia poblacional con el fin de estudiarlos. Conforme a ello, la selección 

probabilística es manifestada como aquella selección al azar, con la condición 

de que esta población tenga iguales posibilidades y condiciones de ser elegidas. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos: 

La técnica adecuada para obtener los datos requeridos es la encuesta, cuyo 

objetivo es llegar a los resultados y ver si se encuentra una correlación entre la 

cultura organizacional y el bienestar laboral en los trabajadores de la DIRESA – 

Callao, 2022. Según Vilca (2012), La encuesta está vinculada a una serie de 

preguntas o cuestionarios realizados con el objetivo de recoger datos de la 

población. Por otro lado, la herramienta aplicada a la encuesta es el cuestionario, 

el cual consta de 25 interrogantes con cinco elecciones de respuesta estilo Likert, 

el cuestionario ha sido elaborado por la investigadora. 

Hernández y Sánchez (2017) hacen referencia al cuestionario como un 

instrumento en el campo de la investigación, así como un instrumento ordenado 

por preguntas diseñadas con el propósito de recolectar información veraz y 

ajustada a las realidades de la investigación, donde una estructura está 
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incorporada a variables, dimensiones e índices; Asimismo, para la validez del 

instrumento es necesario exigir la titulación reconocida de tres especialistas 

relacionados con la materia de estudio. 

Hernández (2014) determina que la validez hace reseña a la altura en 

que una herramienta mide positivamente la variable medida, en esa referencia 

afirma que la confiabilidad se describe al nivel de aplicación frecuente sobre un 

mismo fondo o persona en la tesis dando inicio al alcance de consecuencias 

similares. 

Para evidenciar la confiabilidad, se ha ejecutado el cálculo con ayuda de 

la técnica de Alfa de Cronbach, manipulando las contestaciones de 50 

cuestionarios que luego fueron aprobados. (Hernández, 2014). 

3.5. Procedimientos: 

La indagación se compiló mediante las preguntas realizadas en línea a través de 

un enlace y también de forma presencial. Asimismo, en razón a la primera 

compilación de información se ejecutó por los problemas que estamos 

atravesando a nivel mundial por el COVID-19. Por otro lado, conforme a los 

protocolos de bioseguridad planteado a la fecha, se pudo también recopilar 

información a través de la encuesta, en tanto la suscrita labora en el área de 

estudio, lo cual hace de cierto modo, menos tediosa la recolección de datos. 

(Scott, Mannion, Davies y Marshall, 2003). 

3.6. Método de análisis de datos: 

Para esta tesis el método de análisis de datos se basa en la estadística 

descriptiva, merituado que se presenta en forma de gráficas, tablas y gráficos, 

las cuales nos darán los resultados para el análisis y últimamente nos llevarán a 

la conclusión; en ese sentido, (Hernández, 2014) menciona que la estadística 

descriptiva es un conjunto de métodos que consiente determinar y compendiar 

los datos recopilados en forma de tablas y gráficos. (Pallant, 2003). 

3.7. Aspectos éticos: 

En esta pesquisa se veneraron las fuentes internas y externas sin modificarlas, 

sin incidir en copias y citando a cada ensayista de manera conveniente, se utilizó 

la aprobación informado hacia los trabajadores encuestados manteniendo la 

reserva de sus nombres, no siendo expuestos en ningún momento, asimismo, 

se cuenta con la autorización de la institución estudiada. (Hernández, 2014). 
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IV. RESULTADOS:  

Conforme a la información recabada, esto es la encuesta dirigida a personas que 

integran la Administración Central DIRESA – Callao, hemos podido obtener los 

siguientes resultados, conforme se detalla a continuación: 

Primer Objetivo Especifico - O1: Determinar la relación entre la cultura 

organizacional y el reconocimiento de los empleados en la Administración 

Central DIRESA, Callao 2022. 

H1. Existe relación entre la cultura organizacional y el reconocimiento de los 

empleados en la Administración Central DIRESA, Callao 2022. 

H0. No existe relación entre la cultura organizacional y el reconocimiento de los 

empleados en la Administración Central DIRESA, Callao 2022. 

Tabla 01:  

Tabla cruzada Cultura organizacional - Reconocimiento a los empleados. 

Nota: La tabla muestra la relación entre la variable cultura organizacional y la 

dimensión el reconocimiento a los empleados en la Administración Central 

DIRESA - Callao, 2022, observándose una significancia bilateral de 0.001 < 0.05, 

por tanto, se acepta la hipótesis de relación entre variable y dimensión, se obtuvo 

el coeficiente Rho de Spearman R=0,444 por tanto existe relación a un grado de 

correlación positiva media; ante ello podemos tener como prueba que la variable 

cultura organizacional influye de manera deficiente a la dimensión 

reconocimiento a los empleados, esta afirmación se sostiene en la intersección 

de porcentaje obtenido, donde se determinó como resultado de variable – 

dimensión en un 42.0%. 

 

 

Reconocimiento a los 
empleados 

Total 

 

Deficiente            Regular Óptimo 
 

Correlación 

Cultura 
organizacional 

Deficiente 42,0% 12,0% 0,0% 54,0% 
Rho de 

Spearman 
0.444** 

 
 

Regular 14,0% 2,0% 0,0% 16,0% Sig. 
(bilateral) 

0,01 
Óptimo 8,0% 16,0% 6,0% 30,0% 

Total 64,0% 30,0% 6,0% 100,0% 
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De acuerdo con el análisis inferencial en el Administración Central DIRESA, 

Callao, 2022, debería ponerle más énfasis en la aplicación de la cultura 

organizacional para que se le reconozca a sus empleados sus labores diarias 

Segundo Objetivo Especifico - O2: Determinar la relación entre la cultura 

organizacional con el clima laboral en la Administración Central DIRESA, Callao 

2022. 

H1. Existe relación entre la cultura organizacional con el clima laboral en la 

Administración Central DIRESA, Callao 2022. 

H0. No existe relación entre la cultura organizacional con el clima laboral en la 

Administración Central DIRESA, Callao 2022. 

Tabla 02:  
Tabla cruzada Cultura organizacional - Clima laboral 

Nota: La tabla muestra la relación entre la variable cultura organizacional y la 

dimensión clima laboral en la Administración Central DIRESA - Callao, 2022, 

observándose una significancia bilateral de 0.002 < 0.05, por tanto, se rechaza 

la hipótesis nula y se acepta la hipótesis positiva, se obtuvo el coeficiente Rho 

de Spearman R=0,433 por tanto existe relación a un grado de correlación 

positiva media, conforme a lo señalado, tenemos como sustento que la variable 

cultura organizacional influye de manera óptima a la dimensión clima laboral, 

esta afirmación se sustenta en el encuentro de porcentaje obtenido, donde se 

determinó como resultado de variable – dimensión en un 26.0%. 

De acuerdo con el análisis inferencial en el Administración Central DIRESA, 

Callao, 2022, debería ponerle más énfasis en la aplicación de la cultura 

organizacional como instrumento que ayude a mejorar el clima laboral. 

 

 

 

Clima laboral 

Total 

 

Deficiente Regular Óptimo 
 
Correlación 

Cultura 
organizacional 

Deficiente 22,0% 20,0% 12,0% 54,0% Rho de 
Spearman 

0.433** Regular 8,0% 4,0% 4,0% 16,0% 

Óptimo 4,0% 0,0% 26,0% 30,0% Sig. 
(bilateral) 

0,02 Total 34,0% 24,0% 42,0% 100,0% 
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Tercer Objetivo Especifico - O3: Determinar la relación entre la cultura 

organizacional y la flexibilidad en la Administración Central DIRESA, Callao 

2022. 

H1. Existe relación entre la cultura organizacional y la flexibilidad en la 

Administración Central DIRESA, Callao 2022. 

H0. No existe relación entre la cultura organizacional y la flexibilidad en la 

Administración Central DIRESA, Callao 2022. 

Tabla 03:  

Tabla cruzada Cultura organizacional - Flexibilidad laboral 

 

Nota: La tabla muestra la relación entre la variable cultura organizacional y la 

dimensión flexibilidad laboral en la Administración Central DIRESA - Callao, 

2022, observándose una significancia bilateral de 0.002 < 0.05, por tanto, se 

acepta la hipótesis que señala la relación entre la dimensión y la variable, se 

obtuvo el coeficiente Rho de Spearman R=0,433 por tanto existe relación a un 

grado de correlación positiva media, esta afirmación se sustenta en el encuentro 

de porcentaje obtenido, donde se determinó que entre la variable y la dimensión 

existe influencia deficiente en la dimensión flexibilidad laboral en un 46.0%. 

De acuerdo con el análisis inferencial en el Administración Central DIRESA, 

Callao, 2022, debería ponerle más énfasis en la aplicación de la cultura 

organizacional como instrumento que contribuya a la flexibilidad laboral de los 

servidores públicos. 

 

 

  

 

Flexibilidad laboral 

Total 

 

Deficiente Regular Óptimo 
 
Correlación 

Cultura 
organizacional 

Deficiente 46,0% 8,0% 0,0% 54,0% Rho de 
Spearman 

0.433** 
Regular 8,0% 8,0% 

0,0% 
16,0% 

Óptimo 4,0% 16,0% 10,0% 30,0% Sig. 
(bilateral) 

0,02 
Total 58,0% 32,0% 10,0% 100,0% 
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Objetivo general: Determinar la relación entre la cultura organizacional y el 

bienestar laboral en los trabajadores de la Administración Central DIRESA, 

Callao 2022. 

H1. No existe relación entre la cultura organizacional y el bienestar laboral en los 

trabajadores de la Administración Central de DIRESA - Callao, 2022 

H0. Existe relación entre la cultura organizacional y el bienestar laboral en los 

trabajadores de la Administración Central de DIRESA - Callao, 2022. 

Tabla 04:  

Tabla cruzada cultura organizacional - bienestar laboral 

Bienestar laboral  

    Deficiente Regular Óptimo Total 
 
Correlación 

Cultura 
organizacional 

Deficiente 32.0% 22.0% 0,0% 54.0% Rho de 
Spearman 
0.433** Regular 8.0% 8.0% 0,0% 16.0% 

Óptimo 4.0% 2.0% 24.0% 30.0% 

Sig. 
(bilateral) 

0,02 

Total 44.0% 32.0% 24.0% 100.0%   

 

NOTA: La tabla muestra la relación entre la variable cultura organizacional y 

bienestar laboral en los trabajadores de la Administración Central DIRESA - 

Callao, 2022, observándose una significancia bilateral de 0.002 < 0.05, por tanto, 

se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis positiva, demostrando la 

relación entre las variables estudiadas, se obtuvo el coeficiente Rho de 

Spearman R=0,433 por tanto existe relación a un grado de correlación positiva 

media. esta afirmación se sustenta en el encuentro de porcentaje obtenido, 

donde se determinó que entre las variables existe influencia deficiente en un 

32.0%. 

De acuerdo con el análisis inferencial en el Administración Central DIRESA, 

Callao, 2022, debería de enfocar mejor la aplicación de la cultura organizacional 

para que se denote el bienestar laboral de los servidores públicos. 
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V. DISCUSIÓN: 

En este informe de investigación se propuso como hipótesis general: H1: No 

existe relación entre la cultura organizacional y el bienestar laboral en los 

trabajadores de la DIRESA-Callao; 2022 y H0: Existe relación entre la cultura 

organizacional y el bienestar laboral en los trabajadores de la administración 

central de la DIRESA-Callao; 2022, conforme a ello, ya con los cuestionarios 

practicados a nuestra población, se procede a realizar la discusión de los 

hallazgos más importantes: 

Haciendo mención a nuestro objetivo general, se aplicó el estadígrafo de 

Rho de Sperman y se evidenció una correlación bilateral entre las variables de 

r=0,433, lo que nos da pie a indicar que esta afirmación de la existencia de un 

grado de correlación optima media entre nuestras variables de cultura 

organizacional y bienestar laboral. Con ello se confirma la relación proporcional 

entre nuestras variables principales. En ese entender, aplicar la cultura 

organizacional dentro de una empresa o institución mejorará positivamente el 

bienestar laboral. Ya configurando la negación o afirmación de nuestra hipótesis 

específica, se aplicó el estadígrafo Rho de Spearman, donde el resultado de su 

Sig. Bilateral es 0,02 y por medio de los regimientos (Sig. 0.002 ≤ 0.05), ante 

dicha figura se determinó en afirmar que la hipótesis positiva de relación entre 

las variables estudiadas, por lo cual se acepta como tal considerando así la 

relación negativa en relación a influencia de las variables, ahora referida 

información está sustentada en el cruce de porcentajes hallados, en el cual se 

determinó que la variable cultura organizacional no se aplica de manera eficaz 

en la institución en estudio para el desarrollo de nuestra variable bienestar laboral 

en un 32,0 %. Dada la referencia extraída, podemos indicar que conforme lo 

estableció Espinoza y Gaspar (2019), en su investigación de enfoque 

cuantitativo, tuvo como objetivo identificar la relación de los preceptos cultura 

organizacional y el bienestar laboral, relacionado al campo de estudios de 

referida institución; asimismo, a través de 45 entrevistas, en donde la mayoría 

de ella llegaron manejar de manera clara esta relación para el autor que tuvo 

como conclusión de que ambas premisas se relacionan de manera directa; 

asimismo, ambas están enfocadas en la determinación de cumplimiento de 
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objetivos y es importante comparar esta investigación con nuestros resultados, 

en tanto la metodología usada fue básica de tipo descriptiva correlacional tal y 

como estamos aplicando en nuestra investigación; asimismo, referido autor 

aplicó el mismo método de recolección de datos; en ese orden de ideas, Salas 

(2018), en su informe aplico un sistema similar en relación a la cuantificación de 

datos y tuvo como objetivo buscar la relación precisa entre las variables 

planteadas, donde evidenciaron importante y significativa incisión de su relación 

que constata que la aplicación de ambas variables demuestra y denota el 

cumplimiento de los objetivos planteados; finalmente, en este punto debemos 

hacer mención también a Ortiz, Villar y Tarazona (2020), en la tesis “Cultura 

organizacional y bienestar laboral de los trabajadores de la Red de Salud 

Huamalíes”, de enfoque cuantitativo y de método de recolección de datos a 

través de 80 encuestas, tuvo como objetivo, al igual de la tesis anterior, buscar 

la relación de las variables principales en estudio y observaron una relación 

significativa de lo plasmado en el resultado estadístico. Con ello se puede 

apreciar que, si bien existen conclusiones positivas, es debido a la aplicación de 

los parámetros de la cultura organizacional de las empresas o instituciones para 

que exista el bienestar laboral de nuestros trabajadores, lo que no se está 

aplicando dentro de nuestro campo de estudio. 

Ahora analizando nuestro primer objetivo específico, del mismo modo, para 

el resultado de la prueba de la hipótesis especifica 01 se aplicó el estadígrafo de 

Rho de Spearman, el que llegó una correlación bilateral entre la variable cultura 

organizacional y la dimensión reconocimiento a los empleados de r=0,444, lo que 

nos permite evidenciar esta confirmación que existe un grado de correlación 

positiva de consideración media, y ya con ello se puede afirmar la vinculación 

proporcional y directa entre la variable cultura organizacional y la dimensión de 

reconocimiento de los empleados; para ello es importante indicar que aplicando 

la cultura organizacional en las actividades del día a día en los empleados a 

través de un reconocimiento evidencia cambios positivos en las empresas o en 

este caso la institución en estudio. Para el examen de aceptación o rechazo de 

la hipótesis específica, se aplicó el estadígrafo Rho de Spearman, donde el 

resultado de su Sig. Bilateral es 0,001 y por medio de la regla (Sig. 0,001 ≤ 

0.005), se determinó en asegurar que se rechaza la hipótesis negativa y se 
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acepta la hipótesis positiva considerando que en nuestro campo de estudio 

existe relación entre la variable y nuestra dimensión, y dicha información se 

prueba mediante el cruce de porcentaje, en el cual se determinó que la variable 

cultura organizacional no influye de manera positiva en la dimensión de 

reconocimiento a los empleados en un 42,0 %, en razón de la deficiencia de 

aplicación de ambas premisas. 

Realizando el análisis de nuestro segundo objetivo específico, del mismo 

modo, para el resultado de la prueba de la hipótesis especifica 02 se aplicó el 

estadígrafo de Rho de Spearman, el que llegó una correlación bilateral entre la 

variable cultura organizacional y la dimensión clima laboral de r=0,433, lo que 

nos permite evidenciar esta confirmación que existe un grado de correlación 

positiva de consideración media, y ya con ello se puede afirmar la vinculación 

proporcional y directa entre la variable cultura organizacional y la dimensión 

clima laboral; para ello es importante indicar que aplicando la cultura 

organizacional en las actividades diarias en la institución a la cual estamos 

analizando se podría apreciar un buen clima laboral, generando así cambios 

positivos en el cumplimiento de las metas trazadas. Para el examen de 

aceptación o rechazo de la hipótesis específica, se aplicó el estadígrafo Rho de 

Spearman, donde el resultado de su Sig. Bilateral es 0,02 y por medio de la regla 

(Sig. 0,002 ≤ 0.005), se determinó en asegurar que se acepta la hipótesis positiva 

y se rechaza la hipótesis contraria considerando que en nuestro campo de 

estudio existe relación positiva media entre la variable y nuestra dimensión, y 

dicha información se prueba mediante el cruce de porcentaje, en el cual se 

determinó que la variable cultura organizacional influye de manera positiva en la 

dimensión clima laboral en un 26,0 %; sin embargo, se hace la acotación que 

dicha dimensión esta evidenciada de forma natural, dado que la aplicación del 

clima laboral lo hacen los mismos trabajadores a través del trato que ellos se 

dan, por ello citamos a Patterson (2021), en su tesis norteamericana, la misma 

que fue de enfoque cuantitativo, tuvo como objetivo verificar la aplicación del 

bienestar laboral con los lineamientos de la cultura organizacional en las 

dependencias policiales americanas, para ello se realizaron 125 encuestas (jefes 

de policía y policías) y concluyó la relación directa en el cumplimiento de la 
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aplicación de las variables, generando así un impacto positivo en el estudio de 

las variables planteadas. 

Finalmente, analizando nuestro tercer objetivo específico, para el resultado 

de la prueba de la hipótesis especifica 03 se aplicó el estadígrafo de Rho de 

Spearman, el que llegó una correlación bilateral entre la variable cultura 

organizacional y la dimensión flexibilidad laboral de r=0,433, lo que nos permite 

evidenciar esta confirmación que existe un grado de correlación positiva de 

consideración media, y ya con ello se puede afirmar la vinculación proporcional 

y directa entre la variable cultura organizacional y la dimensión flexibilidad 

laboral; para ello es importante indicar que aplicando la cultura organizacional se 

puede reflejar también la empatía de los superiores en la actuación para con los 

trabajadores, en tanto si bien cada servidor público se apersona a sus centro de 

labores, estos no están exentos a que pueda sucederles algún imprevisto, lo cual 

ante la aplicación de nuestra variable se puede apreciar la flexibilidad laboral en 

nuestro campo de estudio. Para el examen de aceptación o rechazo de la 

hipótesis específica, se aplicó el estadígrafo Rho de Spearman, donde el 

resultado de su Sig. Bilateral es 0,002 y por medio de la regla (Sig. 0,002 ≤ 

0.005), se determinó en asegurar que se acepta la hipótesis positiva 

considerando que en nuestro campo de estudio existe relación deficiente entre 

la variable y nuestra dimensión, y dicha información se prueba mediante el cruce 

de porcentaje, en el cual se determinó que la variable cultura organizacional no 

se aplica y mucho menos influye de manera positiva en la dimensión flexibilidad 

laboral en un 46,0 %. Con ello podemos aplicar la investigación de con ello, es 

importante señalar la investigación de Caliskan y Chang Zhu (2021), tuvo como 

objetivo verificar en el personal académico si la aplicación de la cultura 

organizacional surte efectos positivos en relación al bienestar laboral, es por ello 

que se realizó 200 encuestas a distintos trabajadores de distintas universidades 

turcas, y llegaron a la conclusión, acuerdo a todo lo señalado por los trabajadores 

de que el nivel de satisfacción en aplicación a la cultura organizacional 

relacionada al bienestar laboral es óptimo, puesto que con ello las distintas 

universidades buscan el incentivo directo con sus trabajadores para el 

cumplimiento de sus objetivos, lo que no se ha aplicado en nuestro campo es 

estudios y mucho menos en muchas de las instituciones del Estado. 
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VI. CONCLUSIONES: 

Primera: En el objetivo general se ha determinado la relación entre las variables, 

observándose una significancia bilateral de 0.000 < 0.05, por tanto, se rechaza 

la hipótesis nula y se acepta la hipótesis positiva, se obtuvo el coeficiente Rho 

de Spearman R=0,433 por tanto existe relación a un grado de correlación 

positiva media. sustentado en el cruce de porcentaje obtenido, donde se 

determinó que entre las variables existe influencia deficiente en un 32.0%. 

Segunda: En el primer objetivo específico se ha determinado la relación entre la 

variable y la dimensión, observándose una significancia bilateral de 0.000 < 0.05, 

por tanto, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis positiva, se obtuvo 

el coeficiente Rho de Spearman R=0,444, ante ello podemos tener como prueba 

que la variable influye de manera positiva a la dimensión reconocimiento a los 

empleados, sustentado en el cruce de porcentaje obtenido, donde se determinó 

como resultado una influencia deficiente en la variable reconocimiento a los 

empleados en un 42.0%. 

Tercera: En el segundo objetivo específico se ha determinado la relación entre 

la variable y la dimensión, observándose una significancia bilateral de 0.000 < 

0.05, por tanto, se rechaza la hipótesis nula y se aplica la hipótesis positiva, se 

obtuvo el coeficiente Rho de Spearman R=0,433 por tanto existe relación a un 

grado de correlación positiva media, conforme a lo señalado, tenemos como 

sustento que la variable influye de manera positiva a la dimensión, sustentado 

en el cruce de porcentaje obtenido, donde se determinó que entre la variable y 

la dimensión existe influencia óptima en la dimensión clima laboral en un 26.0%. 

Cuarto: En el tercer objetivo específico se ha determinado la relación entre la 

variable y la dimensión, observándose una significancia bilateral de 0.000 < 0.05, 

por tanto, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna, se obtuvo 

el coeficiente Rho de Spearman R=0,433 por tanto existe relación a un grado de 

correlación positiva media, sustentado en el cruce de porcentaje obtenido, donde 

se determinó que entre la variable y la dimensión existe influencia deficiente en 

la dimensión flexibilidad laboral en un 46.0%. 
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VII. RECOMENDACIONES: 

Conforme a lo plasmado en nuestro objetivo general la Administración Central 

de DIRESA Callao, se debería de enfocar en mejorar la aplicación de la cultura 

organizacional para que se denote el bienestar laboral de los servidores públicos; 

esto es su aplicación desde el inicio de los procesos de selección de personal, 

en el desarrollo de actividades y la finalización de los contratos; como por 

ejemplo no diferenciar los regímenes laborales en relación a las funciones que 

realiza cada trabajador. 

Asimismo, conforme a los establecido en nuestro primer objetivo general, la 

Administración Central de DIRESA Callao, debería darle mayor prioridad en la 

aplicación de la cultura organizacional para que se le reconozca a sus empleados 

sus labores diarias, en tanto su aplicación radica en la comunicación asertiva 

entre el empleador  y, en este caso, los trabajadores públicos; y es ahí donde se 

debe de evidenciar la igualdad de reconocimientos entre los trabajadores, dado 

que muchas veces solo los beneficiados son los que están adscritos al régimen 

laboral D.L. N° 728. 

Por otro lado, conforme a lo indicado en nuestro segundo objetivo específico, la 

Administración Central DIRESA Callao, debería ponerle más énfasis en la 

aplicación de la cultura organizacional como instrumento que ayude a mejorar el 

clima laboral, en tanto se evidencia aquella diferenciación de las funciones de 

los trabajadores públicos conforme a los criterios de su contratación, lo que 

genera malestar entre los trabajadores públicos, en tanto se evidencia malestar 

de parte de los trabajadores de régimen CAS, Covid y de locación en razón a las 

actividades diferenciadas y convencionales del personal. 

Finalmente, conforme a nuestro tercer objetivo específico, la Administración 

Central DIRESA, Callao, 2022, debería resaltar la aplicación de la cultura 

organizacional como instrumento que contribuya a la flexibilidad laboral de los 

servidores públicos, en tanto también se ha evidenciado aquella diferenciación 

de funciones en un mismo puesto laboral entre los trabajadores públicos. 
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ANEXOS 

ANEXO 01 - Matriz de Operacionalización  

VARIABLES DEFINICIÓN CONCEPTUAL DEFINICIÓN OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE MEDICIÓN 

C
U

L
T

U
R

A
 

O
R

G
A

N
IZ

A
C

IO
N

A
L

 

Podemos definirla como la recolección de 
distintas características tales como las 
practicas, valores e ideas dentro de una 
organización, institución o empresa, estos 
tiene un punto conexo; en esta 
circunstancia podemos evidenciar aspectos 
personales de los colaboradores tales como 
las creencias, valores, religión, ética, la 
psicología del grupo y sobre todo la 
experiencia. 

Es una de las acciones más 
representativas que se debe de 
tomar en cuenta el área de 
recursos humanos en su 
capacidad de evaluar, 
seleccionar y nombrar al 
personal pertinente para un 
área determinada. 

 
Autonomía individual 

 
 

Grado de responsabilidad e 
independencia de los 
trabajadores 
 
Identificación con el trabajo 
 
Incentivos a los trabajadores 
 
Delegación de autoridad 
 
Manejo de conflictos 
 
Gestión de conflictos 

o
rd

in
a

l 

Reconocimiento 

Tolerancia al conflicto 

 

VARIABLES DEFINICIÓN CONCEPTUAL DEFINICIÓN OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE MEDICIÓN 

B
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N
E
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T

A
R

 L
A

B
O

R
A

L
 

Es el término que utilizamos para 
describir el equilibrio entre todos los 
aspectos que determinan la opinión de 
un empleado sobre su entorno laboral. 

Es una característica esencial 
en la modalidad de trabajo 
moderna, puesto que ayuda al 
cumplimiento de metas se 
establece mecanismos 
idóneos para satisfacción de 
los trabajadores. 

Reconocimiento a los 
empleados 

 

Actividades laborales 
 
Reconocimiento personal y/o social 
 
Perfil de competencias 
 
Relaciones interpersonales 
 
Asignación de labores 
 
Comunicación asertiva  

 

o
rd

in
a

l 

Clima laboral 

 
Flexibilidad laboral 

 



 
 

ANEXO 2 - Matriz de consistencia - Cultura Organizacional y Bienestar Laboral en los trabajadores de la Administración 

Central DIRESA - Callao, 2022 

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGÍA 

Problema General: ¿Cómo se 
relaciona la cultura 
organizacional con el bienestar 
laboral en los trabajadores de la  
Administración Central de 
DIRESA - Callao, 2022? 

Objetivo General: 
determinar la relación 
entre la cultura 
organizacional y el 
bienestar laboral en los 
trabajadores de la 
Administración Central de 
DIRESA - Callao, 2022 

Hipótesis General:  
- No existe relación entre la cultura organizacional y 
el bienestar laboral en los trabajadores de la 
Administración Central de DIRESA - Callao, 2022 
- Existe relación entre la cultura organizacional y el 
bienestar laboral en los trabajadores de la 
Administración Central de DIRESA - Callao, 2022. 
 

Cultura 
Organizacional 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Autonomía individual 
Grado de responsabilidad e 
independencia de los 
trabajadores 
 
Identificación con el trabajo 
 
Incentivos a los trabajadores 
 
Delegación de autoridad 
 
Manejo de conflictos 
 
Gestión de conflictos  
 
 

Enfoque: Cuantitativo 
 

Tipo de investigación:  
Aplicada 

 
Nivel: Descriptivo – 

correlacional 
 

Diseño:  
No experimental de corte 

transversal 
 

Población:  
50 trabajadores. 

 
Técnica: Encuesta 

Instrumento: Cuestionario 

Reconocimiento 

Tolerancia al conflicto 

Problema específico 1: ¿Cómo 
se relaciona la cultura 
organizacional y el 
reconocimiento de los 
empleados en la Administración 
Central de DIRESA - Callao, 
2022.  

Objetivo específico 1: 
determinar la relación 
entre la cultura 
organizacional y el 
reconocimiento de los 
empleados en la 
Administración Central de 
DIRESA - Callao, 2022 

Hipótesis específica 1: 
- No existe relación entre la cultura organizacional y 
el reconocimiento de los empleados en la 
Administración Central de DIRESA - Callao, 2022. 
- Existe relación entre la cultura organizacional y el 
reconocimiento de los empleados en la 
Administración Central de DIRESA - Callao, 2022. 

 

Bienestar Laboral 

 

Reconocimiento a los 

empleados 

 
Actividades laborales 
 
Reconocimiento personal y/o 
social 
 
Perfil de competencias 
 
Relaciones interpersonales 
 
Asignación de labores 
 
Comunicación asertiva  

Problema específico 2: ¿Cómo 
se relaciona la cultura 
organizacional con el clima 
laboral en la Administración 
Central de DIRESA - Callao, 
2022? 

Objetivo específico 2: 
determinar la relación 
entre la cultura 
organizacional con el 
clima laboral en la 
Administración Central de 
DIRESA - Callao, 2022 

Hipótesis específica 2: 
- Existe relación entre la cultura organizacional con 
el clima laboral en la Administración Central de 
DIRESA - Callao, 2022 
- No existe relación entre la cultura organizacional 
con el clima laboral en la Administración Central de 
DIRESA - Callao, 2022. 

 

Clima laboral 

 

 

Flexibilidad laboral Problema específico 3: ¿Cómo 
se relaciona la cultura 
organizacional y la flexibilidad en 
la Administración Central de 
DIRESA - Callao, 2022? 

Objetivo específico 3: 
determinar la relación 
entre la cultura 
organizacional y la 
flexibilidad en la 
Administración Central de 
DIRESA - Callao, 2022 

Hipótesis especifica 3:  
- Existe relación entre la cultura organizacional y la 
flexibilidad en la Administración Central de DIRESA 
- Callao, 2022 
- No existe relación entre la cultura organizacional y 
la flexibilidad en la Administración Central de 
DIRESA - Callao, 2022. 

 



 
 

ANEXO 3 -  CUESTIONARIO DE CULTURA ORGANIZACIONAL Y BIENESTAR LABORAL 

ESCUELA DE ADMINISTRACIÓN 

Buenos días y/o tardes, se les pide responder la siguiente encuesta el cual tiene carácter 

confidencial con fines académicos, para obtener información relevante para cumplir con los 

objetivos de la investigación titulada: “Cultura Organizacional y Bienestar Laboral en los 

trabajadores de DIRESA - Callao, 2022” Agradeciendo su colaboración, lea las siguientes 

preguntas y responda con veracidad según crea conveniente: 

Género: Hombre _____ Mujer _____  

TOTALMENTE 
DE ACUERDO 

DE ACUERDO INDIFERENTE DESACUERDO TOTALMENTE EN 

DESACUERDO 

5 4 3 2 1 

 

CULTURA ORGANIZACIONAL TA A I D TD 

Autonomía individual 5 4 3 2 1 

Grado de responsabilidad e independencia de los trabajadores:      

1. ¿La institución plantea, establece criterios para la asignación del 

personal?           

2. ¿las características de las personas de acuerdo a un perfil, son las 

idóneas para ocupar los puestos de trabajo?      

Identificación con el trabajo:      

3. ¿Cuál es el nivel de satisfacción en la aplicación de los planes de 

trabajo en su institución ?      

4. ¿La institución promueve la innovación, creación, etc hacia los 

colaboradores?      

Reconocimiento      

Incentivos a los trabajadores:      

5. ¿La institución continuamente incentiva a sus trabajadores con 

beneficios salariales o no salariales?      

6. ¿existe motivación continua de parte de la institución hacia sus 

trabajadores?      

Delegación de autoridad:      

7. ¿En la institución existen criterios para la delegación de autoridad a 

quien posee las competencias?      

8. ¿Los jefes inmediatos delegan ciertas tareas y funciones para  

mejorar sus labores?      

Tolerancia al conflicto 
TA A I D TD 

5 4 3 2 1 

Manejo de conflictos:      

9. ¿En la institución existe un nivel de coordinación entre los diversos 

grupos de trabajo?      

10. ¿ha evidenciado usted cierto grado positivo de comunicación entre 

los jefes y los colaboradores?      

Gestión de conflictos:      



 
 

11. ¿En la institución existe áreas encargadas de solucionar las 

discrepancias entre trabajadores y jefes o lideres?      

12. ¿Ha evidenciado mecanismos positivos en relación a la solución de 

los conflictos institucionales?      

BIENESTAR LABORAL TA A I D TD 

Reconocimiento a los empleados 5 4 3 2 1 

Actividades laborales:      

13. ¿Cumple las actividades laborales en el tiempo y forma cuando la 

institución lo requiere?           

14. ¿Considera que la cantidad de trabajo proporcionada por la 

institución es excesiva o diferenciada?      

Reconocimiento personal y/o social:      

15. ¿Considera que la institución debe reconocer el buen desempeño de 

los trabajadores?      

16. ¿Considera que trabajar en la institución satisface sus necesidades 

profesionales y personales?      

17. ¿Considera que las retribuciones y beneficios en la institución están 

de acuerdo a lo que paga el mercado?      

Clima laboral      

Perfil De Competencias:      

18. ¿Los trabajadores que ingresan a la institución poseen las 

competencias requeridas para el puesto?      

19. ¿La institución tiene como política evaluar constantemente el 

desempeño de sus trabajadores?      

Relaciones interpersonales:      

20. ¿Considera que uno de los aspectos porque lo que los trabajadores 

se retiran de la institución, es por mejoras económicas?      

21. ¿Entre las razones por lo que el trabajador no continua en la 

institución se da por problemas de relaciones interpersonales?      

Flexibilidad laboral      

Asignación de labores:      

22. ¿La institución ha tenido un criterio positivo para el nombramiento 

y selección del personal para puestos específicos?      

23. ¿La institución ha realizado la medición de la producción o logro de 

metas de acuerdo al personal asignado a cada función?      

      

Comunicación asertiva:      

24. ¿Cómo califica usted las reuniones de parte de los jefes en la 

institución para que el personal cumpla sus objetivos?      

25. Dentro de su experiencia ¿cree usted que los mensajes trasladados a 

los servidores públicos por parte de los jefes, cumple con su 

objetivo de motivarlos y llegar a las metas?      

 

 

 



 
 

ANEXO 4 - VALIDACIÓN DE INSTRUMENTOS



 
 

 



 
 



 
 

 
 



 
 



 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

ANEXO 5: FIABILIDAD 

 

Tabla -  Resumen de procesamiento de los casos de la variable cultura 

organizacional 

 

 N % 

Casos Válido 50 100,0 

Excluido 0 ,0 

Total 50 100,0 

 

Tabla -  Estadística de fiabilidad de la variable cultura organizacional  

 

Alfa de Cronbach N° de elementos 

,892 12 

Interpretación: De acuerdo el resultado aplicando el estadístico de fiabilidad de, 

que obtuvo el valor de alfa 0.892, según el coeficiente de alfa de Cronbach se 

puede determinar también como alfa de Cronbach elevada, por tanto, la prueba 

del instrumento para la variable 1 es confiable y se puede aplicar para el proceso 

de recolección de datos.  

Tabla  - Resumen de procesamiento de los casos de la variable bienestar laboral. 

 N % 

Casos Válido 50 100,0 

Excluido 0 ,0 

Total 50 100,0 

 

 

 

 

 



 
 

Tabla -  Estadística de fiabilidad de la variable bienestar laboral. 

 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,872 13 

Interpretación: De acuerdo el resultado aplicando el estadístico de fiabilidad de, 

que obtuvo el valor de alfa 0.872, según el coeficiente de alfa de Cronbach se 

puede determinar también como alfa de Cronbach elevada, por tanto, la prueba 

del instrumento para la variable 1 es confiable y se puede aplicar para el proceso 

de recolección de datos. 

Tabla - Resumen de procesamiento de los casos de las variables cultura 

organizacional y bienestar laboral. 

 N % 

Casos Válido 50 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 50 100,0 

 

Tabla - Estadística de fiabilidad de las variables cultura organizacional y 

bienestar laboral. 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,926 25 

 

Interpretación: De acuerdo el resultado aplicando el estadístico de fiabilidad de, 

que obtuvo el valor de alfa 0.926, según el coeficiente de alfa de Cronbach se 

puede determinar también como alfa de Cronbach elevada, por tanto, la prueba 

del instrumento para la variable 1 es confiable y se puede aplicar para el proceso 

de recolección de datos. 

 

 

 
 



 
 

Tabla - Prueba de normalidad  

Pruebas de normalidad 

 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

Cultura organizacional ,342 50 ,000 ,709 50 ,000 

Bienestar laboral ,279 50 ,000 ,778 50 ,000 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

Interpretación: 

En la tabla se muestra que las variables de estudio tienen una distribución menos 

a 0,05 que es el nivel de significancia, es decir 0.000 < 0.05; por tanto, la nuestra 

no sigue una distribución normal, además el estudio será tratado bajo pruebas 

no paramétricas y se utilizará el análisis Rho de Spearman. 

Tabla - Estándares de coeficiente de correlación por rangos de Spearman.  
 

Valor de Rho / Rango Significado / Relación 
 

- 0.91 a -1.00 Correlación negativa perfecta 

 
- 0.76 a - 0.90 Correlación negativa muy fuerte 

 
- 0.51 a - 0.75 Correlación negativa considerable 

 
- 0.11 a - 0.50 Correlación negativa media 

 
- 0.01 a - 0.10 Correlación negativa débil 

 
0.00 No existe correlación 

 
+ 0.01 a + 0.10 Correlación positiva débil 

 
+ 0.11 a + 0.50 Correlación positiva media 

 
                         + 0.51 a + 0.75 Correlación positiva considerable 



 
 

 
+ 0.76 a + 0.90 Correlación positiva muy fuerte 

 
+ 0.91 a +1.00 Correlación positiva perfecta 

 
Fuente: Elaborado en base a los autores Hernández Sampieri & 
Fernández    Collado, 1998. 

  



 
 

ANEXO 6 – AUTORIZACIÓN DE INSTITUCIÓN 

 
 

 

 



 
 

 


